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Streszczenie

W rozwazaniach nad uwarunkowaniami pracy nauczyciela niezbedne jest dostrzeganie
czynnikéw organizacyjnych. Naleza do nich zewnetrzne warunki pracy nauczyciela,
w ktorych przebiega ich dzialalnos¢. Kazdy z tych uwarunkowan moze stanowi¢ przed-
miot odrebnych analiz ilosciowych i jako$ciowych. Stad tez w dalszych rozwazaniach
zostang przedstawione tylko niektére czynniki organizacji pracy, uznane za istotne
i majace wplyw na stopient wzajemnych relacji interpersonalnych w zespolach, w kté-
rych funkcjonujg nauczyciele wezesnej edukacji. Uznatam, ze warto zglebi¢ zagadnie-
nie dotyczace stosunkéw interpersonalnych w srodowisku nauczycielskim z uwagi na
specyfike tego zawodu i jego niepowtarzalno$¢. Dziatalnos¢ szkoly jest bowiem tym
efektywniejsza, im bardziej nauczyciele wspdlpracuja ze sobg, im lepiej sie rozumieja
i potrafia wspolnym wysitkiem podnosi¢ styl wlasnej indywidualnej pracy.

Summary

In all the deliberations concerning the conditioning of the teacher’ life, it is essential to
pay attention to the organisational factors. Among those we can distninguish the exter-
nal conditions of the teacher’s work in the context of which their activity takes place.
Every single conditioning aspect can be the subject of a separate qualitative analysis.
Therefore, in this author’s further considerations only certain organisational factors of
career shall be presented — those that have been deemed essential and having influence
on the degree of mutual interpersonal relations in teams in which the teachers of early
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education operate. This author arrived at the conclusion that it would be of value to
analyse the very issue of interpersonal relations in the teachers’ environment. For the
school’s activity is the more effective the more its teachers are able to cooperate smo-
othly, the better they understand one another and are able — with concentrated joint
effort — to refine and improve the style of their respective individual work.

Wprowadzenie

Obserwacja zmian spotecznych zachodzacych w Polsce w ostatnich latach oraz
proby reformowania systemu o$wiaty sprawiaja, iz niezwykle wazne staja sie
pytania dotyczace roli, jaka pelnia nauczyciele, i zadan, jakie przed nimi stoja.
Zadania zreformowanej szkotly winien zrealizowa¢ nauczyciel odpowiednio
przygotowany do pracy oraz wspdlpracujacy efektywnie z wlasng grupa zawo-
dowa i rodowiskami uczestniczacymi w procesie wychowania mlodego pokole-
nia. Wraz z tymi zmianami przeksztalcaja si¢ rowniez kryteria ogélnospolecz-
nych ocen dzialalno$ci pedagogicznej nauczycieli, dlatego istnieje potrzeba
ciaglej aktualizacji wskazanej problematyki, jak réwniez badan w tym zakresie.

W opracowaniu podejme prébe wskazania na determinanty funkcjono-
wania nauczycieli edukacji wezesnoszkolnej w warunkach dynamicznie zmie-
niajacej si¢ organizacji pracy zawodowej, wobec ktérych szkota jutra powinna
odnajdywaé swdj nowy wyraz i podejmowaé nowe zadania.

Szkota jako instytucja edukacyjna jest od wiekéw wpisana w procesy ada-
ptacyjne, stad tez nijak si¢ ma do ,wspdlczesnego spoteczenistwa ryzyka™,
w ktérym to przyszto egzystowaé mlodym pokoleniom nauczycieli.

Samoswiadomo$¢ zawodowa jest istotna z perspektywy poznania przez
jednostke tozsamosci wlasnej grupy zawodowej, zas dzieki zbiorowej ,moty-
wagcji hubrystycznej” pojawia si¢ dazenie do jej przeksztalcania i doskonale-
nia%. Swiadomos¢ siebie, odzwierciedlona w wiedzy o sobie, ksztaltowana jest
w relacji z samym soba i innymi. Szkota jako miejsce pracy staje si¢ Zrédlem

' U. Beck, Spoleczeristwo ryzyka. W drodze do innej nowoczesnosci, Warszawa
2002, s. 35.

* J. Kozielecki, Transgresja i kultura, Warszawa 2002, s. 119-130. Motywacja
hubrystyczna — rozumiana przez J. Kozieleckiego — jako trwate dazenie czlowieka do
potwierdzania i powiekszania swojej wartoéci. Zaspokojenie tej potrzeby umozliwia
przystosowanie si¢ do érodowiska socjokulturowego. Pelni ona w psychologii transgre-
syjnej taka rolg, jak pojecie libido w psychoanalizie klasycznej i samorealizacja w psy-
chologii humanistycznej.
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roznorodnych doswiadczen, ktore z jednej strony moga przeksztalca¢ samowie-
dze nauczyciela, wzbogacac ja, a z drugiej, istniejacy obraz wlasnej osoby moze
wplywaé na charakter odbioru i sposéb rozumienia tych doswiadczen.

Pelnomocne funkcjonowanie nauczycieli jest mozliwe przy spelnieniu
wielu warunkéw, ktore determinuja jego zawodowy rozwoéj, przekraczajacy
narzucone konwencje poprzez detradycjonalizacje wszystkiego, co ogranicza
jego progresywny rozwdj i nie sprzyja integracji spolecznej. Zdaniem Henryki
Kwiatkowskiej

dzialanie nauczyciela na rzecz zmiany | ... ] jest tym skuteczniejsze, im bardziej nauczy-
ciel sam podlega procesom rozwojowym, im bardziej jest Swiadomy siebie, a takze
$wiadomy realizacji przez szkole jego wlasnych potrzeb zawodowych (poznawczych,
sprawnosciowych), a takze egzystencjalnych (np. potrzeb uznania, autonomii)°.

Rozwijanie §wiadomofdci refleksyjnej wymaga wiedzy ogélnej, aktywnosci
intelektualnej oraz orientacji w wydarzeniach spoteczno-politycznych. Trudno
wyobrazi¢ sobie nauczyciela wypelniajacego swoje zadania w izolacji od $wiata,
w ktérym egzystuje. Dlatego refleksja nad jego rola osadzona jest w kontek-
$cie codziennego zycia, we wzajemnie przenikajacych sie wptywach kulturo-
wych, osobistych do§wiadczeniach, réznorodnych interakcjach i przezyciach
psychicznych. Badanie nauczycieli w tym aspekcie stanowi przedsiewziecie
budzace gwaltowne emocje spoleczne, zwlaszcza jesli wyniki sa niepochlebne
dla tej grupy zawodowej*.

Analizujac funkcjonowanie zawodowe nauczycieli nalezy réwniez podkre-
$li¢ potrzebe zmiany rozumienia roli ,facylitatora™: od bycia ,w roli” — nauczy-
ciel rozgranicza spostrzeganie siebie jako osoby i jako nauczyciela: transmitu-
jacego wiedze zgodnie z celami i warto$ciami okre$lonymi przez innych - do
bycia autonomicznym podmiotem, nastawionym na wybory, wspolokresla-
nie celéw, czyli bycie kreatorem zmian. ,Jest to $wiadoma forma niezalez-
nego nauczycielstwa, wyzwolonego z przepiséw zewnetrznie narzuconej roli,

* H. Kwiatkowska, Edukacja nauczycieli. Konteksty, kategorie, praktyki, Warszawa
1997,s.57.

* A. Nalaskowski, Nauczyciele z prowincji u progu reformy edukacji, Toruri 1998,
s. S1inast.

* Termin ,facylitator” do pedagogiki wprowadzit C. Rogers, okreglajac nim nowy
typ nauczyciela, obdarzonego cechami umozliwiajacymi stwarzanie uczniom szczegdl-
nych warunkéw w procesie edukacyjnym (atmosfery pracy poprzez autentyzm, szcze-
ro$¢, empatyczne zrozumienie). Za W. Puslecki, Nauczyciel pelnomocny, [w:] H. Moroz
(red.), Rozwdj zawodowy nauczyciela, Krakéw 2008, s. 190.
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nauczycielstwa indywidualnej odpowiedzialno$ci utozsamiajacego si¢ ze swym

dziataniem, bioracego za nie odpowiedzialno$¢™. Proponowany paradygmat

przygotowania profesjonalnego nauczycieli ,wynika z porzucenia indoktrynacji
na rzecz krytycznej $wiadomosci™.

Rezygnacja z przyjetych wzoréw transmisji wiedzy bezposrednio przyczy-
nia sie do formowania samoswiadomos$ci nauczycielskiej w kierunku postulo-
wanych kompetencji komunikacyjnych, czyli ,poszukiwania prawdy, otwartego
dialogu i polifonicznej interpretacji zdarzen i twierdzen w ksztalceniu™. Stad
tez istotne staje sie podjecie przez $rodowisko nauczycielskie zaangazowanego
wspoldziatania opartego na dialogu i komunikacji, ktére dynamizuje wytwo-
rzenie si¢ odpowiedniej identyfikacji spotecznej i prowadzi do integracji gru-
powej’. Zespo6t nauczycielski powinien stac sie twdrca okreslonej tradycji pracy
w szkole. Sily tkwigce w zespole, ksztaltujac odpowiedni stosunek nauczycieli
do ich zadan, okreslaja w znacznym stopniu wartos$¢ poszczegdlnych jednostek.

W organizacji zycia spotecznego szkoly oraz jej efektywnosci pedagogicznej
istotna role pelni ,kultura organizacyjna”. Szkoly ré6znig si¢ miedzy soba we wszyst-
kich obszarach funkcjonowania, poniewaz kazda posiada sobie jedynie wlasciwg
kulture, wyznaczong przez wartosci i doswiadczenia, jakie poszczegdlne osoby do
niej wnosza, przez sposoby dzialania jej pracownikéw i ich wzajemne kontakty.
Kultura organizacyjna jest znaczacym instrumentem mogacym ksztaltowac zacho-
wania ludzi sprzyjajace osiaganiu celéw organizacji. Oznacza réwniez ,,okreslony
poziom stosunkéw miedzyludzkich, oblicze moralne” oraz tendencje do rozwoju
zawodowego'’. Kultura organizacyjna spelnia wiec nastepujace funkcje:

1) diagnostyczna, polegajaca na okreslaniu faktycznych stanéw rzeczywistosci
bedacej przedmiotem analiz i badan;

2) wyjasniajaco-informacyjna, dotyczaca opisywania i eksplikacji wszelkich
determinantéw zachowania sie ludzi w organizacjach formalnych i niefor-
malnych, w instytucjach o$wiatowych w celu poznania mechanizméw i pra-
widlowosci stymulujacych te zachowania;

¢ H. Kwiatkowska, op. cit., s. 74-75.

7 S. Dylak, Nauczycielskie ideologie pedagogiczne a ksztalcenie nauczycieli,
[w:] K. Kruszewski (red.), Pedagogika w pokoju nauczycielskim, Warszawa 2000 s. 189.

8 7Z.Kwiecinski, Konteksty pytari o zmiany w ksztatceniu nauczycieli, [w:] H. Kwiat-
kowska (red.), Edukacja nauczycielska wobec zmiany spolecznej, Warszawa 1991, s. 106.

° A.Radziewicz-Winnicki, Spoleczeristwo w trakcie zmiany. Rozwazania z zakresu
pedagogiki spolecznej i socjologii transformacji, Gdaisk 2004, s. 460-461.

10 J. Szempruch, Nauczyciel w zmieniajqcej si¢ szkole. Funkcjonowanie i rozwéj za-
wodowy, Rzeszéw 2001, s. 173.
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3) prognostyczna, analizujaca dzialania ludzi w organizacjach w aspekcie kon-
tynuacji realizowanych przez nich funkcji i zadan;

4) regulacyjna, decydujaca o utrzymaniu réwnowagi organizacyjnej i meryto-
rycznej systemu edukacji;

S) innowacyjna odnoszaca sie do zakresu zagadnien zwigzanych z wprowadza-
niem zmian do aktualnego stanu rzeczywisto$ci organizacyjno-strukturalnej
systemu o$wiaty;

6) strategiczng, zwiazana z kwestig strategicznego funkcjonowania systemu
o$wiaty jako caloscii poszczegélnych jego instytucji''.

Warto$¢ pracy pedagogicznej jest tym wieksza, im bardziej kontakty interper-
sonalne sprzyjaja stwarzaniu odpowiedniego ,klimatu” miedzy czlonkami zespoltu
nauczycielskiego. ,Korzysci plynace z atmosfery promujacej kolektywno$¢ zaleza
od tego, czy czlonkowie grupy dobrze rozumieja co ich inspiruje, w co chca sie
angazowac i znaja tozsamo$¢ wlasng oraz pozostalych nauczycieli”'*. Niewatpliwie
uksztaltowany styl pracy, odznaczajacy si¢ wspoéldzialaniem lub jego brakiem,
warunkuje, na zasadzie sprzezenia zwrotnego, postawy nauczycieli, utrwalajac je
w danym kierunku. Gotowos¢ do wspoldziatania jest niezbednym warunkiem ist-
nienia organizacji, chociaz i ona sama nie jest kryterium wystarczajacym. W zespo-
tach nauczycielskich wspoéldzialanie moze przybiera¢ posta¢ mniej lub bardziej
$wiadomego i zorganizowanego pomagania sobie wzajemnie przez cztonkéw
grupy. To dzigki takim relacjom mozna podzieli¢ si¢ z innymi cztonkami zespolu
swoimi wrazeniami, pomystami oraz sposobami pojmowania probleméw poprzez
ujawnianie wlasnej strategii myslenia i dziatania. ,Rezultatami takiego rodzaju inte-
rakcji moga by¢ glebsze poziomy refleksji, wigkszy potencjal sprzyjajacy innowa-
cjom”", a takze wyzszy stopien wigzi spolecznej w grupach nauczycielskich.

Co istotne, podobnie jak Joanna Rutkowiak, wiaze te zalozenia z postacia
nauczyciela, uznajac, ze dla jego realnego funkcjonowania w warunkach kultury
organizacyjnej znaczace jest to, jak on sam odczytuje stan bycia w rzeczywistosci,
zwlaszcza stan jego wlasnego bycia w edukacji'*. Wazne jest uruchomienie pro-
ceséw grupowych i takich interakcji, w ktérych podmioty uczace si¢ $wiadomie
dzialaja na rzecz zmiany. Dochodzenie do mistrzostwa osobistego jest wlasciwe

" Ibidem, s. 169-170.

2 Ch. Day, Nauczyciel z pasjg. Jak zachowa( entuzjazm i zaangazowanie w pracy,
Gdansk 2008, s. 163-165.

3 Ch. Day, Rozwdj zawodowy nauczyciela. Uczenie si¢ przez cale zycie, Gdansk
2004, s. 154.

* J. Rutkowiak, Nauczyciel interpretatorem edukacyjnej rzeczywistosci neoliberal-
nej, [w:] E. Potulicka, J. Rutkowiak (red.), Neoliberalne uwiklania edukacji, Krakéw
2010, 5. 250.
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koncepcji szkoly jako organizacji uczacej sig, ktéra wymaga , przejscia od kultury
fragmentarycznego indywidualizmu w pracy nauczycieli do kultury niewymuszo-
nej, dobrowolnej wspdlpracy”™?, co oznacza zmiane podejécia takze do wiedzy
— z jednostkowej na kolektywna. Kluczowe znaczenie dla zmiany kultury pracy
stanowi umiejetno$¢ kooperacyjna nauczycieli. Te zdolno$¢ do tworzenia grup
nieformalnych, sieci wspdlpracy, nalezaloby wytworzy¢, podnoszac stopien inten-
sywnoéci i jakosci kontaktéw w §rodowisku nauczycielskim.

Zlozono$¢ warunkdéw spotecznych, wplywajacych na stosunki interper-
sonalne, sprawia, Ze nie zawsze przebiegaja one prawidlowo. Wraz z mecha-
nizmami integrujacymi zbiorowosci pojawiaja sie procesy stratyfikacyjne,
wynikajace ze sprzecznosci intereséw, postaw i pogladow oraz z checi wspol-
zawodnictwa i rywalizacji. Konflikty w miejscu pracy, podobnie jak wszelkie
inne konflikty spoteczne, s3 okre$lone warunkami obiektywnymi (antyno-
mie tkwigce w organizacji pracy, w stosunkach miedzyludzkich, w warunkach
socjalno-bytowych itp.) oraz czynnikami subiektywnymi (motywy i popedy)®.
Zasadniczymi elementami sytuacji konfliktowej w organizacji sa cztery zmienne
niezalezne, ktére bezposrednio moga wplywac na jej przebieg:

1) cechy uczestnikéw konfliktu: osobowo$¢, role spoteczne, styl kierowania
oraz umiejetnosci interpersonalne,

2) przedmiot konfliktu, to znaczy jego przyczyny, istotnos¢ oraz sposéb sfor-
mulowania problemu,

3) istniejace wspélzaleznosci i charakter interakcji miedzy stronami konfliktu,

4) kontekst konfliktu zwigzany z presja otoczenia, uznanymi normami i warto-
$ciami spolecznymi w danej organizacji, z celami organizacji oraz z kultura
organizacyjna"’.

Pojawiajace si¢ w pracy zespolowej nieporozumienia faczg si¢ przede wszystkim

ze stopniem akceptacji celéw zaktadu pracy, petnionych rél oraz z sytuacjami

wynikajacymi z przebiegu dzialan zawodowych.

Konflikt w obszarze interpersonalnym (spolecznym) jest specyficznym
rodzajem interakcji spolecznej, stanowi wymiane negatywnych oddziatywan
miedzy uczestnikami interakcji. Natomiast jako proces intrapersonalny (psy-
chiczny) dotyczy charakterystycznego ukladu zdarzeri emocjonalnych i percep-
cyjnych uczestnikéw konfliktu. W sytuacjach antagonistycznych zjawiska intra-
personalne i interpersonalne wzajemnie si¢ wzmacniaja, stanowiac o dynamice

'S E. Potulicka, Uczqcy si¢ nauczyciel, szkola, spoteczeristwo, [w:] T. Bauman, Ucze-
nie si¢ jako przedsigwzigcie na cale Zycie, Krakéw-Gdanisk 2008, s. 20S.

16 J. Sztumski, Socjologia pracy, Katowice 1999, s. 172-173.

17" A. Adamus-Matuszyniska, Zarzgdzanie konfliktem w miejscu pracy, [w:] B. Kozusz-
nik, M. Adamiec (red.), Wspélczesne problemy zarzqdzania ludzmi, Katowice 2000, s. 66-67.
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przebiegu konfliktu'®. Konflikty nie zawsze traktuje si¢ jako stany wplywajace
ujemnie na funkcjonowanie czlowieka w aspekcie spoleczno-emocjonalnym.
Konflikty miedzyludzkie w zespotach pracowniczych dzieli si¢ w zwiazku
z powyzszym na dwa rodzaje: pozytywne i negatywne (twércze — nietwércze).
Jedne przyczyniaja sie do postepu w pracy, inne postep ten hamuja, w znacznej
mierze zaleza od postrzegania odmiennoéci i radzenia sobie z nig".

Istnieje przekonanie, ze konflikty moga stwarza¢ powazne problemy, ale
mozna tez wykorzystac ich pojawienie si¢ w celu doskonalenia dziatania orga-
nizacji*’. Dzigki sytuacjom konfliktowym jednostka ma szanse odkry¢ swoje
umiejetnosci oraz doceni¢ nieznane dotychczas zalety przeciwnika. Dlatego tez
wazne jest umiejetne zarzadzanie konfliktem, mozliwe wéwczas, gdy organi-
zacja dysponuje menedzerem, ktéry potrafi zidentyfikowa¢ czynniki konflik-
togenne i dokona¢ trafnej diagnozy sytuacji, a nastepnie dobrac i zastosowa¢
okre¢lone metody postepowania, zapewniajace rozwigzanie konfliktu®!.

Szeroko rozumiana organizacja pracy jest istotnym czynnikiem sprawnosci
i skutecznosci dzialan zespotéw nauczycielskich. Wlasciwy podzial zadan i rél,
optymalne wykorzystanie érodkéw, wiedzy i zasobdéw ludzkich, wspdldzialanie
wszystkich elementéw w procesie pracy — to podstawowy warunek prawidtowo
funkcjonujacej szkoly. Stad tez obecnie, w rozwazaniach teoretycznych i empi-
rycznych, zwraca sie szczegdlna uwage na zagadnienie dotyczace czynnikow
warunkujacych prawidlowa organizacje pracy nauczyciela.

Zalozenia metodologiczne badan

Celem przedsiewziecia eksploracyjnego bylo poznanie opinii nauczycieli edu-
kacji wezesnoszkolnej na temat charakteru wzajemnych relacji oraz poszcze-
gdlnych organizacyjnych aspektow pracy zawodowej, a tym samym okreélenie
zwiazku miedzy wyszczeg6lnionymi parametrami.

'8 K. Balawajder, Komunikacja, konflikty, negocjacje w organizacji, Katowice 1998,
s. 74-76. Por. W. M.. Stankiewicz, Konflikt jako zjawisko integrujqce i dezintegrujgce ob-
licze wspélczesnego swiata, Olsztyn 2008, s. 28-29.

' R.J. Edelmann, Konflikty w pracy, Gdarisk 2002, s. 11-14.

0 Por. Z. Rummel-Syska, Konflikty organizacyjne. Ujecie mikrospoleczne, Warszawa
1990, 5. 20-27.

> K. Balawajder, op. cit., s. 105. Por. M. Deutsch, Wspélpraca i rywalizacja,
[w:] M. Deutsch, PT. Coleman, Rozwigzywanie konfliktéw. Teoria i praktyka, Krakéw
2005, s. 34-37.
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Problem 1. Czy i jaka zachodzi zalezno$¢ miedzy warunkami organizacyj-
nymi pracy a oceng wzajemnych relacji w zespotach pedagogicznych, w ktérych
funkcjonuja nauczyciele edukacji wezesnoszkolnej?

Hipoteza 1. Istnieje zalezno$¢ miedzy warunkami organizacyjnymi pracy
zawodowej a oceng wzajemnych relacji w zespotach pedagogicznych, w ktérych
funkcjonuja nauczyciele edukacji wezesnoszkolnej. Odpowiednia organizacja
pracy sprzyja wspolpracy i wspolzyciu w radach pedagogicznych, nieprawi-
dlowa natomiast moze doprowadzi¢ do atomizacji zespoléw oraz dezorganizacji
postaw nauczycieli.

Zaleznosci analizowane w ramach podjetego problemu dotycza relacji
miedzy dwiema zmiennymi, tj. 1) warunki organizacyjne pracy zawodowej,
2) okreélenie wzajemnych relacji w radach pedagogicznych. Do uwarunkowan
organizacyjnych zostaly zaliczone: motywy wyboru miejsca pracy, stosunek do
miejsca pracy oraz czynniki warunkujace zadowolenie z wykonywanej pracy
zawodowej.

W prezentowanych badaniach postuzylam si¢ metoda sondazu diagno-
stycznego i metodami statystycznymi [test niezalezno$ci chi-kwadrat (x2),
wspolczynnik zbieznosci Cramera (V) ]. Analize statystyczng zebranego mate-
rialu badawczego, otrzymanego na podstawie stosowanych technik rozpocze-
tam od wstepnego opracowania i zestawienia wynikéw w formie arkuszy zbior-
czych, ktére postuzyly do skonstruowania tabel prezentujacych wyniki badan.
Obliczenia wykonano na Arkuszu programu Microsoft Excel. W ramach zasto-
sowanych metod badawczych wykorzystatam nastepujace techniki: ankiete $ro-
dowiskowa, wywiad nieskategoryzowany, obserwacje.

Badania zostaly przeprowadzone wsrdéd nauczycielek wezesnej edukacji,
ktore dokonaly oceny wzajemnych relacji miedzy czlonkami w wybranych zespo-
tach pedagogicznych odpowiadajac: ,dobre, bez zaklocent’, ,mimo drobnych nie-
porozumien na ogét dobre”, ,ograniczam swéj kontakt do koniecznosci”

Z uzyskanych danych wynika, ze 50,4% (123 osoby) nauczycielek eduka-
cji wezesnoszkolnej ocenia swoje zespoly jako te o zwartej strukturze stosun-
kéw spolecznych oraz partnerskich uktadach kolezenskich. Natomiast 32,8%
(80 0s6b) respondentek wskazuje na wystepowanie drobnych nieporozumien,
a16,8% (41 0s6b) okresla wzajemne relacje negatywnie stwierdzajac, ze ,ogra-
niczaja swoje kontakty do koniecznosci”, a to $wiadczyloby o izolowaniu sie
niektérych nauczycieli badz odrzuceniu ich przez zespél.
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Organizacja i teren badan

Badania empiryczne zostaly zrealizowane w §rodowisku nauczycieli wczesnej
edukacji na terenie wojew6dztwa pomorskiego. Lacznie udzial w nich wziely
244 nauczycielki specjalizujace sie w edukacji wczesnoszkolnej, w tym takze
osoby podnoszace kwalifikacje zawodowe na 2-letnich uzupetniajacych stu-
diach niestacjonarnych oraz studiach podyplomowych z zakresu zintegrowanej
edukacji wezesnoszkolnej i przedszkolnej w Akademii Pomorskiej w Stupsku.

Procedura badawcza rozpoczeta sie od przeprowadzenia badan pilotazowych,
w ktérych poddalam weryfikacji skonstruowane osobiscie narzedzie badawcze:
kwestionariusz ankiety. Zebrany w badaniach pilotazowych material empiryczny
przeanalizowalam i po dokonaniu korekt przyjetam, ze przygotowane techniki
inarzedzia badawcze moga sluzy¢ do analizy podjetej problematyki.

Dane uwzglednione w badaniach sondazowych dostarczyly informa-
cji o wieku, plci i stazu pracy (tabela 1i2). W badaniach uczestniczyly tylko
nauczycielki wymienionej specjalizacji. Zostat potwierdzony tym samym fakt
feminizacji zawodu nauczycielskiego.

Tabela 1. Wiek badanych nauczycielek

Wiek Do 27 28-36 37-45 Pow. 45 Ogolem
N 16 74 87 67 244
% 6,5 30,3 35,7 27,5 100,0

Zrédlo: badania whasne.

Z tabeli 1 wynika, ze najliczniejsza grupe wéréd badanych stanowia nauczy-
cielki w wieku $rednim od 37 do 45 lat — 35,7%, a najmniejsza osoby do 27.
roku zycia — 6,5%.

Tabela 2. Staz pracy nauczycielek

Sta Do § lat 6-15lat 16-251at | Pow.25lat | Ogoélem
w latach
N 42 68 96 38 244
% 17,2 27,9 39,3 15,6 100,0

Zrédlo: badania wlasne.
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Z zestawienia w tabeli 2 wynika, ze najwieksza grupe stanowia respon-
dentki o stazu w zawodzie od 16 do 25 lat (39,3%) oraz od 6 do 15 lat (27,9%).
W przypadku nauczycielek o krétkim stazu — do S lat (17,2%) oraz pracujacych
dluzej — powyzej 25 lat (15,6%) pojawiaja sie wskazniki z najmniejsza rozpie-
toscia liczbowa i procentowa. W kazdej szkole pracuja nauczyciele o réznym
stazu pracy. Taka sytuacja stwarza mozliwosci nie tylko przeplywu informacji
i do$wiadczen, ale takze intensyfikuje procesy adaptacyjne i konsolidacyjne
w zespolach nauczycielskich.

Motywy wyboru miejsca pracy

Panuje powszechne przekonanie, ze silna motywacja, zwlaszcza wewnetrzna,
ma wyjatkowo korzystny wplyw na przebieg i jako$¢ pracy zawodowej czlo-
wieka. Motywacja do pracy jest specyficzng forma motywacji do dzialania
i odnosi sie¢ do wykonywania zadai zawodowych. Wymaga stworzenia takich
warunkéw, aby byto mozliwe pogodzenie intereséw jednostki i organizacji. Stad
tez tak wazne sa motywy wyboru miejsca pracy, ktore $wiadcza nie tylko o okre-
$lonym stopniu identyfikacji nauczycieli z zakladem, ale moga takze determino-
wacd procesy integracyjne w zespolach nauczycielskich.

Przedmiotem rozwazan w tym podrozdziale jest zwigzek miedzy moty-
wami wyboru miejsca pracy a oceng wzajemnych relacji w zespotach nauczy-
cielskich. Wyniki badan prezentuje w tabeli 3.

Tabela 3. Motywy wyboru miejsca pracy a okreslenie wzajemnych relacji
w zespolach nauczycielskich

Wzajemne Mimo drob- | Ograniczam
relacje| Dobrze, bez | nych niepo- | swéj kontakt ,
., ., . Ogolem
wzespolach| zaklocen |rozumienna | dokoniecz-
ogol dobrze nosci
Motywy
wyboru N % N % N % N %
miejsca pracy
1 2 3 4 S 6 7 8 9
Przypadek 48 | 391 | 42 | 52,5 | 10 | 244 | 100 | 40,9
Sam wybrale(a)m 16 13,1 10 12,5 9 21,9 35 | 14,3
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1 2 3 4 S 6 7 8 9

Pracuje w tej szkole

od wielu lat 14 11,4 6 7S 4 9,8 24 9,8

Nw miale(a)m 31 | 252 | 10 | 125 | 14 | 342 55 | 22,8
innego wyboru

W szkole pracuja 8 | 65| 4 | 50| 3| 73| 15| 62
znajomi, koledzy itp.

Szkola posiada
bardzo dobre 4 3,3 8 10,0 1 2,4 13 5,4
warunki pracy

Chi-kwadrat = 19,670; df = 10; p = 0,032; V-Cramer = 0,202

Zrédlo: badania wlasne.

Odsetki nie sumuja si¢ do 100, poniewaz zostala pominieta kategoria ,inna
odpowiedz” ze wzgledu na malg liczbe wskazan.

Obliczona warto$¢ testu x2 wynosi 19,670. Wartos¢ x2 - odczytana
z tablic statystycznych (przy dziesieciu stopniach swobody) wynosi 18,307, co
dowodzi istotnej zaleznosci miedzy motywami wyboru miejsca pracy a ocena
zintegrowania zespoléw nauczycielskich. Wspoélczynnik zbieznosci V-Cramera
osiagnat wskaznik 0,202. Oznacza to, ze wystepuje umiarkowana zbieznos¢ mie-
dzy zbadanymi cechami.

Jak wynika z danych zamieszczonych w tabeli 3 w grupie 0s6b wskazuja-
cych na nieporozumienia w relacjach znaczny odsetek badanych (52,5%) doko-
nuje wyboru miejsca pracy przez przypadek. Co ciekawe, w zespolach o nie-
prawidlowych stosunkach interpersonalnych wybér miejsca pracy okazuje sie
kwestig nie tylko przypadku (24,4%), ale takze koniecznoscia z braku innych
mozliwosci (34,2%). Artur S. Reber okresla przypadkowa aktywno$¢ jako
zachowanie, w ktérym obserwator nie jest w stanie dostrzec wyraznego celu
lub bodzca warunkujacego takie, a nie inne postepowanie®.

Wydaje sig, ze przypadkowy sposéb wyboru miejsca pracy przez nauczy-
cieli, ze szczegdlnym uwzglednieniem motywu wynikajacego z koniecznosci,
wiaze si¢ nie tylko z poczuciem przymusu (w sferze wewnetrznej i zewnetrz-
nej), ale i dezaprobata. Wobec takiego nastawienia nietrudno o zachowania
antagonistyczne lub oportunistyczne. W tym kontekscie warto wspomnie¢
o paradygmacie oporu i waznego dla tej wizji edukacji paradygmatu podmiotu

* A.S. Reber, Slownik psychologii, Warszawa 2000, s. 577-578.
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dzialania. Zwolennicy tej teorii daza do wyjasniania konfliktéw miedzy jed-
nostkami (i spoleczeristwem) w kategoriach ludzkiego dziatania: wyboréw czy
podejmowania decyzji*’. Wedlug nich, ,jednostka ludzka jest w stosunkach ze
spoleczeristwem zaréwno »wolna«, jak i »przymuszona« [ ... ]”**. Czesto pod
wplywem pojawiajacego sie oporu wewnetrznego nauczyciele przyjmuja
postawe wycofujaca sie ,w swdj milczacy swiat niezgody, rozterek i watpli-
woséci”®. Taka sytuacja nie sprzyja pozytywnemu ksztaltowaniu si¢ tozsamo-
$ci jednostki, ktéra budujac swoja strukture ,ja” jest pozbawiona mozliwosci
zaspokojenia potrzeby afiliacji i akceptacji. ,Ruch mysli nie moze odby¢ sie bez
przeszkdd, ktore przezwycieza”. Wyniki badant dowodza negatywnego wpltywu
przypadkowego/koniecznego wyboru miejsca pracy na stopien wzajemnych
relacji w zespole nauczycielskim, gdyz oceny nauczycielek wybierajacych pla-
cowke zatrudnienia z koniecznosci znajdowaty sie w tym wlasnie przedziale.

Warto zauwazy¢, iz 11,4% respondentek, ktore funkcjonuja w danej
szkole od wielu lat, wskazuje na dobre relacje interpersonalne w radach peda-
gogicznych. Mozna wnioskowa¢, ze dluzszy czas przynaleznosci pracownikéw
do tego samego zespolu oraz dluzej trwajace wspdlne wykonywanie pracy jest
czynnikiem sprzyjajacym ksztaltowaniu sie pozytywnych relacji w zespotach
nauczycielskich.

Z przeprowadzonych badan moze réwniez wynika¢, ze dla czlonkéw tych
grup ma réwniez znaczenie wspdlna praca ze znajomymi i przyjaciélmi. Wiez
kolezenska czesto daje pracownikowi oparcie i §wiadomos¢, ze w niejasnych
i trudnych sytuacjach moze znalez¢ u znajomych pomoc i wsparcie. W tym
przypadku istnienie struktury nieformalnej moze oznacza¢ stworzenie warun-
kéw do sprawniejszego funkcjonowania calego systemu spolecznego. Wartoé¢
pracy pedagogicznej jest tym wigksza, im bardziej wigzi kolezenskie sprzyjaja
tworzeniu si¢ dobrego porozumienia mi¢dzy cztonkami zespotu. Stosunki mie-
dzyludzkie odzwierciedlajace sie w grupie nieformalnej sa waznym czynnikiem
psychicznym struktury grupy. Wystepowanie pozytywnych struktur nieformal-
nych tworzy zatem dobry klimat dla ksztaltowania skoordynowanych dziatan
czlonkéw grupy nauczycielskiej.

» Z.Melosik, Wspdlczesne amerykariskie spory edukacyjne, Poznan 1995, s. 18 i nast.

2 Ibidem,s. 58—59.

25 E. Biliniska-Suchanek, Przestrzenie oporu w edukacji, [w:] E. Biliriska-Suchanek
(red.), Przestrzenie oporu w edukacji, Torui 2006, s. 12.
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Stosunek do miejsca zatrudnienia

Poznanie stosunku do miejsca pracy nauczycielek wydaje si¢ istotne dla oceny
caloksztaltu uwarunkowan organizacyjnych badanej grupy respondentow
wobec okreglenia ich wzajemnych relacji. W zestawie okolicznosci wplywaja-
cych na opinie jednostki o konsolidacji swojego zespotu znajduja si¢ niewatpli-
wie prze$wiadczenia dotyczace miejsca zatrudnienia. Przekonanie, ze macierzy-
sty zaklad pracy ma podstawy ku temu, aby zastugiwac na spoleczna aprobate
i uznanie, moze sprzyja¢ ksztaltowaniu sie¢ poprawnej atmosfery pracy oraz
pozytywnie wplywaé na samookre$lenie swojej pozycji spoleczne;j.

Ze zgromadzonego materialu empirycznego wynika, ze zdecydowana
wigkszos¢ (67,3%) respondentek czuje sie dobrze w szkole, w ktérej funkcjo-
nuje. Zaledwie 22,9% badanych nauczycielek stwierdza, ze jest im obojetne,
gdzie pracuja, natomiast 9,8% dos$wiadcza alienacji w miejscu pracy (wykres 1).
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70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%
Pozytywny Pasywny Negatywny
stosunek stosunek stosunek
do miejsca pracy do miejsca pracy do miejsca pracy

Wykres 1. Obraz wielkosci badanej populacji nauczycielek
wobec ich stosunku do miejsca zatrudnienia (%)
Zrédto: badania whasne.

Niewatpliwie dobre samopoczucie nauczycielek w srodowisku pracy warun-
kuje przebieg ich dzialalnosci zawodowej. Identyfikacja z miejscem pracy
wplywa nie tylko na wzmozong aktywno$¢ w ksztaltowaniu wlasciwych relacji
interpersonalnych, ale takze na jako$¢ czynnosci wykonawczych wobec podje-
tych zadan.

Wydaje si¢ interesujace przedstawienie wynikajacych z badan zaleznosci
dotyczacych wzajemnych kontaktéw miedzy czlonkami zespotéw nauczyciel-
skich wzgledem ich stosunku do miejsca pracy (tabela 4).



146

Jolanta Maciag

Tabela 4. Stosunek do miejsca zatrudnienia a okreslenie wzajemnych relacji
w zespolach nauczycielskich

Wzajemne relacje Mimo drob- | Ograniczam
w zespolach Dobre’:, be’ez nych n.lepo- swoj ko?takt Ogoélem
zaklocenn |rozumien na | do koniecz-
Stosunek ogol dobre nosci
do miejsca pracy N % N % N % N %
Czuje sie tu dobrze 102 829| 44 55,0 18 439| 164 | 67,3
t mi obojetne gdzi
Jestmiobojetne gdzie |\ 101 o6 | 32,5] 15 | 366 56 | 22,9
pracuje
Czuje sie tu Zle, obco 6 49| 10 12,5 8 19,5 24 9,8
Ogolem 123 | 100,0| 80 [100,0| 41 [100,0| 244 |100,0
Chi-kwadrat = 29,862; df = 4; p = 0,001; V-Cramer = 0,247
Zrédlo: badania wlasne.
Obliczona wartos¢ testu x2 wynosi 29,862. Wartos¢ x2 -odczytana

z tablic statystycznych (przy czterech stopniach swobody) wynosi 9,488, co
dowodzi istotnej zaleznosci miedzy stosunkiem badanych do miejsca zatrudnie-
nia a wzajemnymi relacjami w zespolach nauczycielskich. Wspétczynnik zbiez-
nosci V-Cramera osiaggnal wskaznik 0,247. Oznacza to, ze wystepuje znaczna
zbieznos$¢ miedzy zbadanymi cechami.

Analiza danych zawartych w tabeli 4 wskazuje, Ze nauczyciele o pozytyw-
nym stosunku do miejsca pracy (,czuje sie tu dobrze”) naleza w 82,9% do
grupy osob, ktora okreslita swoje relacje jako ,dobre bez zaklécen”. Respon-
dentki ujawniajace pasywna i negatywng postawe wobec miejsca zatrudnienia
natomiast w wiekszosci (56,1%) pracuja w zespotach, w ktérych pojawiaja sig
drobne nieporozumienia badz kontakty s3 ograniczane do koniecznosci. Warto
zwrdcié uwage na fakt, ze tylko 4,9% respondentek z takim nastawieniem funk-
cjonuje w zespolach zintegrowanych. Stad wniosek, ze pozytywny stosunek
do miejsca pracy warunkuje odpowiednie relacje interpersonalne w zespolach
nauczycielskich.

Odpowiedni stosunek nauczyciela do miejsca pracy to przejaw jego przy-
stosowania si¢ i wlasciwej adaptacji. Taka osoba moze poprawniej rozwigzywaé
powstale konflikty, swobodniej nawigzywac kontakty z innymi oraz stwarza¢
korzystna atmosfere pracy. Nauczyciel, ktory czuje si¢ obco w $rodowisku
pracy, ma problemy w nawigzywaniu relacji z pozostalymi czlonkami zespolu,
a to czesto powoduje nieche¢ i $wiadoma izolacje. Elementy sktadowe sytuacji
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alienujacej charakteryzuje zdolno$¢ do wywolywania silnych emocji pejora-
tywnych, ktére uniemozliwiaja realizacje wyznaczonych celéw. Konsekwencja
takiej sytuacji jest narastanie poczucia bezsilnosci, leku lub zagrozenia®. A to
z kolei wplywa niekorzystnie na efekty pracy i dezintegracje srodowiska nauczy-
cielskiego w miejscu pracy.

Uzyskane dane dotyczace badanej zmiennej zaleznej wobec stosunku
nauczycieli do miejsca pracy przedstawiam w formie graficznej na wykresie 2.
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Akceptacja Obojetnosé Alienacja

Wykres 2. Obraz oceny integracji oraz wzajemnych relacji w zespolach nauczycielski
wobec stosunku do miejsca zatrudnienia (%)
Zrédto: badania whasne.

Z zebranego podczas badan materiatu i dokonanej analizy wynika, ze
zachodzi statystycznie istotna zalezno$¢ pomiedzy stosunkiem badanych do
miejsca pracy a oceng wzajemnych relacji w zespotach nauczycielskich.

Czynniki warunkujace zadowolenie z wykonywanej pracy

Niniejsze rozwazania maja na celu rozpatrzenie przyczynowosci okreslonej
oceny wzajemnych relacji w zespolach pedagogicznych wobec uwzglednio-
nych w badaniach komponentéw pracy warunkujacych zadowolenie nauczy-
cieli. Analize zapowiadanych zaleznosci rozpoczynaja wskazania interesujacych
— moim zdaniem — paradygmatéw dotyczacych kwestii zadowolenia z wykony-
wanej pracy.

6 H. Sek, Spoleczna psychologia kliniczna, Warszawa 1993, s. 172-175.
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Pytanie o czynniki pozwalajace na osiagniecie poczucia zadowolenia z pracy
od dawna niepokoi badaczy nauk spotecznych. Popularng koncepcje w tym
wzgledzie sformulowat Frederick Herzberg®. Autor doszedl do wniosku, ze
czynniki, ktére prowadza do zadowolenia, to tzw. motywatory, wsréd ktérych
wyszczegolnia: uznanie, odpowiedzialnosc, osiqgnigcia, awans, roznia sie jakosciowo
od elementéw powodujacych niezadowolenie, czyli czynnikéw higieny: zarobki,
relacje migdzyludzkie, stosunki z przelozonymi, warunki pracy*®. W tradycyjnym
ujeciu zadowolenie i niezadowolenie z pracy stanowia przeciwne krarice jednego
wymiaru. Wydaje sig, ze zadowolenie mozna uzyska¢ przez usuniecie przyczyn
niezadowolenia. Wedlug Fredericka Herzberga wyeliminowanie Zrédel niezado-
wolenia nie prowadzi do stanu oczekiwanego. Nalezy zatem dazy¢ do takiego zre-
organizowania pracy, ktére maksymalizuje motywatory*’, gdyz czynniki te maja
bezposredni wpltyw na poziom wykonania zadan organizacyjnych.

Niewatpliwa zastuga Fredericka Herzberga jest to, ze zakwestionowat stusz-
nos¢ jednolitego traktowania wszystkich elementéw sytuacji pracy z punktu
widzenia zadowolenia czlowieka. Jego zdaniem niektore czynniki wplywaja na
zadowolenie pracownika, a ich brak w niewielkim stopniu powoduje niezado-
wolenie (motywatory). Pozostale komponenty pracy natomiast musza wysta-
pi¢, aby pracownik nie czut sie niezadowolony, aczkolwiek ich obecno$¢ nie
gwarantuje zadowolenia danej jednostki (czynniki higieny). Pierwsza grupa ma
zatem zwigzek z treécig i specyficznymi cechami pracy oraz mozliwo$ciami pra-
cownika, druga za$ — z ,otoczeniem pracy”.

Wirdd teorii, ktére koncentrujg si¢ na problematyce réznorodnych uwa-
runkowan zadowolenia z pracy jest rowniez koncepcja opracowana przez
Daniela Katza i Johna van Maanena. Autorzy wyrézniaja trzy kategorie czynni-
kow, ktore nazywaja ,,umiejscowieniem zadowolenia z pracy”:

- sama praca — powigzanie z czynnikami motywacji prawdziwej Herzberga.
- kontekst interakcyjny — wspdlpracownicy, zwierzchnicy i in.
- polityka organizacji — czynniki kontekstu: place, warunki pracy®.

*” F. Herzberg, B. Mansner, B. Snyderman, The Motivation to Work, New York
1989, s. 34 i nast.

* Motywatory, czyli czynniki wzbudzajace proces motywacyjny, zostaja przez
czlowieka przyjete, uwewnetrznione i staja sie pragnieniami, impulsami (motywami)
do selekeji podejmowanych przez cztowieka dzialan, tak, aby mogt je zrealizowa¢. De-
finicja za ].E. Karney, Czlowiek i praca. Wybrane zagadnienia z psychologii i pedagogiki
pracy, Warszawa 1998, s. 1585.

¥ Por. ].J. Foster, Motywacja w miejscu pracy, [w:] N. Chmiel (red.), Psychologia
pracy i organizacji, Gdansk 2003, s. 138-139.

3% Por. B. Kozusznik, Zachowania czlowieka w organizacji, Warszawa 2002, s. 54.
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Wida¢, ze czynniki, ktére Frederick Herzberg (,motywatory” i ,otoczenie
pracy”) zakwalifikowat do odrebnych kategorii, w tym ujeciu maja te sama moc
formowania poczucia zadowolenia z pracy. Wydaje sig, Ze poznanie czynnikéw
warunkujacych zadowolenie z pracy oraz zbadanie ich zwigzku ze stopniem
wzajemnych relacji w zespolach nauczycielskich moze posiadad istotne znacze-
nie pragmatyczne.

W przeprowadzonych badaniach wlasnych respondenci zostali poproszeni
o wskazanie nie wigcej niz czterech czynnikéw, sposréd wymienionych dzie-
wieciu, ktore ich zdaniem wplywaja na zadowolenie pracownika. Uwzglednione
w zapytaniu komponenty pracy (,,motywatory” i ,otoczenie pracy”) — podob-
nie jak w koncepcji Daniela Katza i Johna van Maanena — wystepuja tacznie,
ksztaltujac poczucie zadowolenia z wykonywanej pracy.

Warto zastanowi¢ si¢ nad istnieniem zalezno$ci miedzy uwzglednionymi przez
respondentéw wskaznikami zadowolenia a wzajemnymi ich relacjami. Wyniki tego
badania zostaly okreslone w tabeli 5. Obliczona warto$¢ testu x2 wynosi 137,8185.
Warto$¢ x2,  odczytana z tablic statystycznych (przy szesnastu stopniach swo-
body) wyn051 26,296, co dowodzi istotnej zalezno$ci miedzy czynnikami warun-
kujacymi zadowolenie z wykonywanej pracy a wzajemnymi relacjami w zespolach
nauczycielskich. Wspotczynnik zbieznoéci V-Cramera osiagnat wskaznik 0,297.
Oznacza to, ze wystepuje znaczna zbieznos¢ miedzy zbadanymi cechami.

Tabela 5. Czynniki warunkujace zadowolenie z wykonywanej pracy a okreslenie
wzajemnych relacji w zespolach nauczycielskich

Wspolne spedzanie Mimo Ograni-
wolnego czasu Dobre, bez dljobnych czam swoj ,
., | nieporo- |kontaktdo | Ogélem
. zaklocen . .
Czynniki zumien na | konieczno-
warunkujace ogol dobre $ci
zadowolenie
. N % N % N % N %
z wykonywanej pracy
1 2 3 4 S 6 7 8 9
Zamitowanie do
, 114 1 92,7 | 70 | 87,5| 20 | 48,8 | 204 | 83,6
wykonywanej pracy
Stalos¢ pracy 88 | 71,5 | 19 | 238 | 28 |683 | 125 | 51,3
Dobre stosunki z kol i
OOE SOSTI PO | 16 | 13,1 | S1 | 638 | 32 |781| 99 | 40,6
W miejscu pracy
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Tabela S (cd.)

1 2 3 4 S 6 7 8 9
Dobre stosunki 19 [154 | 45 | 563 | 18 |439| 82 |33,6
z przetozonymi

e "
Wiasciwa ocena wysitku 20 | 163 | 33 | 41,3 | 26 | 63,4| 79 | 32,4

pracownika
Wysokie zarobki 38 [ 30,9 | 20 |250 8 [195| 66 |27,1
Mozliwosci awansu 29 (236 20 (250 | 10 |244 | 59 |24,2

Dobre warunki lokalowe 11 89 | 16 | 20,0 | 12 |293 | 39 |15,9

Brak obciazen w pracy 2 1,6 7 87| 11 |268 | 20 | 8,2
Chi-kwadrat = 137,815; df = 16; p = 0,001; V-Cramer = 0,297

Zrédlo: badania wlasne.

Odsetki nie sumuja sie do 100, poniewaz respondenci wskazywali wigcej
niz jedna odpowiedz.

Dane zgromadzone w tabeli S $wiadcza o tym, zZe zamilowanie do wykony-
wanej pracy to gléwny czynnik przynoszacy zadowolenie nauczycielom funk-
cjonujacym we wszystkich grupach kryterialnych. Mozna jednak zaobserwo-
wa(, iz ten komponent jest silniej akcentowany w zespotach o prawidtowych
stosunkach miedzyludzkich (92,7%). Wskutek tego praca zajmuje szczegdlne
miejsce w systemie warto$ci badanych nauczycieli. Okazuje sig, ze jest postrze-
gana jako obszar tworczej samorealizacji oraz rozwijania wlasnej osobowosci.

Znaczny odsetek nauczycielek funkcjonujacych w zespotach o nieprawidlo-
wych relacjach interpersonalnych wskazuje kontekst interakcyjny jako istotny
dla poczucia zadowolenia z wykonywanej pracy. Dla tych respondentek w wigk-
szym stopniu znaczace s3 stosunki miedzy nauczycielami w szkole (78,1%) oraz
miedzy dyrekcja, a nauczycielami (56,3%) anizeli u 0s6b nalezacych do zespo-
léw skonsolidowanych.

Stad wniosek, ze czlonkowie zespoléw o zakldéconych stosunkach mie-
dzyludzkich opieraja poczucie zadowolenia przede wszystkim na czynniku
wewnetrznym, jakim jest zaangazowanie emocjonalne, ktore tworzy podstawe
do zadowolenia plynacego bezposrednio z faktu funkcjonowania w roli zawo-
dowej, a to przyczynia sie do poglebiania identyfikacji z zawodem i grupa pra-
cowniczg. Wazne s3 tutaj uwarunkowania spoleczne dotyczace klimatu spo-
lecznego zakladu pracy oraz wzoréw przywddztwa, ktére wplywaja na stan
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zadowolenia pracownika, a tym samym umozliwiaja poprawe kontaktow inter-
personalnych. Mozna sadzi¢, ze sposobem zaspokojenia silnej potrzeby afilia-
¢ji*! wérdéd nauczycieli jest uznanie ze strony zwierzchnika i grupy pracownicze;j.
Ponadto nauczycielki funkcjonujace w tych grupach, czesciej niz respondenci
okreglajacy wzajemne relacje jako pozytywne, opieraja zadowolenie z pracy na
wlasciwej ocenie wysitku pracownika (63,4%). Wielu nauczycieli zwraca uwage
na brak zobiektywizowanych i stusznych kryteriéw oceny wktadu pracy, na to,
ze opinia o pracowniku jest wydawana w sposéb przypadkowy, subiektywny,
nieadekwatnie do dlugoletniego wysitku. Poza tym to dyrekcja szkoly najcze-
$ciej dokonuje oceny pracy nauczyciela. Przypuszczalnie w tych zespotach
wystepuja niepoprawne relacje ze zwierzchnikiem, wskutek czego nauczyciele
traca zaufanie do kierownictwa, a w konsekwencji pojawia si¢ poczucie krzywdy
i niesprawiedliwosci wobec dokonanej oceny.

Nauczycielki funkcjonujace w zespolach o poprawnych stosunkach inter-
personalnych na ogél wiaza swoje zadowolenie z komponentami pracy umoz-
liwiajacymi stabilizacje i kariere zawodowa, a takze poczucie wlasnego bezpie-
czetistwa (71,5%). Z zebranego materialu empirycznego mozna wnioskowa¢,
ze w zespolach nauczycielskich, w ktérych relacje czlonkéw przebiegaja dobrze,
bez zaktécert dominuje tendencja do instrumentalnego traktowania pracy jako
srodka do osiagnigcia réznych wartosci. W tej grupie badawczej zostaly zaak-
centowane oczekiwania materialne (30,9%) i stabilizacyjne. W sytuacji kiedy
istotne aspekty zycia codziennego sa zaspokajane, nie wystepuje koniecznos¢
angazowania si¢ w dodatkowg dzialalno$¢ zarobkowa, ktéra moze niekorzystnie
wplyna¢ na poziom zadowolenia oraz jakos¢ pracy w szkole.

Podsumowanie

Z przeprowadzonego projektu badawczego wynika, iz nauczycielki wczesnej
edukacji, funkcjonujace w zespotach o niepoprawnych relacjach interpersonal-
nych, w wiekszosci wskazuja na przypadkowy i bez innych mozliwo$ci wybér
szkoly, w ktdrej obecnie pracuja. Wyplywa z tego faktu wniosek, ze incyden-
talny wybo6r miejsca pracy moze stanowi¢ utrudnienie dla wlasciwego wspot-
zycia czlonkéw zespolu nauczycielskiego. Ponadto nauczyciele o pozytywnym
stosunku do miejsca pracy utrzymuja dobre — bez zaktdcen - relacje. Badani

' D. Katz i R.L. Kahn wskazali na znaczne motywacyjne dziatanie w organizacji
dwéch grup potrzeb: afiliacji i samorealizacji [w:] Spofeczna psychologia organizacji,
Warszawa 1980, s. 524-534.
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nastawieni obojetnie lub negatywnie do miejsca zatrudnienia stwierdzaja
wystepowanie nieporozumien we wzajemnych relacjach badz ograniczanie ich
do konieczno$ci. Mozna przypuszczaé, ze znaczne zréznicowanie czlonkéw
zespoldéw pracowniczych pod wzgledem stosunku do miejsca pracy nie sprzyja
ksztaltowaniu si¢ odpowiednich wiezi spotecznych. Przejawy dwodch skrajnych
postaw wobec miejsca pracy moga stanowi¢ przyczyne ograniczenia mozliwosci
prawidlowego wspoldzialania.

Uzyskane wyniki wykazuja, ze cztonkowie zespoléw o zakldéconych sto-
sunkach spotecznych sa w znacznym stopniu zainteresowani zaréwno jakoscia
relacji ze zwierzchnikiem, jak i poziomem komunikacji miedzy nauczycielami
w szkole. Okazalo sig, ze zjawiska spoleczne zachodzace w grupach nauczy-
cielskich nie tylko warunkuja istotnie procesy konsolidujace, ale réwnocze-
$nie wplywaja na zadowolenie pracownikéw. Natomiast nauczycielki pracu-
jace w zespolach o odpowiednich relacjach w wigkszym wymiarze zwracaja
uwage na stalo$¢ pracy i wysokie zarobki jako elementy istotne dla poczucia
zadowolenia. Jak wynika z badan, najczesciej wskazywanym przez respondentki
komponentem warunkujacym zadowolenie z pracy zawodowej jest zamilowa-
nie, czyli osobisty kontekst pracy. Wskutek tego praca zajmuje szczeg6lne miej-
sce w systemie warto$ci badanych nauczycielek wezesnej edukacji. Okazuje sie,
ze jest postrzegana jako obszar tworczej samorealizacji oraz rozwijania wlasnej
osobowosci.

Uwarunkowania organizacyjne moga spelnia¢ istotng role w ksztaltowaniu
sie kultury wspolpracy miedzy cztonkami badanych zespotéw nauczycielskich.
Wlasciwe zorganizowanie warsztatu zawodowego tworzy warunki sprzyjajace
procesom integracyjnym. Nieodpowiednia za$ organizacja pracy moze dopro-
wadzi¢ do atomizacji zespoléw oraz dezorganizacji postaw nauczycieli.

Budowanie wzajemnego zaufania jako warunku efektywnej kooperacji
wspolczesnie staje sie wyzwaniem w szkole jutra. Jest ono istotne, poniewaz
pozwala lepiej skoncentrowa¢ zasoby ludzkie i odpowiednio skorzystac z kapi-
talu spolecznego bedacego fundamentalnym zrédlem sukcesu nowoczesnej
szkoly. Co ciekawe — i tu zgadzam si¢ z Joanng Malinowska* — zastosowanie
zasady dobrowolno$ci uczestnictwa moze zwiekszy¢ prawdopodobienstwo
przystapienia do zespolu nauczycieli, ktorzy maja wysoki stopien profesjonali-
zmu oraz reprezentuja postawe ,chce i moge” zamiast ,musze’, a zatem wysoki
poziom motywacji wewnetrzne;j.

3> J. Malinowska, Bycie we wspélnocie — mozliwosci zmiany praktyk dzialania na-
uczycieli, [w:] E. Kochanowska, . Skibska (red.), Nauczyciel wobec wyzwar wspélcze-
snosci. Dylematy, poszukiwania i inspiracje, Bielsko-Biata 2013, s. 97.
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Nauczyciele w zastanej sieci organizacyjnej nieustajaco poszukuja tzw.
ynowej” organizacji dydaktyki osadzonej w realiach szkoly jutra, czyli w perspekty-
wie redefinicji wiedzy — jako przestrzeni nasyconej propozycjami nowych metod
jej przekazu. Czy zatem pojawiajace sie postulaty dotyczace czynnikéw zawodo-
wych i organizacyjnych w pracy nauczyciela edukacji wezesnoszkolnej wydaja sie
tatwe do spelnienia w warunkach szkoly jutra? I tu sformulowane pytanie pozo-
stawie bez odpowiedzi, dajac tym samym mozliwo$¢ na autorefleksje.
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