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Streszczenie
Wprowadzenie: Istnieje wiele badan dotyczacych zdrowia psychicznego Polek 1 Polakow.
Duzo miejsca, szczeg6lnie po pandemii COVID-19 poswieca si¢ kondycji psychicznej
nauczycieli w polskich szkotach. Niestety wcigz niewiele uwagi kieruje si¢ na dobrostan
psychiczny szkolnych doradcoéw zawodowych, ktdrzy majg niezwykle wazng rolg we
wspieraniu mlodego cztowieka w projektowaniu kariery edukacyjno-zawodowe;.
7 doswiadczenia i1 praktyki doradczej doktorantki wynika, ze jest to istotny problem, ktéry
wymaga podjecia badan w tym zakresie. Badania wlasne majg na celu dokonanie oceny
poczucia samoskutecznos$ci, poziomu preznosci psychicznej, poziomu wypalenia
zawodowego oraz ogdlnego dobrostanu psychicznego wérdd szkolnych doradcow
zawodowych, a nastgpnie sformutowanie rekomendacji istotnych dla rozwoju strategii
wsparcia zawodowego 1 dobrego samopoczucia w tej grupie zawodowe;.
Metoda: Badania wtasne zostaly przeprowadzone w 2024 roku wsrod 105 szkolnych
doradcow zawodowych z wykorzystaniem czterech kwestionariuszy: Kwestionariusz
Dobrostanu Psychological Well-Being Scales Caroll Ryff w polskiej adaptacji Cieciuch,
Karas, Kwestionariusz Wypalenia Zawodowego OLBI (Oldenburg Burnout Inventory) w
polskiej adaptacji Chirkowska-Smolak, Skala oceny skutecznosci wlasnej i procesu
doradczego (SSWPD) A. Banki, Skala Pomiaru Preznosci-SPP-25 Oginska-Bulik i Juczynski.
Ponadto przygotowano metryczke dotyczaca plei, wieku, wyksztatcenia, dtugosci stazu pracy
ogdlem 1 na stanowisku szkolnego doradcy zawodowego, typu szkoty, w ktorej badany jest
zatrudniony.
Wyniki: Uzyskane wyniki wskazuja, Ze im badani mieli wyzszy poziom postrzeganej
skuteczno$ci, tym byli mniej wyczerpani i bardziej zaangazowani w pracg. Doradcy o
wyzszym poziomie preznosci psychicznej znacznie rzadziej doswiadczaja syndromu

wypalenia zawodowego. Szkolni doradcy zawodowi do$wiadczajacy wyzszego poziomu



wypalenia zawodowego majg nizszy poziom ogolnego dobrostanu psychicznego, a preznos¢
psychiczna miata wplyw na og6lny dobrostan psychiczny szkolnych doradcéw zawodowych.
Dyskusja: Uzyskane wyniki potwierdzajg stuszno$¢ prowadzenia badan zwigzanych

z poczuciem wlasnej skutecznosci, preznosci psychicznej, wypaleniem zawodowym

1 dobrostanem psychicznym wsrod szkolnych doradcéw zawodowych. Przeprowadzone
badanie dostarcza istotnych wnioskow dotyczacych czynnikéw wplywajacych na dobrostan

1 funkcjonowanie zawodowe szkolnych doradcow zawodowych. Postrzegana skutecznos¢

1 poziom preznos$ci psychicznej petnig rol¢ zasobu, chronigc przed wyczerpaniem i
wzmacniajac zaangazowanie w prace.

Stowa kluczowe: szkolny doradca zawodowy, dobrostan psychiczny, wypalenie zawodowe,

samoskuteczno$¢, preznos$¢ psychiczna



SELF-EFFICACY AND MENTAL RESILIENCE VS. BURNOUT IN THE CONTEXT

OF MENTAL WELL-BEING OF SCHOOL CAREER COUNSELORS

Abstract
Introduction: Numerous studies address the mental health of the Polish population.
Significant attention, particularly following the COVID-19 pandemic, has been devoted to the
mental condition of teachers in Polish schools. Unfortunately, little attention is still paid to the
mental well-being of school vocational counselors, who play a crucial role in supporting
young people in designing their educational and professional careers. The doctoral candidate's
professional counseling experience and practice indicate that this is a significant issue
requiring research in this area. This study aims to assess the sense of self-efficacy, the level of
resilience, the level of occupational burnout, and the general mental well-being among school
vocational counselors, and subsequently to formulate recommendations relevant to the
development of professional support strategies and well-being within this occupational group.
Method: The study was conducted in 2024 among 105 school vocational counselors using
four questionnaires: Carol Ryff’s Psychological Well-Being Scales (polish adaptation by
Cieciuch and Karas), The Oldenburg Burnout Inventory (OLBI) (polish adaptation by
Chirkowska-Smolak), The Scale of Self-Efficacy and the Counseling Process (SSWPD) by
Banka, and The Resilience Measurement Scale (SPP-25) by Oginska-Bulik and Juczynski.
Additionally, a demographic survey was prepared concerning gender, age, education, total
length of service, length of service as a school vocational counselor, and the type of school
where the respondent is employed.
Results: The obtained results indicate that the higher the respondents' level of perceived self-
efficacy, the less exhausted and more engaged in their work they were. Counselors with a

higher level of resilience experience burnout syndrome significantly less frequently. School



vocational counselors experiencing higher levels of occupational burnout demonstrate a lower
level of general mental well-being, whereas resilience was found to have an impact on the
general mental well-being of school vocational counselors.

Discussion: The results confirm the validity of conducting research related to self-efficacy,
resilience, occupational burnout, and mental well-being among school vocational counselors.
The conducted study provides significant conclusions regarding factors affecting the well-
being and professional functioning of school vocational counselors. Perceived self-efficacy
and the level of resilience act as a resource, protecting against exhaustion and strengthening
work engagement.

Keywords: school vocational counselor, mental well-being, occupational burnout, self-

efficacy, resilience
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Wstep

Wspolczesne spoteczenstwo nieustannie podlega dynamicznym przemianom
spoteczno-gospodarczym, ktore wywieraja istotny wptyw na wiele sfer naszego zycia.
Jednym z obszardw, ktory szczegolnie odczuwa skutki tych zmian, jest edukacja. W miare jak
swiat ewoluuje w kierunku coraz bardziej zglobalizowanego i technologicznie
zaawansowanego srodowiska, uczniowie stajg przed nowymi wyzwaniami zwigzanymi z
wyborem kariery i planowaniem $ciezki zawodowej. W zwigzku z tym, rola doradztwa
zawodowego (i doradcy zawodowego) w szkotach nabiera ogromnego znaczenia. Wplyw
zmian spoleczno-gospodarczych na doradztwo zawodowe w szkole obejmuje zréznicowane
aspekty tego procesu, uwzgledniajagc zarowno ewolucje tradycyjnych $Sciezek kariery, jak 1
nowe mozliwosci, jakie niesie ze sobg dynamiczne otoczenie zawodowe. W dzisiejszym
zréznicowanym $wiecie, wybor wlasciwej Sciezki zawodowej staje si¢ jednym z kluczowych
wyzwan dla mlodych ludzi. Spoleczenstwo zmienia si¢ szybko, rynki pracy staja si¢ coraz
bardziej konkurencyjne, a nowe technologie rewolucjonizujg wiele dziedzin. W tym
kontekscie, istnieje pewna grupa zawodowa, ktdra odgrywa niezastapiong role w procesie
wsparcia ucznidow w odkrywaniu ich zainteresowan, pasji i umiej¢tnosci oraz w ksztaltowaniu
ich drogi zawodowej — s3 nimi doradcy zawodowi. Doradca zawodowy to profesjonalista,
ktérego zadaniem jest nie tylko pomo6c uczniom dokona¢ trafnego wyboru dotyczacego
przysztej kariery, ale takze wspiera¢ ich w rozwoju osobistym i zawodowym. To
indywidualny przewodnik w labiryncie decyzji zawodowych, ktory dzigki swojej wiedzy,
doswiadczeniu 1 empatii potrafi zrozumie¢ unikalne potrzeby i cele kazdego ucznia. Od
doradcy zawodowego oczekuje si¢ umiej¢tnosci stuchania i budowania zaufania, doglgbne;j
znajomosci rynku pracy i trendéw zawodowych, a takze zdolno$ci inspiracji i skutecznego
motywowania uczniow. Wazne, aby podejmowat strategie doradcze, ktdre pozwalajg pomodc

uczniom w identyfikacji ich mocnych stron, zainteresowan i celow zyciowych. Doradca



zawodowy wptywa na rozwo6j ucznia nie tylko w konteks$cie wyboru zawodu, ale réwniez
poprzez budowanie umiejetnosci migkkich, takich jak komunikacja, rozwigzywanie
problemow czy umiejetnos¢ pracy w zespole. Dlatego wazne jest, aby zwrdci¢ uwage opinii
publicznej na kwesti¢ dobrostanu psychicznego szkolnych doradcow zawodowych.

Istnieje wiele definicji ujmujacych czym jest dobrostan psychiczny. Swiatowa
Organizacja Zdrowia (WHO, 1946) okresla zdrowie jako stan pelnego/catkowitego dobrego
samopoczucia/dobrostanu (ang. wellbeing) tfizycznego, psychicznego i spotecznego. Definicja
podkresla zatem, ze zdrowie to nie tylko brak — obiektywnie istniejgcej — choroby (ang.
disease) czy niepelnosprawnosci (ang. infirmity). Wedlug Dienera i in. (1999), dobrostan
mozna rozumie¢ jako ogdlng oceng jako$ci zycia z perspektywy jednostki, uwzgledniajac
zardwno pozytywne emocje i satysfakcje z zycia, jak i minimalng ilo§¢ negatywnych
doswiadczen. Ryff (1989) wprowadza pojecie dobrostanu psychologicznego, ktory obejmuje
takie aspekty jak autonomia, rozwoj osobisty, pozytywne relacje z innymi, sens zycia,
panowanie nad otoczeniem i samoakceptacje. Jak wskazuje Umiastowska i1 Gdaniec (2016)
pracownicy o$§wiaty szczeg6lnie narazeni sg na wystepujacy stres, bowiem praca ich opiera
si¢ na bliskich relacjach interpersonalnych. Czg¢sciej tez do§wiadczaja nizszej satysfakcji z
pracy i problemow zwigzanych ze zdrowiem psychicznym (Syper-Jedrzejak, 2022). Z uwagi
na fakt, ze szkolni doradcy zawodowi to osoby, ktére na co dzien pracujag w placoéwkach
o$wiatowych, a jednocze$nie petnig funkcje wspierajaca ucznia w projektowaniu przez niego
wiasnej kariery edukacyjnej 1 zawodowej zasadne wydaje si¢ by¢ pochylenie nad
dobrostanem psychicznym omawianej grupy zawodowej i nad czynnikami, ktore moga
warunkowac ich kondycje psychiczna, zaangazowanie 1 poczucie skutecznosci. Jak juz
wczesniej wspomnialam, w miarg jak nasz $wiat staje si¢ coraz bardziej ztozony i
dynamiczny, doradca zawodowy nabiera jeszcze wigkszego znaczenia bedac przewodnikiem,

mentorem i inspiratorem. To wtasnie on ksztattuje przyszte pokolenia zawodowe, pomagajac
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im odkrywac swoje pasje, realizowac cele 1 osiggac¢ sukces w zmieniajagcym si¢ srodowisku
zawodowym. Doradca zawodowy musi wigc posiadaé szereg kompetencji i umiejetnosci
pozwalajgcych mu na podejmowanie codziennych prac doradczych. Jak wskazuje Egan
(2003) doradca zawodowy powinien nieustannie rozwijac si¢, podnosi¢ swoje kompetencje, a
tym samym dgzy¢ do podnoszenia jakosci swoich ustug (zgodnie takze z koncepcja uczenia
si¢ przez cale zycie). Wydaje si¢ by¢ wiec zasadne dokonywanie autodiagnozy przez
doradcéw zawodowych celem okreslenia swoich mocnych 1 stabych stron, a takze mozliwosci
1 ograniczen. Jednym z podej$¢ dokonywania oceny swoich ustug (w kontekscie doradztwa)
jest przyjecie perspektywy agenturalnej, a wigc podmiotowej (Bandura i Locke, 2003). Jak
wskazuje Banka (2005) perspektywa ta bazuje na poznawczej koncepcji regulacji dziatania,

a jej glownym elementem jest samoocena skuteczno$ci. Samoskuteczno$¢ wedlug Alberta
Bandury (2005, s. 65) rozumiana jest jako ,,nabyta zdolno$¢ (wyuczona) do elastyczne;j
orkiestracji licznych mikro-zachowan oraz licznych zdolnosci szczegdtowych w konfrontacji
Z ustawicznie zmieniajaca si¢ rzeczywistoscia, obejmujaca elementy dwuznaczne,
nieprzewidywalne i stresogenne”. Niewatpliwie obecne czasy sg petne niepewnosci,
zmienno$ci, ztozonos$ci (koncepcja VUCA czy BANI), a jednostka czgsto napotyka trudnosci
1 wyzwania, ktére powoduja poczucie utraty kontroli 1 stresu. Brak poczucia
samoskuteczno$ci prowadzi do ,,bezdecyzyjnosci kariery” oznaczajacej proces braku
mozliwos$ci podejmowania decyzji zawodowych czy zaangazowania w dziatania zawodowe
(Rojewski, 1994). Jednym z predyktoréw osiagnigcia sukcesu zawodowego jest wigc
samoskuteczno$¢ (Nauta i in., 2002). Bandura (1991) wskazuje takze, ze wysoki poziom
samoskuteczno$ci wptywa pozytywnie na redukcje stresu czy obnizenie poziomu lgku.
Przekonanie o wtasnej skuteczno$ci sprawia, ze jednostka wierzy w poradzenie sobie z
trudnymi, nowymi czy stresujagcymi warunkami (Oles$, 2009). Z drugiej strony brak

profesjonalnej skuteczno$ci moze si¢ przyczynia¢ do rozwoju wypalenia zawodowego
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(Salanova i in., 2022). Jak wskazuje Schaufeli ze wspotpracownikami (2002) wypalenie
wigze si¢ z obnizajacg si¢ skutecznos$cig zawodowa, natomiast zaangazowanie wigze si¢ z
poczuciem zaabsorbowania, pochtoni¢cia pracg. Istnieja takze zalezno$ci pomiedzy
wypaleniem a satysfakcja z pracy i1 postrzeganym stresem w pracy (Chirkowska-Smolak,
2012). W literaturze przedmiotu wypalenie zawodowe jest definiowane najczesciej jako
rezultat chronicznego stresu 1 przecigzenia w pracy. To stan emocjonalnego wyczerpania,
dezaktualizacji zawodowych kompetencji oraz zredukowanego poczucia osobistego
osiaggnigcia. Wypalenie zawodowe moze prowadzi¢ do negatywnych skutkow zaréwno dla
jednostki, jak 1 organizacji, wplywajac na spadek wydajnosci, obnizong jako$¢ pracy i wzrost
absencji. Jednym z czynnikdéw chronigcych jest pr¢zno$¢ psychiczna (Oginska-Bulik 1
Juczynski, 2008). Pr¢znos$¢ psychiczna rozumiana jest jako mechanizm samoregulacji
zawierajacy element poznawczy, emocjonalny i behawioralny, traktowana jest jako trwata
struktura zasobow jednostki powstatych na skutek dos§wiadczonych roznych trudnych sytuacji
(Fredrickson, 2001). Jak wskazuje Czechowska-Bieluga i wspotpracownicy (2023, s. 317):
,badania dotyczace zwiazku prezno$ci z postawami zwigzanymi z pracg wskazuja na wysoka
dodatnia korelacje z satysfakcja z pracy (Matos i in., 2010), ujemng korelacje z wyczerpaniem
emocjonalnym, a takze wypaleniem zawodowym (Gito i in., 2013; Mroz, 2014)”. Jak
wskazuje Banka (2004) samoskutecznos¢ i1 preznos$¢ psychiczna stanowia zasoby osobiste,
ktore maja istotny wptyw na dobrostan w miejscu pracy. Guarnaccia i in. (2018) wskazuja, ze
przekonanie o wilasnej skutecznos$ci jest waznym elementem zdrowia psychicznego jednostki
W miejscu pracy 1 ma potwierdzony wpltyw na zaangazowanie i satysfakcje z pracy. Poczucie
wlasnej skuteczno$ci jest wiec uznawane za czynnik kluczowy dla dobrostanu jednostki,
majacy istotny zwiazek z radzeniem sobie ze stresem 1 doborem adekwatnych strategii
radzenia sobie z nim (Peplinska i in., 2023). Czechowska-Bieluga i in., (2023, 5.330)

wskazuja, ze ,,preznos¢ psychiczna jest dodatnio zwigzana z jako$cig zycia (Arslan, 2019;
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Kaczmarek 1 in., 2011), a takze zauwazano, ze jest mediatorem mi¢dzy stresem a satystfakcja
z zycia (Liu 1 Wang, 2013)”.

Reasumujac niniejsza praca doktorska polega na ocenie samoskutecznos$ci, pr¢znosci
psychicznej, poziomu wypalenia zawodowego u szkolnych doradcéw zawodowych
w kontekscie ich dobrostanu psychicznego. Biorac pod uwage zadania szkolnego doradcy
zawodowego 1 fakt, ze moze mie¢ on istotny wplyw na podejmowane przez ucznia decyzje
edukacyjno-zawodowe wazne jest, aby szkolni doradcy zawodowi byli w dobrej kondycji
psychicznej, zmotywowani do pracy, swoja postawa inspirowali uczniéw do aktywnosci
edukacyjnej i zawodowej. Dlatego kluczowa jest ocena dobrostanu psychicznego szkolnych
doradcow zawodowych i identyfikacja czynnikéw majacych wptyw na wypalenie zawodowe.
Niniejsza praca przyjmuje charakter eksploracyjny, co jest podyktowane specyfika podjetego
problemu badawczego oraz aktualnym stanem wiedzy w obszarze psychologii pracy.
Gloéwnym celem badan eksploracyjnych jest rozpoznanie zjawisk, ktore nie zostaly jeszcze
dostatecznie opisane lub zrozumiane w konkretnym kontekscie. Cho¢ literatura dotyczaca
wypalenia zawodowego i zasobow osobistych (samoskutecznos$ci, preznosci) u nauczycieli
jest niezwykle bogata (Pyzalski, 2010; Sekutowicz, 2002), szkolni doradcy zawodowi
stanowig grupe o odmiennej specyfice zadan, rol i obciazen. Praca doktorska taczy zatem
eksploracje kontekstualnag (nowa grupa) z weryfikacja teoretyczng (znane zmienne).
Eksploracja jest konieczna, aby projektowane programy profilaktyki wypalenia zawodowego
dla szkolnych doradcow zawodowych byty oparte na dowodach (evidence-based). Niniejsza
praca doktorska ma wigc rdwniez wartos¢ aplikacyjng. Uzyskane wyniki mogg by¢ istotne dla
rozwoju strategii wsparcia zawodowego i dobrego samopoczucia w tej grupie zawodowej,
zwazywszy na fakt, ze do tej pory nie byly prowadzone w Polsce calo$ciowe badania nad
skuteczno$cig 1 preznos$cia psychiczng a wypaleniem zawodowym w konteks$cie dobrostanu

psychicznego wsrdd szkolnych doradcow zawodowych.
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CZESC 1
Rozdzial 1

1. Doradztwo zawodowe we wspolczesnej szkole w Polsce

Niniejszy rozdziat stanowi wprowadzenie do problematyki doradztwa zawodowego
w polskim systemie oswiaty. W jego pierwszej czgsci zostanie przedstawiony dyskurs
terminologiczny dotyczacy rozroznienia pojeciowego migdzy poradnictwem zawodowym
a doradztwem zawodowym. W dalszej kolejnosci zostang omdwione rozwigzania legislacyjne
okreslajace dziatania doradcze prowadzone w placoéwkach o§wiatowych. Nastepna czes$¢
rozdziatu po$wigcona jest kwalifikacjom, kompetencjom i zadaniom szkolnego doradcy
zawodowego (podkreslajac istotng roznice migdzy specjalista — doradcg zawodowym
a nauczycielem doradztwa zawodowego). W ostatniej czg$ci rozdzialu zostata
przeprowadzona analiza dotyczaca roli doradztwa zawodowego (i doradcy zawodowego) w
projektowaniu kariery przez ucznia.
1.1.Poradnictwo zawodowe a doradztwo zawodowe — dyskurs terminologiczny

Dokonanie rozroéznienia migdzy pojeciami poradnictwa zawodowego 1 doradztwa
zawodowego jest trudne, poniewaz oba te terminy czesto sg uzywane zamiennie i pokrywaja
si¢ w wielu aspektach (Sarzynska, 2007) badz przypisywane sg im rdzne znaczenia (Banka,
2007; Kargulowa, 2004; Parzecki, 1999; Rachalska, 1987; Wotk, 2010). Zarowno
poradnictwo zawodowe, jak 1 doradztwo zawodowe majg na celu pomoc osobom w
planowaniu kariery 1 rozwoju zawodowego. Uzywaja czegsto podobnych metod, takich jak
ocena umiej¢tnosci 1 zainteresowan, planowanie $ciezki kariery oraz doradztwo w zakresie
edukacji 1 szkolenia. Ponadto terminy te nie majg zawsze jednoznacznych i uniwersalnie
akceptowanych definicji (Nawoj-Poloczanska, 2022). Rézne kraje, instytucje 1 specjalisci
mogg interpretowac je na odmienne sposoby, co dodatkowo komplikuje proby ich

rozroznienia. Zazwyczaj zaktada si¢, ze sedno poradnictwa zawodowego lezy w zrozumieniu
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klienta oraz jego problemow zawodowych. Tymczasem orientacja zawodowa skupia si¢
przede wszystkim na poznawaniu roznorodnych zawodow i specjalnosci, co zbliza ja do
dziedziny zawodoznawstwa (Czarnecki, 2010). Jak wskazuje Banka (2016) zawodoznawstwo
to ztozona 1 aktualna wiedza obejmujaca kilka kluczowych obszarow:
e Zawody i prace, wraz z ich psychologicznymi, spotecznymi, medycznymi i
ekonomicznymi aspektami.
e Metody badania rynku pracy, w tym mechanizmy powstawania i zanikania zawodow
oraz metodologie badawcze.
e Pracownikéw i ich role w pracy i zawodzie, uwzgledniajac réznice migdzy
posiadaniem zawodu a wykonywaniem okreslonych prac.
e Pracodawcow i ich oczekiwania wobec potencjalnych pracownikéw, takie jak
kwalifikacje czy dyspozycyjnos¢.
e Pracownikéw jako swiadczacych profesjonalng pomoc, poszukujacych pracy, lub
zmieniajacych zawdd.
e Inne podmioty rynku pracy, jak politycy czy samorzadowcy.
e Poradnictwo zawodowe czgsto postrzegane jest jako szersze 1 bardziej holistyczne,
koncentrujace si¢ na dlugoterminowym rozwoju kariery i osobistym rozwoju klienta.
Poradnictwo zawodowe w Polsce, z tradycja siegajaca ponad stu lat, ma glgbokie korzenie
w poczatkach XX wieku. To podejscie, bedace najdawniejszym z termindow zwigzanych
z doradztwem zawodowym, rozwinelo si¢ jako reakcja na dynamiczne zmiany gospodarcze,
technologiczne i spoteczne tamtych czaséw. Jego gtéwnym celem byto asystowanie ludziom
w znalezieniu odpowiedniego zatrudnienia oraz pomaganie pracodawcom w poszukiwaniu
wykwalifikowanych pracownikéw. Charakterystyczna cecha wczesnego poradnictwa
zawodowego byla ocena predyspozycji i umiejetnosci jednostek na podstawie wynikoéw

testow psychologicznych, gtéwnie przez psychologdéw. Czesto jednak ograniczato si¢ to do
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pojedynczej interakcji z klientem (Drabik-Podgorna, 2005). Doradztwo zawodowe moze by¢
wiec postrzegane jako bardziej ukierunkowane na konkretne decyzje i problemy zawodowe.
Jednak te odmiennosci nie sg zawsze jasne 1 mogg si¢ r6zni¢ w zaleznosci od kontekstu.
Nalezy takze pami¢tac, ze rozw6j zawodowy 1 poradnictwo zawodowe sg dynamicznymi
dziedzinami, w ktérych pojawiajg si¢ nowe teorie i praktyki. To cigglte ewoluowanie zatozen
moze zaciera¢ granice pomig¢dzy tradycyjnymi koncepcjami poradnictwa i doradztwa
zawodowego. Wspotczesne doradztwo zawodowe czerpie wiedze z roznych dyscyplin, takich
jak psychologia, pedagogika, zarzadzanie czy socjologia. Kluczowa réznica miedzy
doradztwem a poradnictwem zawodowym moze wigc polega¢ na charakterze interakcji
migdzy doradcg a klientem .W doradztwie zawodowym to doradca przejmuje inicjatywe,
definiujac 1 precyzujac problem zawodowy klienta, ktory zwykle przyjmuje bardziej bierng
role (pytanie czy dotyczy to takze szkolnego doradztwa zawodowego o czym w dalszej czgsci
rozdziatu). Ta dynamika jest odmienna od tej w poradnictwie zawodowym, gdzie rola klienta
jest zazwyczaj bardziej aktywna (Wojtasik, 1993). Jak wskazuje Wielki Stownik Jezyka
Polskiego (2012, zrédto internetowe) doradztwo oznacza udzielanie fachowych porad.
Definiowane jest takze jako: ,,wszelkie formy dostarczania pomocy w zakresie realizacji
ogolnych celow, procesu czy struktury zadania lub ewentualnie ciggu zadan, gdzie doradca
nie jest faktycznie odpowiedzialny za wykonanie tych zadan, lecz shuzy pomoca tym, ktorzy
te odpowiedzialno$¢ ponosza” (Steele, 1975, s. 3). Kontynuujac watek proby definicyjnego
ujecia doradztwa zawodowego warto przytoczy¢ mysl Banki (2016, s. 16): ,,Doradztwo
zawodowe jest procesem pomagania ludziom w osiggnieciu lepszego zrozumienia siebie
samego w odniesieniu do rodzaju pracy i srodowiska pracy, w odniesieniu do wyboru
wlasciwego zawodu, zmiany zatrudnienia oraz wlasciwego dostosowania zawodowego”.
Autor wskazuje na znaczenie doradztwa w sytuacjach zmiany pracy czy adaptacji do nowych

warunkow zawodowych. Podstawa tego procesu jest uswiadomienie sobie wtasnych cech,
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predyspozycji i oczekiwan w stosunku do pracy, co jest niezbedne do podejmowania trathych
decyzji zawodowych. Doradztwo zawodowe, wedtug autora, ma na celu nie tylko znalezienie
,odpowiedniego” zawodu, ale rowniez pomoc w wypracowaniu efektywnej 1
satysfakcjonujacej Sciezki kariery. Jak wskazuje Banka (2016) doradztwo zawodowe ma za
zadanie pomdc osobie konsultujgcej si¢ w zrozumieniu i odkryciu:

e swoich umiejetnosci 1 pasji w kontekscie kariery zawodowe;j

e dostgpnych Sciezek kariery dostosowanych do aktualnej sytuacji rynkowej

e aspektéw finansowych roznych profesji i miejsc pracy

e ograniczen i specyficznych wymagan dla osiagnigcia sukcesu zawodowego

e technik efektywnego szukania zatrudnienia

¢ metod nawigzywania kontaktu z potencjalnymi pracodawcami.
W literaturze przedmiotu, oprocz wsparcia w okre$laniu zasoboéw, zwraca si¢ takze uwage na
istote przekazywania waznych dla jednostki informacji. Z tej perspektywy doradztwo
zawodowe definiuje si¢ jako: ,,swiadczenie pomocy w dokonywaniu kolejnych decyzji
wyboru zawodu lub pracy w formie indywidualnej porady zawodowej, poprzez analiz¢ pola
problemowego jednostki i udzielenie jej informacji zawodowych, podawanie wskazowek,
sugestii oraz instrukcji” (Lelinska i Sottysinska 1999, s. 29). W wielu jednak koncepcjach
teoretycznych, doradztwo zawodowe traktowane jest przede wszystkim w kategoriach
pomocowych. Dlatego w literaturze przedmiotu wymieniani sg doradcy zawodowi wsrod
»zawodowych pomagaczy” takich jak pracownicy socjalni, lekarze, psychologowie,
pedagodzy, pielgegniarki, terapeuci, nauczyciele, wychowawcy, ksieza (Wesotowska, 2010).
Podkresla sig, ze doradztwo: ,,jest zdarzeniem spolecznym polegajacym na doraznym
dziataniu udoskonalajagcym zachowania jednostek lub grup spolecznych przez udziat
doradzajacego w rozwigzywaniu probleméw osob, ktorym si¢ doradza, problemoéw

dostrzezonych nie tyle przez te osoby lub grupy, ile przez doradzajacego. W doradztwie wiec
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niekwestionowana jest przewaga kompetencyjna doradzajacego” (Kargulowa, 2004, s. 197-
198). Wiele miejsca poswigca si¢ takze doradztwu zawodowemu realizowanemu w systemie
oswiaty. Rosalska i Wawrzonek (2012) podkreslajg, ze doradztwo ma na celu prezentowanie
uczniom roéznych $ciezek rozwoju zawodowego, specjalistycznego i1 spolecznego oraz
ksztaltowanie ich odpowiedzialnos$ci za wlasng przysztos¢ zawodowa. Rosalska (2012)
dodaje, ze doradztwo zawodowe jest takze dzialaniem wspierajacym jednostke w
podejmowaniu przez niego decyzji zawodowych. Jak wskazuje Baranska (2023) doradztwo
zawodowe pomaga dzieciom, miodziezy i dorostym w podejmowaniu tratnych decyzji
edukacyjnych i zawodowych oraz wspiera ich rozw06j zawodowy przez cale zycie. Pomaga w
wyborze odpowiedniego kierunku i poziomu ksztatcenia, zawodu oraz miejsca pracy, stosujac
zaréwno indywidualne, jak 1 grupowe metody, ktore utatwiaja samopoznanie i zdobywanie
wiedzy o rynku pracy. Nawoj-Potoczanska (2022) uwaza, ze doradztwo zawodowe powinno
odgrywac kluczowa role¢ w procesie edukacyjnym i na podstawie przeprowadzonych badan
stwierdza, ze lekcje doradztwa zawodowego zwigkszaja motywacje do nauki i pomagaja
unikna¢ nieprzemyslanych decyzji dotyczacych edukacji i kariery. Kolejnym przyktadem
podanym przez autorke (Nawdj-Poloczanska, 2022) jest fakt, iz w krajach, gdzie szkolne
doradztwo zawodowe jest dobrze rozwinigte, stopa zatrudnienia mtodych ludzi jest wyzsza
niz w Polsce. Moze to sugerowac lepsze dopasowanie ich kwalifikacji do wymagan rynku
pracy.

Podsumowujac, w niniejszej rozprawie doktorskiej przyjeto, ze pojecie doradztwa
zawodowego rozumiane jest w kontekscie dziatan podejmowanych na rzecz dzieci i
mtodziezy (ucznidéw) prowadzonych przez szkolnych doradcoOw zawodowym/koordynatoréw

doradztwa zawodowego pracujacych w placowkach oswiatowych.
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1.2. Nowoczesne doradztwo zawodowe - miejsce w polskim systemie oswiaty od 2019
roku

Doradztwo zawodowe w polskim systemie o$wiaty znajduje szczegolne miejsce.
Artykut 1. Ustawy Prawo o§wiatowe z dnia 14 grudnia 2016 r. (Dz.U. 2025 poz. 1043 t.j.)
wskazuje, ze system oswiaty zapewnia w szczegdlnosci przygotowywanie uczniéw do
wyboru zawodu i kierunku ksztatcenia (punkt. 19), a podstawowymi formami dziatalnosci
dydaktyczno-wychowawczej szkoty sg (zgodnie z artykutem 109 ustep 1):
5) Zajecia prowadzone w ramach pomocy psychologiczno-pedagogiczne;.
7) Zajecia z zakresu doradztwa zawodowego.
Zgodnie z artykulem 26a Ustawy Prawo O$wiatowe doradztwo zawodowe jest definiowane
jako kompleks zaplanowanych i systematycznych dziatan majacych na celu wspieranie dzieci
1 uczniéw w identyfikacji oraz rozwijaniu ich zainteresowan i predyspozycji zawodowych.
Dodatkowo, w kontek$cie doradztwa zawodowego, podkresla si¢ znaczenie wsparcia
jednostki w procesie podejmowania decyzji oraz wyboréw edukacyjno-zawodowych.
Istotnym aspektem jest rola placoéwki o§wiatowej, ktéra ma wspiera¢ ucznia w samodzielnym
projektowaniu jego kariery, co zapewnia uczniowi poczucie sprawczosci, decyzyjnosci i
autonomii. Odnoszac si¢ do artykutu 26a Ustawy Prawo O$wiatowe i paragrafu 3
Rozporzadzenia w sprawie doradztwa zawodowego (Dz. U. 2019, poz. 325) wyodrebnia si¢
preorientacje zawodowa w przedszkolach i oddziatach przedszkolnych w szkotach
podstawowych oraz innych formach wychowania przedszkolnego. Preorientacja zawodowa
ma na celu przybliZzenie dzieciom §wiata zawodow oraz stymulowanie ich do odkrywania
wiasnych zainteresowan i uzdolnien. Dzialania te sg realizowane w ramach zaje¢ wychowania
przedszkolnego, zgodnie z programem wychowania przedszkolnego. W klasach I-VI szkoty
podstawowej oferowana jest orientacja zawodowa, ktora polega na przekazywaniu uczniom

wiedzy zawodoznawczej o wybranych zawodach, wspieraniu pozytywnego stosunku do nauki
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1 pracy zawodowej, a takze na identyfikacji i rozwijaniu indywidualnych zainteresowan i
talentow uczniow. Doradztwo zawodowe jest integralng czgscig obowigzkowych zajec
edukacyjnych ogolnoksztatcacych oraz zaje¢ prowadzonych przez wychowawce klasowego.
W klasach VII-VIII szkoty podstawowej oraz w szkotach ponadpodstawowych doradztwo
zawodowe jest realizowane zarowno w ramach obowigzkowych zaje¢ edukacyjnych z zakresu
ksztalcenia ogdlnego, jak i, w przypadku szkot ksztatcacych w zawodzie, na obowigzkowych
zajeciach z zakresu ksztalcenia zawodowego. Ponadto doradztwo zawodowe prowadzone jest
rowniez na zajeciach z wychowawca'. Na mocy regulacji wynikajacych z artykutlu 47 ustep 1
punkt 5 Ustawy-Prawo Oswiatowe, w szkotach podstawowych i szkotach
ponadpodstawowych doradztwo zawodowe jest wiaczane rowniez w ramach zajegc
dotyczacych wyboru $ciezki edukacyjnej 1 zawodowej, ktore odbywajg si¢ w ramach
wsparcia psychologiczno-pedagogicznego. Ponadto, wprowadzono takze zajecia z doradztwa
zawodowego, ktore sg oferowane w klasach VII-VIII szkoty podstawowej oraz w szkotach
ponadpodstawowych, zgodnie z artykutem 109 ustgp 1 punkt 7 ustawy (Rysunek 1). Zgodnie
z trescig artykutu 109 punkt 6 Ustawy-Prawo o§wiatowe z dnia 14 grudnia 2016 r. wskazuje
sig, ze zajecia z zakresu doradztwa zawodowego sg realizowane niezaleznie od pomocy w
wyborze kierunku ksztatcenia i zawodu udzielanej uczniom w ramach zaje¢ z zakresu

pomocy psychologiczno-pedagogiczne;.

' Za wyjatkiem branzowych szkot I stopnia (BSII), szko6t specjalnych przysposabiajacych do pracy (SPAP),
szkot policealnych (SP) i szkot dla dorostych (SdD)
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Rysunek 1

Schemat doradztwa zawodowego w systemie oswiaty

PREORIENTACJA ZAWODOWA ORIENTACJA ZAWODOWA DORADZTWO ZAWODOWE

» w przedszkolach i oddziatach »w klasach I-VI szkoty » w klasach VII-VIII szkoty
przedszkolnych w szkotach podstawowej podstawowej
podstawowych oraz innych « integralna cze$é obowigzkowych » w szkotach ponadpodstawowych
formach wychowania zajec edukacyjnych + w ramach obowigzkowych zaje¢
przedszkolnego ogolnoksztatcgcych oraz zaje¢ edukacyjnych z zakresu

* dziatania realizowane w ramach prowadzonych przez ksztatcenia ogdinego, jak i, w
zaje¢ wychowania ) wychowawce przypadku szkét ksztatcgcych w
przedszkolnego, zgodnie z +w ramach wsparcia zawodzie, na obowigzkowych
programem wychowania psychologiczno-pedagogicznego zajeciach z zakresu ksztatcenia
przedszkolnego zawodowego

* na zajeciach z wychowawca
(wyjatek BSII, SP, SPdP, szkoty
dla dorostych)

* w ramach wsparcia
psychologiczno-pedagogicznego

* na zajeciach z doradztwa
zawodowego

Zrodto: opracowanie wiasne

Na podstawie Rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej z dnia 3 kwietnia 2019 roku
dotyczacego ramowych planéw nauczania dla publicznych szkét (Dz.U. 2019 poz. 639 ze
zmianami), ustalono minimalng liczbe godzin przeznaczonych na zaj¢cia z doradztwa

zawodowego (Rysunek 2).



Rysunek 2
Minimalna liczba godzin przeznaczona na zajecia z doradztwa zawodowego zgodnie

z ramowym planem nauczania

BRANZOWA
POS%”}{A?V%SWA LICEUM TECHNIKUM SZKOLA 1
STOPNIA
10 GODZIN 10 GODZIN

KLASA VII

10 GODZ. 4-LETNI CYKL S = LG

5-LETNI CYKL
CYKL
KSZTALCENIA KSZTAELCENIA

KLASA VIII KSZTALCENIA
10 GODZ.

Zrédlo: opracowanie wiasne

Sa to zajecia obowigzkowe dla dyrektora — oznacza to, ze zaj¢cia musza by¢ wpisane w
arkusz organizacyjny placéwki. Pisemne o$wiadczenie woli rodzica/opiekuna prawnego o
braku zgody na uczestnictwo ucznia w zaj¢ciach zwalnia go z tych zaje¢. Zajecia z doradztwa
zawodowego nie podlegaja ocenie, a na $wiadectwie promocyjnym oraz ukonczenia szkoly
nie okresla si¢ czy uczen uczeszczal na takie zaj¢cia czy nie (ma to niestety wplyw na
motywacj¢ uczniéw 1 wysoki poziom absencji uczniow na tych zajeciach). Kazda szkota,
zgodnie z artykutem 98 ustep 1 punkt 16 ustawy-Prawo o§wiatowe zawiera organizacj¢
wewnatrzszkolnego systemu doradztwa zawodowego (WSDZ). Jest to ogo6t zaplanowanych
dzialan z obszaru doradztwa zawodowego skierowanych do wszystkich podmiotéw
uczestniczacych w realizacji doradztwa (uczniowie, rodzice, nauczyciele). Oznacza to, ze
WSDZ musi znalez¢ si¢ w tresci statutu. Szkota przygotowuje WSDZ na caty cykl
ksztatcenia, natomiast w przypadku zespotu szkot dokument jest przygotowywany dla
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kazdego typu szkoly oddzielnie. W przepisach prawa oswiatowego nie znajduje si¢ nigdzie
wzor WSDZ, niemniej jednak mozna go znalez¢ migdzy innymi w publikacjach Osrodka
Rozwoju Edukacji (ORE - instytucji prowadzonej pod nadzorem Ministerstwa Edukacji
Narodowej). Jak wskazuje Pfeiffer (2014) istotne jest, aby przy tworzeniu WSDZ wzia¢ pod
uwagg kilka istotnych elementow jak zgodno$¢ z obowigzujacymi przepisami prawa
oswiatowego, aktualne trendy na rynku pracy, zaplanowanie systematycznych dziatan
skierowanych do ucznia, uwzglednienie otoczenia spoteczno-gospodarczego czy
podejmowanie dziatah motywujacych ucznia i rodzicow/opiekunow prawnych do
projektowania kariery edukacyjno-zawodowej. Wazny jest tez przydzial rol, a jest on
mozliwy dzieki rocznemu programowi doradztwa zawodowego. Zgodnie z paragrafem 4
punktem 1 Rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej w sprawie doradztwa zawodowego
dla kazdego roku szkolnego opracowuje si¢ szczegotowy program realizacji doradztwa
zawodowego, ktory odnosi si¢ do zatozeh WSDZ. Program ten musi obowigzkowo zawiera¢
nastgpujace elementy:

e tematyke planowanych dziatan

e oddziaty klasowe objete dziataniami, z uwzglednieniem kazdego oddziatu

e metody i formy realizacji dzialan, w tym takze te skierowane bezposrednio do

rodzicow/opiekundéw prawnych

e terminy przeprowadzenia poszczegdlnych dziatan

e osoby odpowiedzialne za realizacj¢ poszczegolnych dziatan

e podmioty zewnetrzne wspotpracujace z placowka.
W paragrafie 4 punkcie 3, okreslono, ze za opracowanie programu doradztwa zawodowego
odpowiedzialny jest doradca zawodowy lub inny wyznaczony przez dyrektora szkoty
nauczyciel badz zespot nauczycieli. Osoba ta (lub osoby), pelni rolg koordynatora dziatan

w ramach doradztwa zawodowego. Mimo to, za efektywng realizacj¢ programu odpowiadajg
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wszyscy nauczyciele oraz specjalisci zaangazowani w proces edukacyjny. Program ten musi
by¢ zaopiniowany przez rade pedagogiczng i zatwierdzony przez dyrektora szkoty do 30
wrzesnia kazdego roku szkolnego. Program zawiera wykaz dziatan podejmowanych w danym
roku obejmujacy kazdego ucznia. Oznacza to, ze w ciggu roku kazda klasa (uczen) musi by¢
objeta dziataniem (dzialaniami) z obszaru doradztwa zawodowego. Co wazne, program
powinien by¢ tworzony uwzgledniajac potrzeby uczniow (a wigc powinna by¢ uprzednio
przeprowadzona diagnoza potrzeb). Szkota powinna realizowa¢ doradztwo zawodowe
poprzez dziatania uwzgledniajace wspolprace z rodzicami/opiekunami prawnymi i
otoczeniem spoteczno-gospodarczym (Tabela 1).

Tabela 1

Przyktadowe dziatania z obszaru doradztwa zawodowego

Warsztaty poznawcze skupiajace si¢ na autoanalizie 1 identyfikacji predyspozycji
zawodowych uczniow.

Indywidualne porady dla uczniow.

Zajecia rozwijajace umiejetnosci tworzenia dokumentow aplikacyjnych.

Zajecia przygotowujace uczniow do przysztych rol pracownika, pracodawcy oraz
przedsigbiorcy (na przyktad gry symulacyjne biznesowe).

Spotkania z ekspertami z ré6znych dziedzin zawodowych.

Wycieczki zawodoznawcze do miejscowych przedsiebiorstw i miejsc pracy.
Organizacja 1 wspotorganizacja targéw kariery.

Inicjowanie dni otwartych szkoty wspolnie z uczniami.

Konsultacje i wspolpraca z doradcami zawodowymi z osrodkdw doskonalenia nauczycieli,
osrodkow kariery, ochotniczych hufcow pracy, powiatowych urzeddéw pracy i innych

instytucji.
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Tworzenie informacji dotyczacej warunkoéw rekrutacji do roznych instytucji edukacyjnych
oraz informacji o lokalnym rynku pracy i firmach.

Wspottworzenie z uczniami materialdow promocyjnych szkoty, wtaczanie ich w pisanie
projektéw oraz tworzenie grup samoksztatceniowych i sieci.

Zbieranie informacji o dalszych losach absolwentow.

Wspolpraca z rodzicami/opiekunami prawnymi uczniéw w zakresie ksztatcenia i doradztwa

zawodowego.

Zrodto: opracowanie wlasne

Tresci programowe z zakresu doradztwa zawodowego, warunki i sposéb realizacji 1
organizacji doradztwa zawodowego w szkotach i placowkach oraz wymagania w zakresie
przygotowania osob realizujacych doradztwo zawodowe okresla, wcze$niej wspomniane,
Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 12 lutego 2019 r. w sprawie doradztwa
zawodowego (Dz.U. 2019 r. poz. 325). W rozporzadzeniu tym doradztwo zostato
zdefiniowane jako proces rozpoczynajacy si¢ juz w okresie przedszkolnym i kontynuowany
na dalszych etapach edukacji, dlatego wyodrebniono (w formie zatacznikow) tresci
programowe przeznaczone dla dzieci w przedszkolu i uczniow na kazdym etapie
edukacyjnym. Kazda tres¢ dla danego etapu edukacyjnego (i typu szkoly) zostata podzielona
na cztery obszary tematyczne:

e Poznawanie wlasnych zasobow (dla wychowania przedszkolnego 1 dla klas I-III

szkoty podstawowej-poznanie siebie).
o Swiat zawodow i rynek pracy.

e Rynek edukacyjny 1 uczenie si¢ przez cale zycie.

¢ Planowanie wlasnego rozwoju i podejmowanie decyzji edukacyjno-zawodowych.
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Dla poszczegblnych obszarow zostaty okreslone tematy, ktére powinny zosta¢ poruszone
z uczniami. S3 to m.in. takie zagadnienia jak omawianie znaczenia zaangazowania
roznych zawodow w ksztatt otoczenia, w ktorym uczen funkcjonuje czy planowanie
swoich dziatan wskazujac szczegdtowe czynnosci i zadania niezbedne do realizacji celu.
Program zaktada takze organizowane wizyt zawodoznawczych (u pracodawcow, w
szkotach prowadzacych ksztatcenie zawodowe lub w placowkach i centrach). Jest to
wyjscie uczniow do miejsca pracy celem poznania srodowiska pracy w wybranych
zawodach. Ponizej schemat przedstawiajacy najwazniejsze dokumenty szkolne

zawierajgce tresci zwigzane z doradztwem zawodowym (Rysunek 3).

Rysunek 3

Dokumenty szkolne, w ktorych powinny znalez¢ si¢ tresci zwigzane z doradztwem zawodowym

STATUT
SZKOLY

PROGRAM
REALIZACIJI
DORADZTWA
ZAWODOWEGO NA
DANY ROK SZKOLNY

PLAN ZAJEC

Z DORADZTWA
ZAWODOWEGO

PLAN ZAJEC
Z WYCHOWAWCA

DZIALANIA
SKIEROWANE DO
WSZYSTKICH UCZNIOW
(KAZDEJ KLASY)

Zrodlo: opracowanie wlasne

System doradztwa zawodowego w edukacji stanowi istotny element przygotowania uczniow

(a p6zniej takze studentow) do wejscia na rynek pracy i polega na wsparciu w planowaniu
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Sciezek kariery zgodnie z ich zainteresowaniami i kompetencjami. Szkolne doradztwo
zawodowe powinno wigc stanowi¢ spojne, integralne z innymi obszarami dzialanie
realizowane przez wszystkich nauczycieli (nie tylko wychowawcow czy specjalistow),
wlaczajace w ten proces rodzicoOw/opiekundow prawnych, a takze uwzgledniajace otoczenie
spoleczno-gospodarcze oraz mozliwosci placowki.
1.3. Kwalifikacje, kompetencje i zadania szkolnego doradcy zawodowego. Specjalista
doradca zawodowy a nauczyciel doradztwa zawodowego
1.3.1. Kwalifikacje i kompetencje szkolnego doradcy zawodowego

W mowie potocznej czegsto zamiennie stosuje si¢ pojecie kwalifikacji 1 kompetencji.
Kwalifikacje, zgodnie z definicja Zintegrowanego Systemu Kwalifikacji (2024, Zrodto
internetowe) to potaczenie niezbednej wiedzy, kompetencji 1 umieje¢tnosci, ktore pozwalajg na
wykonywanie danego zawodu. Kwalifikacje muszg by¢ wiec potwierdzone odpowiednimi
dokumentami (dyplomy, certyfikaty itp.). Pojecie kompetencji wskazywane jest definicyjne
jako szersze w stosunku do kwalifikacji. W literaturze przedmiotu mozemy spotkac si¢ z
definicja kompetencji akcentujac wydajnos¢ jednostki (Dubois i Rothwell, 2008; Krol i
Ludwiczynski, 2006), podkreslajac jakos¢ swiadczonej pracy (Oleksyn, 2017) czy wreszcie
majac na uwadze czynniki osobowe (Boyatzis, 1982). Kompetencja cechuje si¢ zdolnoscia do
skutecznego reagowania i celowego dziatania, co obejmuje strategiczne planowanie i
efektywne wykorzystanie dostgpnych zasobow w danych okoliczno$ciach. W tej
perspektywie, konkretne umiejetnosci sg kluczowymi elementami kompetencji, bedac
integralng czgscia zdolnosci do efektywnego funkcjonowania. Kompetencja zatem stanowi
potencjat do podejmowania dziatan, ktorego efektywnos$¢ moze by¢ cze$ciowo zalezna od
intelektualnych zdolno$ci danej osoby oraz jej emocjonalnej inteligencji. Ponadto,
intensywno$¢ rozwoju tych kompetencji moze by¢ ksztattowana przez indywidualne cechy

osobowosci 1 temperament, takie jak ekstrawersja, poziom leku czy reaktywno$¢ (Rosinski,
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2007). Dlatego tez istotne z punktu prowadzonych rozwazan dalsza cz¢s$¢ rozdzialu zostata
poswiecona opisowi kwalifikacji, ktore obligatoryjnie musi posiada¢ doradca zawodowy
zatrudniony w placéwce oswiatowe;.

W szkole zatrudniony moze by¢ doradca zawodowy — jako nauczyciel doradztwa
zawodowego lub specjalista. Zajecia z doradztwa zawodowego (W potocznym dyskursie
nazywane czgsto ,,dziesigtkami” ze wzgledu na minimalng liczbe godzin o czym wspomniano
wczesniej) sg prowadzone przez wykwalifikowanych nauczycieli doradcow zawodowych (od
1 wrzesnia 2022 roku). Nauczyciele ci prowadzg zajecia zgodnie z obowigzujaca
dokumentacjg dla kazdego przedmiotu, co obejmuje mi¢dzy innymi wpisywanie tematow
zaje¢ do dziennika lekcyjnego i kontrolg obecnosci uczniow (jesli rodzice/opiekunowie
prawni nie ztozyli pisemnego o$wiadczenia o braku woli). Osoba odpowiedzialna za te
zajecia jest nauczycielem doradca zawodowym, a nie specjalista doradcg zawodowym. Jest to
o tyle wazne, poniewaz pensum wyliczane jest z pensum nauczyciela ,,przy tablicy”
(osiemnascie godzin, a nie dwadzies$cia dwie). Ze wzgledu na braki kadrowe zdarzajg si¢
sytuacje, ze nauczyciele doradztwa zawodowego zatrudniani sg przez kilka szkot 1 pojawiaja
si¢ w placowkach tylko na dziesig¢ godzin zajec.

Wymagania kwalifikacyjne dla stanowiska nauczyciela doradcy zawodowego w roznych
typach szkot zostaty zdefiniowane w Rozporzadzeniu Ministerstwa Edukacji Narodowe]
dotyczacego szczegdtowych kwalifikacji potrzebnych nauczycielom?:

Kwalifikacje do zajmowania stanowiska nauczyciela doradcy zawodowego w klasach VII 1
VIII szkoét podstawowych, branzowych szkotach I stopnia, liceach ogdlnoksztatcacych i
technikach, z wyjatkiem szkot podstawowych dla dorostych 1 liceow ogolnoksztatcacych dla

dorostych, posiada osoba, ktéra ukonczyta:

2 Par. 31 pkt. 1 Rozporzadzenie Ministra Edukacji i Nauki z 14 wrze$nia 2023 r. w sprawie szczegotowych
kwalifikacji wymaganych od nauczycieli (Dz.U. z 2023 r. poz. 2102)
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1) studia pierwszego i drugiego stopnia lub jednolite studia magisterskie prowadzone zgodnie
z nowym standardem ksztatcenia na kierunku, na ktérym jest prowadzone ksztalcenie w
zakresie:

a) doradztwa zawodowego 1 posiada przygotowanie pedagogiczne lub

b) innym niz okreslony w lit. a 1 posiada przygotowanie pedagogiczne oraz ukonczyta studia
podyplomowe prowadzone zgodnie z nowym standardem ksztalcenia w zakresie doradztwa
zawodowego lub

2) studia drugiego stopnia lub jednolite studia magisterskie prowadzone zgodnie z przepisami
obowigzujacymi przed dniem 3 sierpnia 2019 r. w zakresie doradztwa zawodowego i1 posiada
przygotowanie pedagogiczne, lub

3) studia drugiego stopnia lub jednolite studia magisterskie prowadzone zgodnie z przepisami
obowigzujacymi przed dniem 3 sierpnia 2019 r. na dowolnym kierunku (dowolnej
specjalnosci) 1 posiada przygotowanie pedagogiczne oraz ukonczyta studia podyplomowe w

zakresie doradztwa zawodowego.

Co wazne, w szkole podstawowej oprocz wymienionych powyzej warunkow, kwalifikacje
nauczyciela doradztwa zawodowego posiada réwniez osoba, ktora ukonczyta®:

1) studia pierwszego stopnia prowadzone zgodnie z przepisami obowigzujacymi przed
dniem 3 sierpnia 2019 r. w zakresie doradztwa zawodowego i posiada przygotowanie
pedagogiczne lub
2) studia pierwszego stopnia prowadzone zgodnie z przepisami obowigzujacymi przed dniem
3 sierpnia 2019 r. na dowolnym kierunku (dowolnej specjalnosci) i posiada przygotowanie

pedagogiczne oraz ukonczyta studia podyplomowe w zakresie doradztwa zawodowego.

3 Par. 31 pkt. 2 Rozporzadzenie Ministra Edukacji i Nauki z 14 wrze$nia 2023 r. w sprawie szczegdtowych
kwalifikacji wymaganych od nauczycieli (Dz.U. z 2023 r. poz. 2102)
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Kwalifikacje do zajmowania stanowiska nauczyciela doradcy zawodowego w szkotach?,
posiada osoba, ktéra ma kwalifikacje okreslone w ust. 1 lub 2, i ukonczyta:

1) jednolite studia magisterskie prowadzone zgodnie z nowym standardem ksztatcenia na
kierunku pedagogika specjalna w zakresie odpowiednim do niepetnosprawnosci uczniow lub
rodzaju placéwki i posiada przygotowanie pedagogiczne, lub
2) studia pierwszego i drugiego stopnia prowadzone zgodnie z nowym standardem ksztatcenia
w zakresie odpowiednim do niepetnosprawnosci ucznidéw lub rodzaju placowki na kierunku
innym niz pedagogika specjalna i posiada przygotowanie pedagogiczne, lub
3) studia drugiego stopnia prowadzone zgodnie z nowym standardem ksztalcenia na kierunku
pedagogika specjalna, na podstawie § 39 ust. 2 pkt 2 i ust. 3 pkt 2 rozporzadzenia Ministra
Nauki 1 Szkolnictwa Wyzszego z dnia 27 wrzesnia 2018 r. w sprawie studiow, w zakresie
odpowiednim do niepetnosprawnosci uczniéw lub rodzaju placowki i1 posiada przygotowanie
pedagogiczne, lub
4) studia prowadzone zgodnie z przepisami obowigzujacymi przed dniem 3 sierpnia 2019 r. w
zakresie pedagogiki specjalnej odpowiedniej do niepelnosprawnosci uczniow lub rodzaju
placowki, lub
5) studia podyplomowe w zakresie pedagogiki specjalnej odpowiedniej do
niepetnosprawnosci uczniow lub rodzaju placowki, lub
6) zaktad ksztalcenia nauczycieli w specjalnosci odpowiedniej do niepelnosprawnosci

uczniéw lub rodzaju placowki, lub

*W klasach IV-VIII szkét podstawowych specjalnych, oddziatach specjalnych w klasach IV—VIII szkot
podstawowych ogolnodostepnych, w szkotach ponadpodstawowych specjalnych, z wyjatkiem szkot
specjalnych przysposabiajgcych do pracy, i oddziatach specjalnych w szkotach ponadpodstawowych
ogodlnodostepnych, dla dzieci i mlodziezy z niepetnosprawno$ciami innymi niz niepetnosprawnosc¢ intelektualna
w stopniu umiarkowanym lub znacznym lub niepelosprawnosci sprzezone, z ktorych jedna z
niepelnosprawnosci jest niepelnosprawnosc¢ intelektualna w stopniu umiarkowanym lub znacznym, w
specjalnych osrodkach szkolno-wychowawczych, w okregowych osrodkach wychowawczych, zaktadach
poprawczych i schroniskach dla nieletnich
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7) kurs kwalifikacyjny w zakresie pedagogiki specjalnej odpowiedniej do niepelnosprawnosci
uczniow lub rodzaju placowki®.

Do 1 wrzesnia 2022 roku w przypadku braku nauczyciela posiadajagcego kwalifikacje
doradcy zawodowego, mozliwe byto powierzenie prowadzenia zaj¢¢ z zakresu doradztwa
zawodowego innemu nauczycielowi lub osobie niebgdacej nauczycielem. Warunkiem
dopuszczenia przez dyrektora szkoty do prowadzenia danych zaj¢¢ byto przygotowanie osoby
uznane przez dyrektora szkoly za odpowiednie. Nalezy zaznaczy¢, ze osobg prowadzaca
zajecia z doradztwa zawodowego wcigz nie musi by¢ nauczyciel (ale tylko w uzasadnionych
przypadkach).W takiej sytuacji konieczne jest uzyskanie zgody kuratora o$wiaty, zgodnie z
art. 15 Ustawy-Prawo o$§wiatowe. Oprocz nauczycieli doradztwa zawodowego w szkole
zatrudniony moze by¢ takze specjalista doradca zawodowy, ktory rowniez realizuje dziatania
z zakresu doradztwa zawodowego (np. organizuje zebrania dla rodzicow, wspiera
wychowawcow w realizacji doradztwa zawodowego, prowadzi konsultacje indywidualne dla
uczniéw). Organ zarzadzajacy szkola ustala obowiazkowy tygodniowy wymiar godzin pracy
dla pedagogéw, pedagogdw specjalnych, psychologdéw, logopedow, terapeutow
pedagogicznych oraz doradcoéw zawodowych. Wymiar ten nie dotyczy nauczycieli
pracujacych w poradniach psychologiczno-pedagogicznych i nie moze przekroczy¢ 22 godzin
tygodniowo. Na podstawie art. 42 ust. 7 pkt 3 lit b, art. 42d ust. 1, 3, 6, 11 Ustawy z dnia 26
stycznia 1982 r. - Karta Nauczyciela (Dz. U. z 2021 r. poz. 17a62, oraz 2022 r. poz. 939 i
1116), art. 29 Ustawy z dnia 12 maja 2022 r. o zmianie ustawy o systemie o§wiaty oraz
niektorych innych ustaw (Dz. U. z 2022 r. poz. 1116) oraz §4 ust. 2 Rozporzadzenia MEN z
dnia 9 sierpnia 2017 r. w sprawie zasad organizacji i udzielania pomocy psychologiczno-
pedagogicznej w publicznych przedszkolach, szkotach i1 placowkach (Dz. U. z 2020 r. poz.

12801z 2022 r. poz. 1594) zostaty ustalone standardy zatrudnienia tacznej liczby specjalistow

5Par. 31 pkt. 3 Rozporzadzenie Ministra Edukacji i Nauki z 14 wrze$nia 2023 r. w sprawie szczegdtowych
kwalifikacji wymaganych od nauczycieli (Dz.U. z 2023 r. poz. 2102)
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w szkole. Dla specjalistow jak pedagog, logopeda, terapeuta pedagogiczny i doradca
zawodowy okreslono do zatrudnienia nie nizszg liczbe godzin niz 15 dla danego specjalisty.
Zatrudnienie takiego specjalisty musi jednak wynika¢ z potrzeby ucznidéw. Liczbg t¢ okresla
w arkuszu organizacji szkoty dyrektor szkoty.

Powyzsze opisy dotyczg kwalifikacji, a wiec formalnych warunkow, ktére musza zostac
spetnione, aby doradca zawodowy mogt podja¢ prace w szkole. Jak juz zostato na wstepie
podrozdzialu wspomniane, warto zastanowic si¢, czy istnieje katalog (zestaw) kompetenc;ji,
ktére powinien posiada¢ doradca zawodowy, aby skutecznie prowadzi¢ dziatania doradcze
skierowane do uczniéw. Jak wskazuje Rostkowski (Sidor-Rzadkowska, 2006) mozna
wyroznié trzy rodzaje kompetencji:

e kluczowe (w kontek$cie funkcjonowania calej organizacji)

e specyficzne dla pelnionej funkcji (zwigzane czgsto ze stanowiskiem)

e specyficzne dla roli pracownika.

Inny podziat zaproponowal Katz (Walkowiak, 2007), ktéry wyodrebnit kompetencje
techniczne, spoteczne i1 koncepcyjne. O ile pierwsze odnosza si¢ do petnienia nadzoru nad
danym procesem, ostatnie odwotujg si¢ do tworzenia nowych strategii. Najwiecej miejsca
poswigca si¢ kompetencjom spotecznym, ktére Polski Komitet Sterujacy Krajowych Ram
Kwalifikacji definiuje jako: ,,udowodniong (w pracy, nauce oraz w rozwoju osobistym)
zdolnos$¢ stosowania posiadanej wiedzy i1 umiejgtnosci z uwzglednieniem zinternalizowanego
systemu warto$ci. Kompetencje spoleczne okresla si¢ bazujac na kategoriach
odpowiedzialnosci i autonomii” (Jagieto-Rusitowski i Solarczyk-Szewc, 2013, s. 29).
Kompetencje spoteczne okreslane sg jako: ,,ztozone umiejetnosci warunkujace efektywnos¢
radzenia sobie w okre§lonego typu sytuacjach spotecznych, nabywane przez jednostke w toku
treningu spolecznego” (Matczak, 2007, s.7). Synonimiczna z kompetencjami spotecznymi jest

zdolnos$¢ radzenia sobie w réznych sytuacjach, takich jak relacje interpersonalne, gdzie istotne
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sg odpowiednie zachowania i tworzenie wi¢zi. Sytuacje, w ktorych na pierwszy plan
wysuwajg si¢ cele 1 plany, akceptacja spoteczna oraz osobista wartos$¢, tworzg obszar, w
ktorym mozna nabywac i rozwija¢ spoteczne kompetencje (Martowska, 2012). Te
umiejetnosci mozna postrzegac jako zdolnos¢ do efektywnej interakcji ze srodowiskiem,
przynoszaca korzys$ci zarowno jednostce, jak 1 spoteczenstwu (Sek, 2004). Kompetencje
spoteczne sg kluczowymi umiejetnosciami w konteks$cie uczenia si¢ przez cale zycie, co
zostalo podkreslone w Strategii Lizbonskiej (Dziennik Urzgdowy Unii Europejskiej C 184
E/31, 2008). Definiowane sg jako istotne dla dobra osobistego i spotecznego, wymagajace
znajomosci metod osiggania optymalnego stanu zdrowia 1 zycia. Sg zwigzane z rozumieniem
regut 1 zasad postgpowania w roznych srodowiskach, takich jak szkota czy miejsce pracy.
Obejmujg umiejetnosci konstruktywnego komunikowania si¢ z innymi, tolerancji,
zrozumienia rdznych perspektyw, empatii, tworzenia atmosfery zaufania, radzenia sobie z
frustracjg 1 stresem oraz wyrazania tych emocji w sposob konstruktywny, z zachowaniem
granic mi¢dzy zyciem zawodowym a osobistym (Jakimiuk, 2018). Dlaczego warto
zastanawiac si¢ nad kompetencjami, ktore powinni posiada¢ szkolni doradcy zawodowi?
Refleksje 1 dyskursy prowadzone w tym obszarze wynikaja z faktu, Zze kompetencje doradcy
zawodowego bezposrednio wptywaja na jakos¢ i1 efektywnos¢ doradztwa. Doradca dobrze
przygotowany jest w stanie lepiej zrozumie¢ potrzeby ucznia i odpowiednio zdiagnozowaé
jego sytuacje stajac si¢ w oczach swoich odbiorcow godnym zaufania. Jak wskazuje
Szczesniak i in., (2012) istnieje istotna zalezno$¢ migdzy zaufaniem a efektywnos$cig procesu
edukacyjnego. W swoich badaniach Nyczaj-Drag (2003, s. 38) podkresla, ze czynnikami
warunkujacymi proces uczenia si¢ jest nauczyciel, ,,ktory wyzwala w uczniach chegé
utrzymywania z nim kontaktéw, zaufanie, otwarto$¢ przezyciowa, czyli to wszystko, co
tworzy niezbedny mikroklimat i co utatwia dialog”. Zaufanie to kluczowy element w

relacjach profesjonalnych, szczegdlnie w kontek$cie wsparcia ucznia w projektowaniu przez
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niego kariery, gdzie decyzje mogg mie¢ dtugotrwate konsekwencje. Istotne sg wiasnie
posiadane kompetencje. Jedng z propozycji okreslenia katalogu kompetencji doradcow
zawodowych jest lista stworzona przez Migdzynarodowe Stowarzyszenie Poradnictwa
Edukacyjnego 1 Zawodowego [International Association for Educational and Vocational
Guidance (IAEVG)]. IAEVG promuje etyczne, sprawiedliwe spotecznie 1 najlepsze praktyki
na catlym $wiecie, tak aby doradztwo zawodowe oraz poradnictwo byty dostepne dla
wszystkich obywateli. IAEVG podkresla, ze kluczowe jest, aby osoby udzielajagc wsparcia
doradczego byly kompetentnymi i wykwalifikowanymi praktykami. W tym celu zostata
ogloszona w 2003 roku, a nast¢pnie zmodyfikowana w 2008 roku rama kompetenc;ji.
Kompetencje zostaty podzielone na kategorie: a) kompetencje kluczowe, b) bazowe, c)
wspolne dla wszystkich doradcéw zawodowych oraz d) kompetencje specjalistyczne, w
zalezno$ci od specyfiki dziatan przez nich podejmowanych. Do kompetencji kluczowych
zaliczamy®:
e odpowiednie etyczne zachowanie i profesjonalne postepowanie wynikajace z
petnionych rol i realizowanych obowigzkow
e dzialania na rzecz popierania klienta w rozwoju jego nauki, kariery oraz powodzenia
w osobistych sprawach
e Swiadomos¢ istnienia roznych kontekstow kulturowych, aby efektywnie wspotdziataé
z wszelkimi populacjami
e integracja teorii i wynikdw badan z praktyka w doradztwie, rozwoju kariery,
poradnictwie 1 konsultacjach
e umiejetnosci projektowania, implementacji i oceny programow oraz podejmowanych
interwencji w tym obszarze

e Swiadomos$¢ wlasnych mozliwosci 1 ograniczen

8 Ttumaczenie wlasne ze strony IAEVG https://iaecvg.com/competencies data dostepu: 18.04.2024
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skuteczne komunikowanie si¢ z kolegami lub klientami, uzywajac odpowiedniego
poziomu j¢zyka

znajomos$¢ aktualnych informacji na temat edukacji, szkolen, trendéw zatrudnienia,
rynku pracy i1 kwestii spotecznych

wrazliwo$¢ spoteczna i miedzykulturowa

umiejetnosci efektywnej wspotpracy w zespole specjalistow

znajomo$¢ procesu rozwoju kariery przez cate zycie

umiejetnosci 1 wiedza zwigzana ze skutecznym i odpowiednim wykorzystaniem

technologii.

W czesci kompetencji specjalistycznych skupig si¢ jedynie na tych, ktore zostaty okreslone

dla obszaru edukacji i ktore sg istotne dla niniejszej rozprawy doktorskiej. Sa nimi

7
wykazywanie troski o potencjat uczniow i umiejetnosci umozliwiajace jego rozwijanie
wspieranie ucznia oraz grupy uczniow w tworzeniu ich planow edukacyjnych
pomaganie uczniom w procesie podejmowania decyzji

wsparcie uczniow w podniesieniu ich samoswiadomosci

pomoc uczniom w wyborze przedmiotow

wsparcie uczniow w przezwyci¢zaniu trudnosci w nauce

motywowanie 1 wspieranie ucznidéw w programach wymiany mi¢dzynarodowe;j
konsultowanie si¢ z rodzicami na temat postepow 1 rozwoju edukacyjnego ich dzieci
wsparcie nauczycieli w doskonaleniu metodologii ich nauczania

wsparcie nauczycieli we wdrazaniu doradztwa w ramach programu nauczania/

podstawy programowe;.

7 tamze
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To, co jest wspdlne zaréwno dla obszardéw, jak 1 wyodrgbnionych kompetencji to przede
wszystkim umiejetnos¢ wsparcia, a tak naprawde towarzyszenia uczniowi w procesie
projektowania przez niego samego witasnej kariery edukacyjno-zawodowej. Okreslajac
kompetencje doradcy zawodowego warto spojrze¢ na nie jako wyzwania, przed ktérymi stoja
doradcy na co dzien realizujac swoje obowiazki zawodowe. Pomocne moze by¢ ujgcie
kompetencji zgodne z teorig konstrukcji kariery wedlug Marka Savickasa (career
construction theory, 2011). Koncepcja dotyczy przede wszystkim obszaru zawodowe;j
aktywnosci jednostki/ klienta (Minta, 2012) 1 jest kontynuacja teorii rozwoju zawodowego
Supera (Cybal-Michalska, 2015). Savickas (2013) zaktadal, ze jednostka projektujac swoja
karier¢ powinna skupic¢ si¢ na samo§wiadomosci oraz nabywa¢ nowych doswiadczen jako
wyraz pracy nad sobg i procesu okres§lania wlasnej tozsamosci. Kariera stanowi wiec
integralny element stylu zycia (Cybal -Michalska, 2015) i1 okresla odrebnos¢ jednostki od
otoczenia (Savickas, 2013). To pozwala jednostce na refleksje nad wtasnymi dokonaniami,
doswiadczeniami i zachowaniami (Savickas, 2011). Warto wspomnie¢ takze o teorii
podmiotowej koncepcji jednostki Rogersa (1959), ktory wprowadzit dwa pojecia: organizm i
Ja. Pierwsze odwotuje si¢ do §wiadomos$ci wlasnych talentow, potrzeb, doznan i uczu¢.
Informacje te jednostka uzyskuje zar6wno z wewnetrznych doznan, jak i ze zrodet
zewnetrznych (Bazan 1 Mitura-Ceglowska, 2014). Dobrzyniak (2017) podkresla, ze konstrukt
Ja to sposob, w jaki jednostka postrzega siebie. Istota wigc doradztwa zawodowego jest
spdjnos$¢ pomiedzy wspomnianymi obszarami, a to powinien zapewni¢ szkolny doradca
zawodowy. Jak wskazuje jednak Banka (2004) jest to teoria nalezaca do tzw. klasycznych
koncepcji, wywodzaca si¢ z psychopatologii i nie bedaca wystarczajacg we wspotczesnym
poradnictwie kariery. Trzecig teorig okreslajaca kompetencje doradcy zawodowego jest
Teoria Uczenia si¢ z Przypadkow (Krumboltz, 2009). Zaktada, Ze zainteresowania,

umiejetnosci, poglady sa suma do§wiadczen i sytuacji. Czg¢$¢ z nich zostaje zaplanowana
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przez jednostke, a pozostata jest wynikiem nieplanowanych zdarzen (Krumboltz, 2009).
Doradca zawodowy powinien wigc skupi¢ si¢ na wskazywaniu jednostce mozliwosci jakie
wynikajg z niespodziewanych sytuacji (Solarczyk-Ambrozik, 2021) i przedstawiac je jako
okazje do poszerzania wiedzy i rozwijania umiejetnosci przez klienta. Innymi stowy jest to
wzmacnianie proaktywnosci jednostki (Banka, 2016).
1.3.2. Zadania szkolnego doradcy zawodowego
Zadania nauczyciela doradcy zawodowego zostaty okreslone w Rozporzadzeniu w

sprawie doradztwa zawodowego jako®:

1) Systematyczne diagnozowanie zapotrzebowania ucznidow i stuchaczy na dziatania
zwigzane z realizacja doradztwa zawodowego.
2) Prowadzenie zaje¢ z zakresu doradztwa zawodowego, o ktorych mowa w art. 109 ust. 1
pkt 7 ustawy.
3) Opracowywanie we wspOtpracy z innymi nauczycielami, w tym nauczycielami
wychowawcami opiekujacymi si¢ oddziatami, psychologami lub pedagogami, programu, o
ktorym mowa w § 4 ust. 1, oraz koordynowanie jego realizacji.
4) Wspieranie nauczycieli, w tym nauczycieli wychowawcow opiekujacych si¢ oddziatami,
psychologow lub pedagogéw, w zakresie realizacji dziatan okreslonych w programie, o
ktérym mowa w § 4 ust. 1.
5) Koordynowanie dziatalno$ci informacyjno-doradczej realizowanej przez szkole, w tym
gromadzenie, aktualizowanie i udostgpnianie informacji edukacyjnych i zawodowych
wlasciwych dla danego poziomu ksztatcenia.
6) Realizowanie dziatan wynikajacych z programu, o ktorym mowa w § 4 ust. 1.
Natomiast zadania doradcy zawodowego realizowane w ramach pomocy psychologiczno-

pedagogicznej okreslaja przepisy wydane na podstawie art. 47 ust. 1 pkt 5 ustawy, a

8 Par. 5 pkt. 1
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wymienione w Rozporzadzeniu Ministra Edukacji Narodowej w sprawie zasad organizacji i
udzielania pomocy psychologiczno-pedagogicznej w publicznych przedszkolach, szkotach 1
placowkach’:

a) Prowadzenie zaje¢ zwigzanych z wyborem kierunku ksztatcenia 1 zawodu z
uwzglednieniem rozpoznanych mocnych stron, predyspozycji, zainteresowan i uzdolnien
uczniow.

b) Wspotpraca z innymi nauczycielami w tworzeniu i zapewnieniu ciggtosci dziatan w
zakresie zaje¢ zwigzanych z wyborem kierunku ksztatcenia 1 zawodu.

c) Wspieranie nauczycieli, wychowawcéw grup wychowawczych i innych specjalistow
w udzielaniu pomocy psychologiczno-pedagogiczne;j.

Zadania doradcy zawodowego sa wigc zrdznicowane 1 obejmuja szeroki zakres dzialan. Jedne
wynikaja z przepisow prawa, inne ze standardéw pracy. Reasumujac, mozna wyodrgbnic
kilka obszarow dziatan szkolnego doradcy zawodowego (ponizej podaje w mojej ocenie
najwazniejsze w kontek$cie prowadzonych rozwazan):

e Wsparcie w projektowaniu kariery. Doradca zawodowy pomaga uczniom w
zrozumieniu ich pasji, predyspozycji i umiejetnosci, co jest kluczowe dla swiadomego
wyboru dalszej edukacji 1 kariery zawodowej. Organizuje warsztaty, spotkania z
przedstawicielami r6znych zawodow oraz wizyty studyjne, ktore umozliwiaja
uczniom lepsze zrozumienie specyfiki pracy w roznych branzach.

e Udzielanie pomocy psychologiczno-pedagogicznej. Doradca zawodowy wspiera
ucznidw w rozwigzywaniu problemow osobistych i edukacyjnych, ktére moga

wplywac na ich decyzje zawodowe. Wspotpracuje z psychologami szkolnymi i

? Obwieszczenie Ministra Edukacji i Nauki z dnia 25 lipca 2023 r. w sprawie ogloszenia jednolitego tekstu
rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej w sprawie zasad organizacji i udzielania pomocy
psychologiczno-pedagogicznej w publicznych przedszkolach, szkotach i placéwkach (Dz.U. 2023 poz.
1798 t.j.)
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pedagogami w celu zapewnienia wsparcia uczniom zmagajacym si¢ z trudnosciami w
nauce czy problemami emocjonalnymi.
e Przekazywanie informacji zawodoznawczej. Doradca zawodowy informuje uczniow o
roznorodnych mozliwo$ciach edukacyjnych i zawodowych. Pomaga w interpretacji
trendow rynkowych, zrozumieniu wymagan poszczegolnych zawodow oraz w
dostosowaniu planéw edukacyjnych do dynamicznie zmieniajacego si¢ Swiata pracy.
Doradca zawodowy czesto pelni role mediatora migdzy uczniami,
rodzicami/opiekunami prawnymi, a instytucjami edukacyjnymi, promujac idee
catozyciowego uczenia si¢ 1 koniecznosci adaptacji do zmieniajacego si¢ rynku pracy.
e Podejmowanie dziatan indywidualnych jak i grupowych. Doradca zawodowy nie
ogranicza si¢ jedynie do tradycyjnych spotkan indywidualnych, ale réwniez
organizuje grupowe zajecia, koordynuje projekty edukacyjne oraz inicjuje dziatania
promujace przedsigbiorczo$¢ i innowacyjnos$¢ wsrdd uczniow.
Podsumowujac, doradca zawodowy w szkole odgrywa ztozong i wielowymiarowa role, ktéra
nie tylko wspiera ucznidow w projektowaniu przez nich $ciezki kariery, ale takze wspomaga w
rozwoju osobistym i adaptacji do wymagan spotecznych i zawodowych.
1.4. Rola doradztwa zawodowego w projektowaniu kariery ucznia

W placowkach os§wiatowych doradztwo skupia si¢ przede wszystkim na tworzeniu
trwatych relacji migdzy doradca, uczniem, rodzicem/opiekunem prawnym oraz ich
spotecznym i gospodarczym otoczeniem. Jest to proces obejmujacy szereg dziatan
skierowanych na identyfikacj¢ i zaspokojenie potrzeb zainteresowanych stron realizowany w
okreslonym czasie. Celem tych dziatah moze by¢ zarowno pomoc uczniom w okresleniu
przysztej $ciezki edukacyjnej i zawodowej, jak 1 wsparcie nauczycieli w rozwoju kariery lub
zapobieganie ich wypaleniu zawodowemu. Prowadzac dzialania doradcze w szkole nalezy

mie¢ na uwadze kilka warunkéw, aby mozna byto oceni¢ je jako skuteczne czy tratne. Jak
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wskazuje Mandrzejewska-Smol (2010) doradztwem zawodowym powinny zostac objgte
dzieci 1 mlodziez na kazdym etapie edukacyjnym. Ponadto gldéwnym celem prowadzonego
doradztwa zawodowego w szkole jest rozwijanie wsréd uczniow decyzyjnosci i
samodzielnosci w konteks$cie planowania wtasnej kariery edukacyjno-zawodowej. Dziatania
te powinny by¢ wpisane w program wychowawczo-profilaktyczny i realizowane na
poszczegbdlnych przedmiotach. Zwazywszy na fakt, ze dzieci (mtodziez) podlegaja
nieustannym procesom rozwojowym (m.in. w obszarze emocjonalnym, spotecznym,
poznawczym, fizycznym) wyzwaniem jest dla nich zaplanowanie swojej §ciezki edukacyjno-
zawodowej. W gaszczu watpliwosci, braku wiedzy na swdj temat i znajomosci swoich
zainteresowan, bedac pod wptywem dziatania otoczenia (rodzina, rowiesnicy) uczen powinien
mie¢ zagwarantowany kontakt (indywidualny i grupowy) ze szkolnym doradcg zawodowym.
Uczniowie czgsto zgtaszaja potrzebe konsultacji, rozmowy z ekspertem w tej dziedzinie. Jak
wskazuja badania prowadzone w ramach projektu Kotwice Kariery (Knopik i in., 2015) az
92% ucznidw wskazalo, Ze zajecia z doradztwa zawodowego pozwalaja dokonac
samopoznania. Na drugim miejscu (82% wskazan) zwigkszajg ich poczucie bezpieczenstwa, a
dopiero na trzecim miejscu badani ulokowali wiedz¢ zawodoznawcza. Patrzac
niejednokrotnie na $ciezke zawodowa 0sob dorostych, poszukujac kurséw, szkolen czy
seminariow dokonujemy wstepnej selekcji-co lezy w obszarze naszych zainteresowan, a co
nie. Poszukujemy tez wiedzy tam, gdzie uwazamy, ze jej brakuje. Wszystkie te dzialania
wynikaja z dokonanej autodiagnozy. Poznanie siebie, swoich mocnych i stabych stron,
ograniczen (w tym zdrowotnych), ale i mozliwosci stwarza poczucie bezpieczenstwa. Jak
wskazuja odpowiedzi podane przez mtodziez, ale i obserwacja 0s6b dorostych bedacych w
procesie ksztatcenia ustawicznego sa to kluczowe elementy, aby poszukiwac¢ informacji o

rynku edukacyjnym i pracy. Jak juz wielokrotnie zostato wcze$niej wspomniane, doradca
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zawodowy odgrywa wiele rdl. Jak wskazuje Wojtasik (1997) mozna wyr6zni€ pie¢ typow
doradcy:

a) Eksperta udzielajacego wskazdéwek, porad, czesto proponujgcego gotowe rozwigzania.

b) Informatora przekazujacego informacje na temat rynku edukacyjnego i pracy.

c) Leseferyste motywujgcego ucznia do pracy nad soba. Pozostawia decyzje edukacyjno-
zawodowa w gestii ucznia.

d) Spolegliwego opiekuna pobudzajacego ucznia do podejmowania decyzji, ktora jest
akceptowana przez doradce. Powoduje to roztozenie odpowiedzialnosci za wybodr po
dwdoch stronach.

e) Konsultanta, ktory duza wage przyktada do powoddéw, ktérymi kieruje si¢ uczen
dokonujac danego wyboru. Motywuje ucznia do poznania siebie poprzez zbieranie
informacji z otoczenia, ale takze przez obserwacj¢ swoich zachowan, emocji,
nawykow.

Wspotczesne koncepcje doradztwa zawodowego - projektowania kariery (Di Fabio i
Saklosfske, 2014; Guichard, 2016; Savickas, 2011) mocno podkreslaja istote samopoznania.
W literaturze przedmiotu (Meijers, 2009) mozna spotkac si¢ z podnoszong kwestia, ze
uczniowie (bedac na okreslonym etapie rozwojowym) nie sg biologicznie uwarunkowani do
planowania wtasnej kariery edukacyjno-zawodowej. Odmiennego zdania jest Banka (2005),
ktory podkresla, ze kluczowa jest samoswiadomos$¢, wiedza zawodoznawcza oraz
umiejetnos¢ planowania (Lenart, 2016), a czynniki te sprawiaja, ze mtodziez jest w stanie
dokonywa¢ wyborow. Jak wskazuje Baranska (2023) doradztwo zawodowe stanowi tgcznik
migdzy szkotg (uczen) a rynkiem pracy (pracodawca). Kontynuujac t¢ mys$l mozna stwierdzic,
ze doradca zawodowy jest w tym procesie moderatorem. Kluczowe w dyskursie na temat roli
doradcy zawodowego we wsparciu ucznia w projektowaniu przez niego kariery jest fakt, iz

doradca moze mie¢ istotny wptyw na rozwdj zawodowy i karier¢ mtodego cztowieka. Jak
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wskazuje Kargulowa (2007, s. 21) kariera zawodowa to: ,,lista wydarzen sktadajacych si¢ na
zycie, sekwencje zawodow i innych rol zyciowych, ktore razem wyrazaja stosunek danej
osoby do pracy w aspekcie jej catkowitego procesu rozwojowego”. Kargulowa (2007), ale
takze 1 inni autorzy koncepcji kariery zawodowej (Pocztowski, 2003; Szumigraj, 2003)
podkreslaja, ze jest to proces calozyciowy, na ktéry wplyw maja do§wiadczenia pojawiajace
si¢ przed wejsciem na rynek pracy. Szkolny doradca zawodowy to osoba, ktéra powinna
pobudza¢ i motywowa¢ mtodego ucznia do podejmowania réznych aktywnos$ci rozwijajacych
jego kompetencje 1 umiejetnosci, ktore moga by¢ wazne w wykonywaniu danego zawodu lub
realizowaniu zadania na danym stanowisku pracy. Dziataniami takimi moze by¢ udziat w
wolontariacie, realizowanie si¢ w samorzadzie szkolnym czy przy organizacji pikniku. Moze
by¢ to takze aktywnos$¢ sportowa, artystyczna czy harcerstwo. Wszelka aktywno$¢ mtodego
cztowieka, §wiadomie badz nieswiadomie, rozwija kompetencje transwersalne (poj¢cie to
okresla takie umiejetnosci, ktore mogg by¢ wykorzystywane przez jednostke w réznych
sytuacjach zawodowych, niezaleznie od branzy czy wyuczonego zawodu). Kompetencje te,
czesto nazywane przekrojowymi, sg uniwersalne, a rozwoj ich zalezy nie tylko od ksztatcenia
formalnego, ale i wszelkich do§wiadczen, jakie jednostka nabywa w toku swojego zycia. W
zwigzku z tym doradztwo zawodowe w szkole to nie tylko realizacja tresci programowych
wynikajacych z przepisow prawa o§wiatowego, ale wszystkie dziatania, ktore moga
przyczyni¢ si¢ do rozwoju mtodego cztowieka w kontekscie petnionych przez niego rél
zawodowych na rynku pracy. Jak wskazuje Ktawsiu¢-Zdunczyk (2014) doradca zawodowy
wspiera ucznia poprzez informowanie go o roznych $Sciezkach samorozwoju, mozliwo$ciach
uczestniczenia w praktykach, stazach, najwazniejszych trendach na rynku pracy. Ponadto
powinien uswiadamia¢ mtodego cztowieka jak wazne jest uczenie si¢ przez cale zycie, jakie
sg mozliwosci rozwijania swoich umiejetnosci w kontekscie nauki formalnej jak i

pozaformalnej. Doradca zawodowy jest inspiratorem 1 motywatorem, ktory pobudza ucznia
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do dziatania, a takze jest nauczycielem, ktory uczy mtodego cztowieka w jaki sposéb
wyznaczac cele 1 zarzadza¢ wlasnym rozwojem (w tym zawodowym) (Ktawsiu¢-Zdunczyk,
2014). Podsumowujac, doradztwo zawodowe w szkole jest niezwykle wazne dla ucznidéw z
kilku kluczowych powodow:

a) Swiadomosé¢ wyboréw zawodowych. Doradztwo pomaga uczniom zrozumie¢
roznorodno$¢ dostepnych zawodow oraz jakie umiejetnosci 1 kwalifikacje sg
potrzebne w réznych branzach. Dzigki temu moga dokonywac¢ bardziej §wiadomych
wybordow dotyczacych swojej przysztosci zawodowe;.

b) Planowanie $ciezki edukacyjnej. Doradcy zawodowi pomagaja uczniom zaplanowaé
Sciezke edukacyjna, ktora bedzie odpowiadac ich zainteresowaniom 1
predyspozycjom. Uczniowie dowiaduja si¢, jakie przedmioty sa kluczowe dla dane;j
kariery oraz jakie studia wybra¢, aby osiagna¢ swoje cele zawodowe.

¢) Rozwdj umiejetnosci migkkich. Doradztwo zawodowe obejmuje réwniez rozwijanie
umiejetnosci migkkich, takich jak komunikacja, praca w zespole, zarzadzanie czasem i
umiejetnosci interpersonalne, ktore sg niezwykle wazne na rynku pracy.

d) Przygotowanie do rynku pracy. Doradcy zawodowi uczg uczniow, jak napisac cv, jak
przygotowac si¢ do rozmowy kwalifikacyjnej oraz jak skutecznie szuka¢ pracy. Te
praktyczne umiejetnosci zwigkszaja szanse ucznidw na znalezienie
satysfakcjonujacego zatrudnienia.

e) Indywidualne wsparcie i motywacja. Doradcy zawodowi oferuja indywidualne
wsparcie i motywacj¢, pomagajac uczniom radzi¢ sobie z watpliwosciami i obawami
dotyczacymi przysztosci. Dajg rowniez wsparcie emocjonalne i pomagaja budowaé
pewnos¢ siebie.

f) Zapobieganie przedwczesnemu opuszczaniu szkoty. Odpowiednie doradztwo

zawodowe moze pomoc w identyfikacji uczniow, ktdrzy moga by¢ zagrozeni
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przedwczesnym opuszczeniem szkoty, i zaproponowac im alternatywne Sciezki

edukacyjne lub zawodowe, ktore lepiej odpowiadajg ich potrzebom i

zainteresowaniom.

g) Dostosowanie do zmieniajacego si¢ rynku pracy. Rynek pracy jest dynamiczny i

ciggle si¢ zmienia. Doradztwo zawodowe pomaga uczniom by¢ na biezaco z trendami

1 wymaganiami rynku, co pozwala im lepiej przygotowac si¢ na przyszie wyzwania

zawodowe.
Raport pt. Model wspierajgcy w doradztwie. Raport z badania doradcow zawodowych w
kontekscie wdrazania ZSK wskazuje, ze znaczna cz¢$¢ osob swiadczacych ustugi doradztwa
zawodowego uczniom w polskich szkotach nie posiada formalnych kwalifikacji w dziedzinie
doradztwa zawodowego, co oznacza potencjalny brak specjalistycznego szkolenia 1
przygotowania do tej roli (IBE, 2021). Ilo$¢ czasu formalnie przeznaczona na dzialania z
zakresu doradztwa zawodowego w polskim programie nauczania jest niewystarczajaca do
adekwatnego zaspokojenia potrzeb uczniéw, co potencjalnie prowadzi do poczucia
przecigzenia i niemoznoS$ci zapewnienia kompleksowego wsparcia (IBE, 2021; Siurdyban 1
in., 2014). Co ciekawe, badanie ankietowe przeprowadzone wsrdd doradcéw zawodowych w
Polsce wykazalo, ze znaczna wigkszo$¢ czgsto angazuje si¢ w myslenie o sprawach 1
obowigzkach zawodowych nawet po zakonczeniu oficjalnych godzin pracy (PERSO.IN,
2019). Sugeruje to potencjalng trwata ruminacj¢ zwigzang z praca, ktora jest znanym
czynnikiem ryzyka rozwoju wypalenia zawodowego. Potaczenie braku formalnych
kwalifikacji u znacznej cz¢$ci polskiej kadry doradcéw zawodowych w szkotach oraz
potencjalnie niewystarczajacego czasu przeznaczonego na ich obowigzki moze przyczyniac
si¢ do podwyzszonego poziomu stresu i zwigkszonego ryzyka wypalenia zawodowego. Moze
to wynika¢ z poczucia nieadekwatnego przygotowania do wymagan roli lub zmagania si¢ z

nadmiernym obcigzeniem pracg w ograniczonych ramach czasowych. Powszechno$¢
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myslenia o pracy po godzinach dodatkowo sugeruje trudnosci z oderwaniem si¢ od stresorow
zwigzanych z pracg. Jesli znaczna liczba szkolnych doradcéw zawodowych w Polsce nie
posiada specjalistycznego przeszkolenia (IBE, 2021), moga czu¢ si¢ mniej pewnie i bardziej
zestresowani w obliczu ztozonych potrzeb ucznidow, co potencjalnie prowadzi do wyczerpania
emocjonalnego. Ponadto, jesli przydzielony czas na doradztwo jest niewystarczajacy
(Siurdyban 1 in., 2014), doradcy mogg czu¢ si¢ przepracowani, co dodatkowo przyczynia si¢
do wypalenia zawodowego. Zglaszana tendencja do mys$lenia o pracy po godzinach
(PERSO.IN, 2019) wskazuje na brak psychologicznego oderwania si¢, kluczowego czynnika
w rozwoju wypalenia zawodowego. Konsekwencje wypalenia zawodowego dla szkolnych
doradcow zawodowych sg dalekosi¢zne, potencjalnie prowadzac do obnizenia jakosci
swiadczonych ustug zawodowych, spadku ich ogo6lnej produktywnosci i efektywnos$ci oraz
zwigkszenia prawdopodobienstwa rozwazania przez nich odej$cia z zawodu (intencje rotacji)

(Kim i Lambie, 2018; Niles i in., 2024).
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Rozdzial 11

2. Psychologiczne rozumienie pojecia samoskutecznoS$ci

Niniejszy rozdziat rozpoczyna omowienie gtdwnych zatozen teorii samoskutecznosci,
aby w dalszej czesci skupi¢ si¢ na wybranej koncepcji Alberta Bandury. W rozdziale drugim
znajduje si¢ takze przeglad badan, w ktoérych wykorzystano zatozenia teorii samoskutecznosci
ze szczegolnym uwzglednieniem doradcow szkolnych.
2.1. Przeglad teorii samoskutecznosci

Wspolczesna psychologia w swoim dazeniu do zrozumienia mechanizmow ludzkiego
dzialania stawia pojecie samoskutecznosci (self-efficacy) w centrum analizy procesow
motywacyjnych, afektywnych i behawioralnych. Cho¢ historyczne podwaliny pod ten
konstrukt potozyta teoria spoleczno-poznawcza, dynamiczna ewolucja badan doprowadzita do
wyksztalcenia sie r6znych nurtdw teoretycznych, ktore redefiniujg nature ludzkie;j
sprawczosci.

W ujeciu Schwarzera i Jerusalema (1995) samoskuteczno$¢ (General Self-Efficacy —
GSE) ewoluuje z waskiego przekonania o mozliwosci wykonania konkretnej czynnosci w
strong¢ globalnego konstruktu osobowos$ciowego. Autorzy definiujg to zjawisko jako
przeswiadczenie o osobistej skutecznosci pozwalajace na radzenie sobie w stresujacych
warunkach. W tym $wietle GSE staje si¢ zasobem odpornosciowym. Jednostki o wysokim
poziomie uogolnionej samoskutecznos$ci charakteryzuja si¢ specyficznym stylem atrybucji -
sukcesy przypisuja wlasnym, statym kompetencjom, podczas gdy porazki traktuja jako wynik
czynnikow zewnetrznych lub niedostatecznego wysitku, co sprzyja szybszej regeneracji
psychicznej po niepowodzeniach. Uogélniona samoskutecznos$¢ petni funkcje bufora. W
obliczu traumatycznych wydarzen zyciowych lub przewlektych chordb, to wtasnie to ogdlne
przekonanie o ,,radzeniu sobie z tym, co przyniesie los” (np. ,,Zazwyczaj potrafi¢ poradzi¢

sobie z tym, co mnie spotyka”) determinuje jakos$¢ adaptacji. Przechodzac od ogolnej
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psychologii osobowosci do psychologii organizacji i zarzadzania, warto wspomnie¢ o modelu
Stajkovica i Luthansa (1998), ktorzy skupili si¢ na precyzyjnym osadzeniu samoskutecznosci
w kontekscie efektywnosci pracy (work-related performance) oraz wlaczeniu jej do szerszego
konstruktu kapitatu psychologicznego. Stajkovic 1 Luthans (1998) odrzucajg statyczne
rozumienie kompetencji na rzecz dynamicznego procesu zarzadzania zasobami. W ich ujeciu
(Stajkovic 1 Luthans, 1998) samoskutecznos$¢ to przekonanie jednostki (lub pewnos¢) co do
jej zdolnosci do motywacji, posiadania odpowiednich zasobow poznawczych i kierunkéw
dzialania niezb¢dnych do pomyslnego wykonania konkretnego zadania w danym kontekscie.
Kluczowym terminem jest tutaj mobilizacja. Oznacza to, Ze pracownik moze posiadac
wysokie kompetencje (wiedze¢, umiejetnosci), ale bez samoskutecznosci, zasoby te nie zostang
uaktywnione. Samoskuteczno$¢ koordynuje motywacje (chec), zasoby poznawcze (wiedze) i
planowanie dziatania (strategi¢) w celu osiagnigcia wyniku. Stajkovic i Luthans (1998)
przeprowadzili meta-analize, obejmujaca 114 badan i 21 616 uczestnikoéw, ktéra
jednoznacznie ustalita pozycj¢ samoskutecznos$ci w psychologii pracy. Wykazali oni, ze
skorygowany wspotczynnik korelacji miedzy samoskutecznoscig a wynikami pracy wynosi
r=0,38. Autorzy (2003) dowodza, ze pracownicy o wysokiej samoskutecznosci inicjuja
zachowania zmierzajace do celu, wktadaja w nie wigkszy wysitek i wykazuja wigksza
wytrwato$¢ (persistence) w obliczu przeszkod i1 negatywnych informacji zwrotnych. Luthans i
Youssef-Morgan (2017) zintegrowali samoskuteczno$¢ w ramach koncepcji pozytywnego
kapitatu psychologicznego (PsyCap). Wedtug autorow jest to zasob wyzszego rzedu,
sktadajacy sie z czterech elementow: samoskutecznos$ci, nadziei, optymizmu, rezyliencji. W
tym modelu samoskuteczno$¢ wspotdziata z pozostatymi elementami, tworzac efekt synergii.
Pracownik nie tylko wierzy, ze potrafi (samoskuteczno$¢), ale tez ma wolg i plan (nadzieja),
oczekuje pozytywnego wyniku (optymizm) i podnosi si¢ po porazce (rezyliencja). Badania

wskazuja, ze PsyCap jako cato$¢ jest silniejszym predyktorem satysfakcji i wynikow niz
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poszczegblne jego sktadniki analizowane osobno (Chandler, 2021). Szczeg6lny wktad wniesli
Schunk i1 DiBenedetto (2016), ktorzy intensywnie badali samoskuteczno$¢ w kontekstach
edukacyjnych i definiowali jg jako zdolno$¢ do uczenia si¢ lub wykonywania zadan na danym
poziomie. Ta definicja bywa rowniez przypisywana wczesniejszym pracom Schunka (Schunk,
1996; Schunk i Pajares, 2009; Schunk 1 Usher, 2012). Podkres$lenie terminu ,,uczenia si¢” (fo
learn) obok ,,wykonywania” (fo perform) ma fundamentalne znaczenie dla doradztwa
zawodowego. Przesuwa ono uwagg z oceny statycznej (,,Czy potrafie wykonac te prace
teraz?”’) na ocen¢ dynamiczng i rozwojow3 (,,Czy wierze, ze potrafi¢ nauczy¢ sie, jak
wykonywac te prace?”’). W konteks$cie przekwalifikowania, zmiany §ciezki kariery czy
wchodzenia na rynek pracy, przekonanie jednostki o jej zdolnosci do nabywania nowych
kompetencji jest czgsto wazniejszym predyktorem dziatan niz ocena kompetencji juz
posiadanych. Definicja ta oddaje zatem dynamiczny charakter procesu doradczego, ktéry z
natury jest zorientowany na rozwoj i nauke.

Z kolei Zimmerman (1989, 2003) szeroko opisal element poczucia skutecznosci w
procesie uczenia si¢. Wskazal, ze jako$¢ nauki zalezy od tego, w jaki sposob uczeh zarzadza
trzema fazami. Pierwsza faza przewidywania zaktada, ze samoskutecznos$¢ determinuje
hierarchi¢ celow. Uczniowie wierzacy w samoskutecznos$¢ stawiajag w nauce cele procesowe
(,,Zrozumiem ten mechanizm™), podczas gdy ci watpiacy stawiaja cele wynikowe (,,Chce
dosta¢ 4”) lub unikowe (,,Zeby tylko nie obla¢”) (Zimmerman, 2003). Wysoka
samoskuteczno$¢ aktywuje planowanie strategiczne. Uczen nie tylko ,,chce si¢ nauczy¢”, ale
dobiera metody (np. robienie notatek, map mysli) adekwatne do trudno$ci zadania. W drugiej
fazie wykonawczej uczen o wysokim poziomie samoskutecznosci szuka informacji zwrotnej,
nawet negatywnej, traktujac ja jako dane do korekty, a nie ocene jego wartosci. Trzecia faza
to autorefleksja, podczas ktorej uczen ocenia wynik. Jesli porazka zostanie przypisana

brakowi strategii (,,Zle si¢ uczylem”), samoskuteczno$¢ pozostaje nienaruszona. Jesli zostanie
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przypisana brakowi zdolnosci (,,Jestem za ghupi’), nastepuje gwattowny spadek motywacji.
To wlasnie w tej fazie rodzi si¢ ,,wyuczona bezradno$¢” lub ,,mistrzostwo” na przysztos¢
(Jain 1 in., 2007; Schunk i Rice, 1986).

O ile Zimmerman analizowat samoskuteczno$¢ w kontekscie edukacyjnym, o tyle
Locke i Latham (1990) skupili si¢ na wymiarze pracy, gdzie wyznaczyli cztery mechanizmy
odpowiadajace za wiar¢ pracownika w swoje mozliwosci:
e Kierunek uwagi, ktéry sprawia, ze pracownik skupiony na wykonaniu zadania pomija
wszelkie dystraktory pojawiajace si¢ w otoczeniu.
e Mobilizacja wysitku, ktéra oznacza, ze pracownik wierzacy w swoja skutecznos¢ w
danej jednostce czasu jest bardziej wydajny niz ten, ktéremu wiary brakuje.
o  Wytrwalos¢, ktora sprawia, ze w chwili zmgczenia pracownik o wysokim poziomie
samoskutecznos$ci robi odpoczynek, by nabra¢ sit. Osoba o niskim poziomie
samoskuteczno$ci interpretuje przerwe w pracy jako wyraz swojej stabosci.
e Strategia zakladajaca, ze w obliczu nowego, trudnego zadania (np. obstuga nowego
oprogramowania), osoby o niskiej skutecznosci wpadajag w chaos poznawczy- probuja
wszystkiego na raz lub panikuja. Osoby o wysokiej skutecznosci zachowujg zimng
krew 1 testujg hipotezy. Samoskutecznos¢ pozwala im ,,mysle¢ w stresie”.
Waznym odkryciem tego zespotu jest zjawisko tunelowania (Kleszewski 1 in., 2025; Locke i
Latham, 1990). Gdy zadanie jest nowe i1 ztoZone, a presja na wynik wysoka, stawianie celow
typu ,,Zréb X sprzedazy” osobom o niskiej samoskutecznosci zmniejsza ich wydajnos¢.
Wedlug autor6w budowanie samoskutecznos$ci matymi krokami wtornie prowadzi do
wyniku.

2.1.1. Glowne zaloZenia teorii samoskutecznosci wedlug Alberta Bandury

Albert Bandura, stworzyt teori¢ samoskutecznosci jako cze$¢ swojej szerszej

koncepcji spoteczno-poznawczej. Teoria ta odrzuca behawiorystyczne zatozenie, ze cztowiek
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jest jedynie biernym odbiorcg bodzcoéw srodowiskowych, a jego zachowanie wynika
wylacznie z reakcji na te bodzce. Teoria poznawczo-spoteczna Bandury zaktada, ze struktura
osobowosci jednostki jest ztozona 1 ulega nieustannym zmianom. Kluczowe jest przekonanie
o sobie, ktére stanowi element kontroli 1 aktywnos$ci (podejmowania dziatan). Oznacza to, ze
wszelkie dziatania jednostki spowodowane sg wewnetrznymi motywami, u podtoza ktérych
leza procesy poznawcze (Bandura, 1986). Juz od lat 70. XX w. Bandura skupiat swoja
badawcza ciekawos$¢ wokot zatozen teorii spotecznego uczenia si¢, ktora jest przedmiotem
wielu rozwazan 1 analiz badawczych (Babel 1 Wisniak, 2014; Rayes 1 Albelaihi, 2023;
Suchodolska, 2006; Whitaker i Godwin, 2013). Koncepcja zaktada, ze pomiedzy czynnikami
osobowosciowymi, Srodowiskiem, a takze zachowaniem zachodza wzajemne zalezno$ci
(Bandura, 1986). W tym ujeciu czlowiek jest nie tylko ksztaltowany przez otoczenie, ale
réwniez sam aktywnie wplywa na swoje doswiadczenia i rzeczywisto$¢. Model ten, okreslany
jako triadyczny determinizm wzajemny, zaklada, ze wszystkie te elementy wzajemnie na
siebie oddziatuja, wptywajac na funkcjonowanie cztowieka (Usher i Schunk, 2018) (Rysunek
4).

Rysunek 4

Teoria spolecznego uczenia si¢ wedtug Alberta Bandury

srodowisko
uczenia sie

Teoria
spotecznego
uczenia si¢

zachowanie osobowoscé
jednostki jednostki

Zrédto: opracowanie na podstawie Zimmerman, B.J. (1989). A social cognitive view of self-regulated academic

learning. Journal of Educational Psychology. 81, s. 330
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Jednym z najwazniejszych elementow tej teorii jest pojecie samoskutecznos$ci, ktore
odnosi si¢ do subiektywnego przekonania jednostki o jej zdolnosci do realizacji dziatan 1
osiggania zamierzonych celow. Szczegdlne znaczenie ma wiara w siebie, samoregulacja oraz
samoskuteczno$¢. Bandura (1977, 1986, 1993) poswigcit wiele miejsca w swoich
publikacjach samoskutecznos$ci podkreslajac, ze stanowi istotny element kompetencji
(rozumianej jako zdolno$¢ do adaptacji jednostki do srodowiska) (Savolainen, 2002). Jest to o
tyle istotne, ze kompetencja sktada si¢ nie tylko z wiedzy, ale takze umiejg¢tnosci (w jaki
sposob wykona¢ dziatanie) 1 zdolnosci (rozumianej jako produktywne wykorzystanie swoich
zasobow) (Bandura, 1993). Co wazne, samoskuteczno$¢ stanowi ocene jednostki w zakresie
swoich zdolno$ci w odniesieniu do kompetencji. Samoskuteczno$¢ warunkuje takze
osiggnigcia jednostki. Ponadto wptywa istotnie na odczuwanie przez nig sukcesu (Adalier i
Serin, 2012). Samoskuteczno$¢ nie jest wiec rzeczywista kompetencja czy umiejetnoscia, ale
osobistg oceng wiasnych mozliwosci, ktora wpltywa na sposob myslenia, poziom motywacji
oraz determinacj¢ w obliczu wyzwan. Samoskuteczno$¢ jest wynikiem wzajemnych interakcji
pomigdzy czynnikami osobistymi, behawioralnymi i srodowiskowymi. Badania wykazaty, ze
wybor podejmowanych zadan, poziom wytrwato$ci, wysitek oraz osiggniecia sg silnie
powiazane z przekonaniami jednostki o wtasnej skutecznos$ci (Schunk 1 DiBenedetto, 2016).
Osoby, ktore maja wysokie poczucie skutecznosci, traktuja trudnosci jako wyzwania i szanse
na rozwdj, a nie jako zagrozenia. Dzigki temu podejmuja si¢ ambitniejszych celow, wykazuja
wigksza wytrwalo$¢ w dazeniu do ich realizacji i lepiej radzg sobie ze stresem oraz
porazkami. Z kolei osoby o niskim poczuciu skutecznos$ci czgsto unikajg wyzwan, szybko sie
poddaja i dos§wiadczaja wyzszego poziomu lgku oraz frustracji. W konteks$cie edukacyjnym
badania wykazaly, ze uczniowie z wysoka samoskutecznos$cia osiagaja lepsze wyniki w
nauce, wykazuja wieksza motywacje i rzadziej rezygnuja z trudnych zadan (Zimmerman i

Schunk, 2003). Bandura (1997, s. 3) podkreslal, ze ,,jesli ludzie nie wierza, Ze s3 w stanie
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wywotac¢ pozadane skutki swoimi dziataniami, nie majg wickszej motywacji do
podejmowania wysitku”.

Samoskutecznos¢ ksztattuje si¢ przez cate zycie i moze ulega¢ zmianom w zaleznosci
od do$wiadczen jednostki. Bandura (1997) wyroznia cztery podstawowe zrodta, ktore maja
wplyw na rozwo6j poczucia skutecznosci. Najwazniejszym z nich sg doswiadczenia osobiste,
czyli sukcesy i1 porazki, jakich cztowiek do§wiadcza w r6znych dziedzinach zycia. Jesli dana
osoba wielokrotnie odnosi sukcesy, jej wiara w skutecznos¢ wzrasta, poniewaz ma dowody na
to, ze jest w stanie skutecznie radzi¢ sobie z wyzwaniami. Porazki mogg ostabia¢ poczucie
skuteczno$ci, jednak ich wplyw zalezy od wczes$niejszych doswiadczen i interpretacji
sytuacji. Osoby, ktore nauczyly sie, ze porazki sg cze$cig procesu nauki i rozwoju, nie traca
wiary w siebie tak tatwo, natomiast ci, ktorzy postrzegaja je jako dowod wiasnej
niekompetencji, moga wyksztatci¢ niskie poczucie skutecznos$ci. Zgodnie z teorig spoteczno-
poznawczg Bandury jednostka dazy do poczucia sprawstwa, czyli przekonania o mozliwosci
wywierania istotnego wptywu na kluczowe aspekty swojego zycia (Bandura, 1987, 1991).
Bandura (2001) wyroznia takze cztery gtdéwne aspekty sprawczos$ci: intencjonalnos¢
(zdolnos$¢ do planowania dziatan), przewidywanie skutkow (analiza potencjalnych
konsekwencji), samoregulacja (monitorowanie wtasnego postepowania) oraz autorefleksja
(zdolno$¢ do oceny wilasnych osiagni¢¢). Samoskuteczno$¢ 1 samoregulacja odgrywaja istotna
role w ksztattowaniu tego poczucia, poniewaz umozliwiaja jednostce podejmowanie aktywne;j
roli w kierowaniu wtasnym zachowaniem. Korzystanie z umiejetno$ci samoregulacyjnych
zwigksza przekonanie uczniéw o ich zdolnos$ci do nauki i osiggania sukceséw, co z kolei
przeklada si¢ na wzrost motywacji, wysitku, wytrwatosci oraz efektywnos$ci w nauce.
Uczniowie, ktorzy dostrzegaja wlasne postepy, wzmacniajg swoje przekonanie o sprawczosci,

co prowadzi do dalszego angazowania si¢ w proces uczenia si¢ (Bandura, 2001).
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Drugim istotnym zrddtem ksztattowania samoskutecznosci jest uczenie si¢ przez obserwacje,
czyli modelowanie spoteczne. Ludzie czgsto oceniajg swoje mozliwosci na podstawie
sukcesow 1 porazek innych osob, zwlaszcza tych, z ktorymi si¢ identyfikuja. Jesli jednostka
obserwuje, ze kto§ o podobnych cechach i mozliwosciach odnosi sukces w danej dziedzinie,
wzrasta jej wlasna wiara w to, ze rOwniez jest w stanie tego dokona¢. Mechanizm ten jest
szczegoblnie istotny w dziecinstwie, gdy dzieci uczg si¢ przez nasladowanie rodzicow,
nauczycieli 1 rowiesnikow. W teorii Bandury (1986) modelowanie jest ztozong operacja
poznawczg, w ktdrej obserwator przetwarza informacje dostarczane przez modela,
przeksztalca je w reprezentacje symboliczne 1 wykorzystuje je do przysztych dziatan. Aby
modelowanie moglo skutecznie wptynaé na zachowanie i przekonania o skuteczno$ci, musza
zosta¢ aktywowane cztery zintegrowane procesy: uwaga, retencja, reprodukcja i motywacja.
Kazdy z tych etapow petni krytyczng funkcje w budowaniu poczucia skutecznosci. Bandura
(1986) podkresla, ze uwaga nie jest biernym rejestrowaniem, lecz aktywnym procesem
eksploracyjnym, determinowanym zaréwno przez wiasciwosci modelowanego zdarzenia, jak
i cechy obserwatora. Obserwatorzy che¢tniej zwracaja uwage na modele, ktore demonstruja
zachowania skuteczne w radzeniu sobie z problemami, poniewaz informacje te maja wysoka
warto$¢ adaptacyjna (Locke, 1987). Jak podkresla Bandura (1986) obserwacja jest
przemijajaca, dlatego aby wywarla trwaly wptyw na samoskutecznos$¢, musi zostac
zachowana w pamigci w formie symbolicznej. Mechanizmem wzmacniajacym retencj¢ jest
powtarzanie poznawcze. Bandura (1997) zauwaza, Ze mentalne symulowanie zachowania
(wizualizacja sukcesu) nie tylko utrwala §lady pamigciowe, ale samo w sobie moze podnosi¢
poczucie skutecznos$ci, redukujac lgk. Trzeci etap to przektadanie symbolicznych
reprezentacji na otwarte dziatanie. Dla teorii samoskutecznos$ci proces ten jest kluczowy,
poniewaz obejmuje mechanizm autokorekty. Obserwator monitoruje swoje zachowanie,

porownuje je z zapamigtanym modelem i wprowadza poprawki. Jes§li obserwator zauwaza, ze
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jego wykonanie zbliza si¢ do standardu wyznaczonego przez kompetentnego modela, jego
poczucie skutecznosci wzrasta (Bandura, 1997). Czwarty etap to wzmocnienie (Bandura,
1986), ktore informuje obserwatora o spotecznych skutkach dziatan i pozwala mu
formutowac oczekiwania wyniku. Te oczekiwania wspotdziataja z poczuciem
samoskutecznosci: obserwator podejmie dziatanie tylko wtedy, gdy wierzy, ze potrafi je
wykona¢ (samoskutecznos$¢) i ze przyniesie ono pozadany rezultat (oczekiwanie wyniku)
(Bandura, 1986). Analiza mechanizmu modelowania spotecznego w teorii Bandury ujawnia,
ze jest to proces fundamentalny dla rozwoju ludzkiej sprawczosci. Modelowanie nie stuzy
jedynie transmisji zachowan, ale przede wszystkim jest narzgdziem konstrukcji
rzeczywisto$ci psychologicznej jednostki. Poprzez obserwacje innych, ludzie formuja sady o
tym, co jest mozliwe do osiagnigcia, jakie strategie sg skuteczne i co najwazniejsze - czy oni
sami posiadajg potencjat do sukcesu.

Kolejnym czynnikiem wplywajacym na poziom samoskutecznos$ci jest perswazja
spoteczna, czyli wptyw opinii i ocen innych ludzi. Pozytywne informacje zwrotne, wsparcie
ze strony rodziny, nauczycieli czy przetozonych moga zwigksza¢ poczucie skutecznosci,
motywujac jednostke do podejmowania wysitku. Stowa zachety i1 wiara innych w nasze
mozliwo$ci moga odgrywac szczegdlnie wazna role w momentach kryzysowych, kiedy
pojawiaja si¢ watpliwosci i obawy przed porazka. Jednak perswazja spoleczna dziata
skutecznie tylko wtedy, gdy jest poparta rzeczywistymi do§wiadczeniami i sukcesami. Jesli
kto$ wielokrotnie do§wiadcza niepowodzen, nawet najbardziej pozytywne komunikaty
otoczenia moga nie wystarczy¢ do zbudowania silnego poczucia skutecznosci. Na przyktad
ukonczenie zadania moze wzmacnia¢ poczucie kompetencji i motywowac do dalszej pracy
(Schunk i DiBenedetto, 2016). Badania potwierdzaja takze wzajemne oddzialywanie
pomigdzy samoskutecznoscig a czynnikami srodowiskowymi, szczegolnie w przypadku

ucznidw ze zréznicowanymi potrzebami edukacyjnymi, ktorzy czesto cechujg si¢ niska
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samoskutecznos$cig w kontekscie nauki (Licht 1 Kistner, 1986). Osoby te mogg reagowac na
swoje srodowisko w sposob determinowany przez jego cechy, a nie przez ich wlasne
zachowania. Relacja migdzy zachowaniem ucznia a jego otoczeniem jest dwukierunkowa -
srodowisko wplywa na zachowanie, na przyktad poprzez bodzce wizualne, na ktore
uczniowie zwracajg uwage bez ich glebszej analizy, ale jednocze$nie zachowania uczniow
moga modyfikowa¢ warunki nauczania.

Ostatnim istotnym zrédtem samoskutecznosci sg stany fizjologiczne i emocjonalne.
Ludzie czesto interpretuja swoje reakcje somatyczne jako wskazniki skutecznosci lub jej
braku. Na przyktad wysoki poziom stresu, napigcie mig¢$ni czy przyspieszone bicie serca
moga by¢ postrzegane jako dowodd niezdolnos$ci do poradzenia sobie z sytuacja. Z kolei
uczucie odprezenia i pozytywne emocje mogg wzmacnia¢ poczucie skutecznosci. Istnieje
jednak duza indywidualna r6znorodno$¢ w sposobie interpretacji tych standw - niektorzy
ludzie odbieraja napigcie jako mobilizacje do dziatania, podczas gdy inni traktuja je jako
sygnatl zagrozenia i powod do rezygnacji. Bandura (1997) podkresla, ze samoskuteczno$¢ ma
ogromny wplyw na ro6zne aspekty ludzkiego funkcjonowania, w tym na poziom motywacji,
sposob radzenia sobie ze stresem oraz podejmowanie decyzji. Osoby o wysokiej
samoskuteczno$ci sg bardziej wytrwale, bardziej odporne psychicznie i lepiej radzg sobie z
przeciwnosciami losu.W kontekscie edukacji wysoka samoskutecznos$¢ przektada si¢ na
lepsze wyniki w nauce, poniewaz uczniowie wierzg w swoje zdolnosci i sg bardziej sktonni
do podejmowania wysitku w celu zdobycia wiedzy. W Zyciu zawodowym przekonanie o
wlasnej skuteczno$ci zwigksza zaangazowanie w prace, motywacje do rozwoju i gotowos¢ do
podejmowania nowych wyzwan. W obszarze zdrowia psychicznego samoskuteczno$¢
odgrywa istotng role w redukc;ji stresu, leku i ryzyka depresji, poniewaz osoby wierzace w
swoje mozliwos$ci tatwiej radzg sobie z trudnymi sytuacjami i nie poddajg si¢ w obliczu

problemoéw. Samoskuteczno$¢ okresla wige, na ile jednostka jest przekonana, ze posiada
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wystarczajgce zdolnosci, aby wykona¢ dane dziatanie i uzyska¢ okreslony wynik. Ma to
szczegblne znaczenie, gdy jednostka stoi przed wyzwaniami, ktore sg trudne, wymagajace.
Jesli wysoko ocenia swoje mozliwos$ci, tym mniejszy niepokdj i obawa o brak powodzenia

(Tella, 2009). Bandura (1997) jednak jasno wskazuje, ze samoskutecznos¢ jest silnie

uzalezniona od uzyskanych wynikow. Wysoka samoskutecznos$¢ nie jest warunkiem sukcesu,

potrzebne sg takze podejmowane dziatania jednostki umotywowane bodzcami spotecznymi.

Jak wskazuje Keshavarz (2020) osoby o wysokiej samoskutecznosci wykazujg wyzsze

zainteresowanie pracg, cechujg si¢ wyzsza odpornoscia psychiczng i sg bardziej skuteczne od

0s0b o0 nizszej samoskutecznosci. Jest to potwierdzenie zatozen Bandury (2001), ktéry
uwazatl, ze samoskuteczno$¢ wptywa na motywacj¢ jednostki. Jest to mozliwe dzigki
oddzialywaniu na cele, ktore obrata jednostka do osiagniecia. I odwrotnie, wysoka ocena
swoich zdolno$ci wptywa na motywacje¢ jednostki 1 jej wydajnos$¢. Oznacza to, ze uzyskane
pozytywne wyniki swoich dziatan wptywaja na podniesienie oceny samoskutecznosci 1
wzajemnie na siebie wszystkie te trzy elementy oddzialywuja (Bandura, 1982). Larson i
Daniels (1998) opisuja takze pojecie poczucia samoskutecznosci doradcéw zawodowych
(counselling self-efficacy), ktore rozumiane jest jako przekonanie doradcy o swojej
skuteczno$ci w podejmowanych dziataniach doradczych. Jak wskazuja autorzy (Larson i
Daniels, 1998) doradcy zawodowi o wysokim poziomie samoskutecznos$ci sg lepiej
przygotowani do rozwigzywania sytuacji trudnych, sg bardziej pewni siebie podczas
konsultacji indywidualnych, a to istotnie wptywa na jako$¢ swiadczonych ustug. Co wigce;,
im wigksze poczucie samoskutecznos$ci tym wigksza satysfakcja zawodowa, a tym samym
odczuwany dobrostan przez doradcéw (Ghazali i in., 2017). Ponizej charakterystyka osob o

wysokim poczuciu samoskutecznosci na podstawie wybranej literatury (Tabela 2).
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Tabela 2
Charakterystyka osob o wysokim poczuciu samoskutecznosci na podstawie wybranej
literatury

Osoby o wysokim poczuciu samoskutecznosci

Chetniej podejmuja wyzwania, wytrwale daza do wyznaczonych celow i lepiej radzg sobie
ze stresem (Dolinska-Zygmunt 2000)

Bardziej efektywnie wykorzystuja dostepne zasoby 1 umiejetnosci (Juczynski, 2000)
Wyznaczaja ambitniejsze cele, maja wyzszy poziom zaangazowania i wytrwalosci w
dazeniu do ich realizacji, lepiej radzg sobie z trudno$ciami 1 niepowodzeniami (Locke i
Latham, 1990)

Wykazuja si¢ wigkszg kreatywno$cig i innowacyjnoscia, sg bardziej otwarte na
eksperymentowanie i poszukiwanie nowych rozwigzan (Bandura, 1982)

Wykazuja mniejsze objawy depresji 1 maja mniej dysfunkcjonalnych mysli (Possel 1 in.,
2005)

Maja lepsze samopoczucie fizyczne i emocjonalne (Kvarme i in., 2009)

Wskazuja na nizszy poziom leku (Luszczynska, Scholz i Schwarzer, 2005)

Rzadziej wykazuja objawy wypalenia zawodowego (Salanova i in., 2002)

Zglaszaja wyzsze zadowolenie z pracy (Luszczynska, Gutiérrez-Dofia i Schwarzer, 2005)

Sa bardziej chetne do otwierania nowych bizneséw (Markman i in., 2002)

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie wskazanej literatury

Chociaz teoria samoskutecznos$ci spotkata si¢ z szerokim uznaniem, to wysuwane sg

po jej adresem rowniez uwagi krytyczne (Curry, 2007). Niektorzy badacze wskazuja, ze

nadmiernie koncentruje si¢ na jednostce i pomija wptyw czynnikow strukturalnych, takich jak
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bariery spoteczne czy ekonomiczne. Na przyktad osoby z mniejszosci spotecznych lub o
niskim statusie materialnym mogg mie¢ ograniczone mozliwo$ci wplywania na swoje zycie,
niezaleznie od poziomu ich samoskutecznosci. Istniejg takze sytuacje, w ktorych zbyt
wysokie poczucie skutecznosci moze prowadzi¢ do nadmiernej pewnosci siebie i
podejmowania nieprzemyslanych decyzji. Mimo tych ograniczen teoria Bandury pozostaje
jednym z najwazniejszych osiggni¢¢ psychologii spoteczno-poznawczej 1 znajduje szerokie
zastosowanie w edukacji, psychologii pracy, terapii i doradztwie zawodowym.

W mojej ocenie, jako doradcy zawodowego - praktyka, koncepcja Bandury jest najblizsza
wspotczesnemu spojrzeniu na szkolne doradztwo zawodowe. W §wietle teorii Bandury
nauczyciel (w tym takze doradca zawodowy) nie tylko przekazuje wiedze, ale poprzez dobor
odpowiednich modeli spotecznych moze aktywnie ksztalttowa¢ przekonania o sprawstwie,
wplywajac tym samym na motywacj¢, wytrwato$¢ i ostateczne osiagnigcia uczniow. To, co
wyroznia teori¢ Bandury od teorii Supera czy Hollanda (Myszka-Strychalska, 2017) w
konteks$cie przydatnosci w pracy doradczej to fakt, ze w spoteczno-poznawczej teorii kariery
gléwnym celem pracy doradczej jest rozwdj sprawstwa i kompetencji ucznia, a nie
dopasowanie go do rynku pracy (Holland) czy osiagnigcie przez niego dojrzatosci zawodowe;j
(Super). Bandura podkresla, Ze uczen jest aktywnym projektantem wtasnej Sciezki
edukacyjno-zawodowej (doradca zawodowy wspiera go w tym procesie). Nowoczesne
doradztwo zawodowe, a tak naprawdg¢ edukacja karierowa ktadzie nacisk na rozwijanie
kompetencji przez cale zycie i odchodzi od statycznej diagnozy (Holland) na rzecz dziatan
dynamicznych, ktére wpisuja si¢ w zatozenia Bandury. Z punktu widzenia doradcy
zawodowego najwazniejsze jest wskazanie, za Bandura, ze poczucie wilasnej skutecznosci
determinuje zainteresowania, a nie odwrotnie (Lent, 2020). Badania pokazuja, ze uczniowie
rzadko rozwijajg trwate zainteresowania w dziedzinach, w ktorych czujg si¢ niekompetentni,

nawet jesli posiadaja obiektywne zdolnosci (Wang i in., 2022). W praktyce szkolnej oznacza
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to, ze ,,brak zainteresowan” (np. w naukach $cistych u dziewczat) jest czesto przejawem
niskiego poczucia skutecznosci (,,nie poradze sobie”). Model Hollanda zaakceptowalby ten
brak zainteresowan jako ,,natur¢” ucznia, natomiast model Bandury traktuje go jako ,,deficyt
uczenia si¢”, ktéry mozna naprawi¢ poprzez odpowiednie interwencje edukacyjne. To
podejscie jest kluczowe (i bliskie autorce rozprawy) w pracy z mtodziezg, u ktorej tozsamos¢
zawodowa jest ptynna. Skupienie si¢ na budowaniu poczucia skutecznosci pozwala doradcom
na rozszerzanie mozliwosci edukacyjnych 1 zawodowych uczniéw zamiast ich zawezania do
obecnych, czgsto stereotypowych preferencji. Model Bandury buduje zasoby (skutecznosé,
sprawstwo), ktore sg transferowalne. Osoba o wysokim poczuciu skutecznosci w
,f0Zwigzywaniu problemow” czy ,,uczeniu si¢ nowych rzeczy” poradzi sobie w kazdej
zmianie rynkowej (np. z powodu automatyzacji czy robotyzacji). Dla doradcoéw zawodowych
pracujacych w szkotach, przyjecie perspektywy Bandury oznacza przejscie od roli
»diagnosty” do roli ,,towarzysza w procesie projektowania $ciezki”.
2.2.Rola samoskutecznosci w edukacji, w szczegélnosci w doradztwie zawodowym —
przeglad badan

Jak wskazuje Bandura (1997) nauczyciele stanowia podstawe systemu edukacji, a ich
poczucie samoskuteczno$ci ma istotny wpltyw na osiggnigcia uczniow. Badania nad
samoskuteczno$cig odgrywaja wiec kluczowa role w zrozumieniu tego, jak przekonania
jednostki o wiasnych kompetencjach wplywaja na jej skuteczno$¢ w pracy. W kontekscie
edukacji i doradztwa zawodowego samoskuteczno$¢ ma fundamentalne znaczenie, poniewaz
oddzialuje na sposob, w jaki nauczyciele i doradcy realizuja swoje zadania, wspierajg rozwoj
ucznidw oraz radzg sobie z wyzwaniami zawodowymi. Zaréwno nauczyciele, jak i doradcy
zawodowi pelnig funkcje nie tylko dydaktyczne i doradcze, ale rowniez motywacyjne, co
sprawia, ze ich osobista pewnosc¢ siebie w wykonywaniu obowigzkéw zawodowych moze

bezposrednio wplywac na osiggnigcia i decyzje osob, z ktérymi pracuja. Analizowanie
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samoskutecznosci nauczycieli jest szczegolnie istotne, poniewaz ich przekonania o wiasnej
skutecznosci wptywaja na sposob nauczania, wybor metod dydaktycznych oraz stopien
zaangazowania w proces edukacyjny.

Jednym z najnowszych badan opartych na teorii samoskutecznosci Bandury
przeprowadzonych wsrdd nauczycieli, byto badanie przeprowadzone przez Hendricksa i in.,
(2024), ktore koncentrowato si¢ na poziomie samoskutecznosci nauczycieli matematyki
bedacych w trakcie przygotowania do zawodu. Analizowano w jaki sposéb przekonania
przysztych nauczycieli dotyczace ich kompetencji wplywaja na ich podejscie do nauczania
oraz jakie czynniki ksztattuja te przekonania. W szczegodlnosci badanie skupiato si¢ na dwoch
aspektach samoskuteczno$ci: osobistej skutecznos$ci w nauczaniu matematyki oraz
przewidywanych efektach nauczania. Sredni wynik dla samoskutecznosci nauczycielskiej
wyniost 43,1 (SD = 6,1), co sugeruje, ze uczestnicy czuli si¢ do§¢ pewnie w swojej roli jako
przyszli nauczyciele matematyki. Najwyzej ocenianymi aspektami byly dazenie do
doskonalenia metod nauczania oraz zrozumienie tre$ci matematycznych. Jednak czgsé
uczestnikow miata watpliwosci co do swojej umiejetnosci angazowania uczniow w proces
nauki oraz monitorowania ich postepoéw. W zakresie przewidywanych efektow nauczania
sredni wynik wyniost 31,5 (SD = 3,72), co wskazuje na umiarkowane przekonanie o tym, ze
ich nauczanie przyniesie oczekiwane rezultaty. Uczestnicy najczesciej zgadzali sie ze
stwierdzeniem, ze sukces ucznia zalezy od zaangazowania nauczyciela oraz ze mozna
przezwycigzy¢ braki ucznidw poprzez dobra dydaktyke. Jak si¢ okazato przyszli nauczyciele,
ktérzy czuja si¢ pewnie w swojej roli, czesciej poszukuja nowych metod nauczania, sg
bardziej elastyczni i skuteczniejsi w pracy z uczniami. Z drugiej strony, watpliwosci co do
wiasnych kompetencji moga prowadzi¢ do stosowania mniej efektywnych strategii
dydaktycznych i unikania wyzwan. Kolejnym badaniem nad samoskuteczno$cig nauczycieli i

jej wptywem na postawy uczniéw jest badanie przeprowadzone przez Al-Alwana i
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Mahasneha (2014). Badacze przeanalizowali zalezno$¢ migdzy poziomem samoskutecznosci
nauczycieli a postawami uczniéw wobec szkoty. W badaniu wzi¢to udziat 679 nauczycieli
oraz 1820 uczniow z 23 szkot podstawowych 1 gimnazjalnych w Jordanii. W celu oceny
poziomu samoskutecznos$ci nauczycieli wykorzystano Norwegian Teacher Self-Efficacy Scale
(Skaalvik 1 Skaalvik, 2007), natomiast postawy uczniow oceniano za pomoca specjalnie
opracowanego kwestionariusza. Wyniki wskazaly, ze poziom samoskutecznosci nauczycieli
byt umiarkowany. Co istotne, stwierdzono istotng korelacj¢ migdzy poziomem
samoskuteczno$ci nauczycieli a postawami ucznidéw wobec szkoty (» = 0,78). Nauczyciele z
wyzszym poziomem samoskuteczno$ci czesciej stosowali aktywne metody nauczania,
wykazywali wigksze zaangazowanie w prace i lepiej zarzadzali klasa, co skutkowato bardziej
pozytywnymi postawami ucznidow wobec szkoly. Caprara i in., (2006) stwierdzili, ze
nauczyciele z wysokim poczuciem samoskuteczno$ci nie tylko lepiej nauczali, ale réwniez
mieli wyzszy poziom satysfakcji zawodowej, co przektadato si¢ na zaangazowanie w prace i
wyniki ich ucznidow. Podobne wyniki uzyskali Ross 1 in., (1996), ktorzy wykazali, ze wysoka
samoskuteczno$¢ nauczycieli sprzyja wigkszemu zaangazowaniu ucznidéw w zajecia i lepszym
osiggnigciom szkolnym. Ponadto Newman i in., (1989) wykazali, Ze nauczyciele z wyzsza
samoskuteczno$cia cz¢sciej stosowali réznorodne metody nauczania i byli bardziej otwarci na
potrzeby uczniéw, co sprzyjalo lepszemu przyswajaniu wiedzy. Jannah i in., (2020)
przeprowadzili badanie dotyczace zwigzku migdzy samoskutecznos$cig doradcow szkolnych a
ich dobrostanem psychicznym. Analiza miata na celu okreslenie, w jakim stopniu przekonanie
o wlasnych kompetencjach w zakresie poradnictwa wptywa na ich ogdlne samopoczucie i
zdolnos$¢ do radzenia sobie ze stresem zawodowym. Wyniki wykazaty silng pozytywna
zalezno$¢ migdzy samoskutecznoscig w zakresie doradztwa a dobrostanem psychicznym
(r=0,735), co oznacza, ze doradcy, ktorzy czuli si¢ pewniej w swoich kompetencjach, mieli

réwniez wyzszy poziom dobrostanu psychicznego. Wicksza wiara we wlasne umiejetnosci nie
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tylko poprawiala jakos¢ swiadczonych ustug, ale takze pomagata doradcom lepiej radzi¢
sobie ze stresem oraz zmniejszala ryzyko wypalenia zawodowego. Dodatkowo badanie
wykazato, ze doradcy, ktorzy oceniali swojg skutecznos¢ jako wysoka, czegsciej wykazywali
pozytywne nastawienie do pracy, mieli wickszg motywacje i lepiej radzili sobie z trudnymi
sytuacjami w interakcjach z uczniami. Wyniki te pokrywajg si¢ z badaniami Gunduz (2012)
wskazujgcymi, ze wysoki poziom samoskutecznos$ci sprzyja lepszym relacjom
interpersonalnym i ogélnemu poczuciu satysfakcji z wykonywanej pracy, a takze jest
czynnikiem chronigcym przed wypaleniem zawodowym (Jannah 1 in., 2020). Dokonujac
przegladu badan nie sposob nie mie¢ wrazenia, ze w Polsce wcigz brakuje badan
prowadzonych wsrdd szkolnych doradcow zawodowych w kontek$cie poczucia
samoskuteczno$ci. Zdecydowana wigkszo$¢ badan byla przeprowadzana wsrdd nauczycieli
(gtownie tzw. przedmiotowcdw lub pedagogdw szkolnych) (Chomezynska-Rubacha 1
Rubacha, 2008; Kulawska, 2017; Strutynska 1 Karwowski, 2022; Wierzejska, 2018). W
polskich badaniach wcigz niewiele miejsca pos§wigca si¢ szkolnym doradcom zawodowym. W
ostatnich latach prowadzono miedzy innymi badania dotyczace kompetencji metodycznych
doradcow zawodowych (Rosalska i in., 2022), potrzeb szkoleniowo-edukacyjnych doradcow
(Debska i in., 2021, Neczaj-Swiderska i in., 2024) czy w jaki sposob funkcjonuja doradcy
zawodowi w Polsce (Ogdlnopolskie Badanie Doradcow Kariery, 2019).

Podjecie badania na temat samoskuteczno$ci doradcow szkolnych w niniejszej rozprawie
doktorskiej jest istotne, poniewaz doradcy odgrywaja kluczowa role we wspieraniu uczniow
zarowno w aspektach edukacyjnych, jak i emocjonalnych. Ich zdolno$¢ do skutecznego
prowadzenia procesu doradczego, radzenia sobie z problemami uczniéw oraz wspolpracy z
nauczycielami i rodzicami w duzej mierze zalezy od ich poczucia wiasnej skuteczno$ci.
Wysoka samoskuteczno$¢ doradcow wptywa na jakos¢ ich pracy, poziom zaangazowania

oraz ogo6lny dobrostan psychiczny, co moze przektadaé si¢ na efektywnos¢ systemu
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doradztwa w szkotach. Badanie tego zagadnienia pozwoli na ocen¢ poziomu
samoskutecznos$ci doradcoOw oraz zaproponowanie strategii wzmacniajacych ich kompetencje
1 odpornos¢ psychiczng. Ponadto, w kontekscie rosngcych wyzwan, takich jak problemy
emocjonalne uczniow, przemoc rowiesnicza czy presja akademicka, lepsze zrozumienie
mechanizmow samoskuteczno$ci moze pomoc w opracowaniu skuteczniejszych programow
szkoleniowych i wsparcia dla przysztych doradcéw. Wyniki badania mogg réwniez
przyczyni¢ si¢ do ulepszenia praktyki doradczej, zwiekszenia skutecznosci dziatan
doradczych oraz poprawy jakosci pracy doradcow, co bezposrednio wplynie na rozwoj

uczniow 1 funkcjonowanie szkot.
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Rozdzial 111

3. Psychologiczne rozumienie preznosci psychicznej

Niniejszy rozdziat po§wigcony jest pojeciu preznosci psychicznej w ujgciu
psychologicznym. W pierwszej czesci zostanie podjeta analiza okreslenia terminologicznego
pojecia preznosci ze szczegolnym podkresleniem teorii preznosci psychicznej Oginskiej-
Bulik 1 Juczynskiego (2010) stanowigcej podtoze teoretyczne dla prowadzonych badan w
ramach rozprawy doktorskiej. Dalsza czgs$¢ rozdziatu opisuje znaczenie preznosci dla
funkcjonowania cztowieka, w tym na funkcjonowanie w sferze zawodowe;.
3.1. Psychologiczne rozumienie preznosci psychicznej - przeglad teorii psychologicznych

Wedlug Stownika Jezyka Polskiego (2024, Zrédlo internetowe) rezyliencja to:
,»1. zdolno$¢ radzenia sobie z naglymi problemami; 2. wytrzymato$¢, odporno$¢ na dziatanie
réznych sit”. Czytelnik polskoj¢zycznej literatury psychologicznej poszukujacy
terminologicznego wyjasnienia pojecia pre¢znosci psychicznej zapewne spotka si¢ z takimi
terminami stosowanymi zamiennie jak pojecie sprezystosci (Kaczmarek, 2011), odpornosci
psychicznej (Grzegorzewska, 2013; Opora, 2008) czy rezyliencji (Junik, 2011), a wynika to
wciaz z nierozstrzygnigtego dylematu terminologicznego. Termin preznos¢ jest ttumaczeniem
angielskiego pojecia resilience, ktore wywodzi si¢ z facifiskich stow oznaczajacych
sprezystos¢ 1 zdolno$¢ do odbijania si¢ od trudnosci. Wedtug Amerykanskiego Towarzystwa
Psychologicznego (2018) prezno$¢ psychiczna odnosi si¢ zaréwno do procesu, jak i efektu
skutecznego przystosowania si¢ do trudnych sytuacji zyciowych (Gray i in., 2024). Polega
ona na zdolnosci do elastycznego reagowania na stresujace wydarzenia poprzez
dostosowywanie mysli, emocji i zachowan do zmieniajacych si¢ warunkow wewnetrznych i
zewnetrznych. Luthans i in., (2006) wskazuje, ze rezyliencja to zdolno$¢ do skutecznego
radzenia sobie w trudnych sytuacjach. W literaturze migdzynarodowej koncepcja resiliency

analizowana jest w ujeciu trzech gtdéwnych nurtéw teoretycznych: poznawczo-
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behawioralnym, konstruktywistycznym oraz ekologicznym. Kazde z tych podej$¢ podkresla
inne aspekty preznosci psychicznej, takie jak procesy myslowe wptywajace na reakcje na
stres, konstrukcj¢ indywidualnych schematow interpretacyjnych czy interakcje migedzy
jednostka a jej otoczeniem. W literaturze psychologicznej preznos¢ psychiczna jest uyymowana
na trzy sposoby: jako wrodzona cecha osobowosci, jako dynamiczny proces adaptacyjny oraz
jako koncowy efekt tego procesu (Gawet 1 Ostafinska-Molik, 2021), cho¢ wielu autoréw
podkresla, ze preznos¢ psychiczng nalezy ujmowac jako proces oraz jako trwalg ceche
osobowosci (Luthar 1 in., 2000; Oginska-Bulik i Zadworna, 2015). Prezno$¢ w ujeciu
procesualnym odnosi si¢ do zdolnoS$ci skutecznego radzenia sobie z przeciwnosciami losu
oraz dynamicznej adaptacji w trudnych sytuacjach. Aby mogla si¢ ujawni¢, jednostka musi
doswiadczy¢ zagrozenia lub traumy, ale jednocze$nie posiada¢ kompetencje pozwalajace na
przezwycig¢zenie trudnosci. W tym konteks$cie jest postrzegana jako proces aktywnej i
pozytywnej adaptacji do wyzwan (Luthar 1 in., 2000). Czg¢sciej jednak preznos¢ traktuje si¢
jako ceche osobowosci, okreslang jako preznos$¢ psychiczng (resiliency). Block i Kremen
(1996) uznaja ja za wzglednie stalg dyspozycje warunkujaca zdolno$¢ do elastycznej adaptacji
w zmieniajacych si¢ warunkach zyciowych. Oznacza to, ze preznos¢ nie tylko pozwala radzi¢
sobie z traumatycznymi wydarzeniami, ale takze sprzyja lepszemu funkcjonowaniu w
codziennym zyciu. Takie podejs$cie prezentujg rowniez polscy badacze, m.in. Uchnast (1997)
czy Oles$ (2000), ktoérzy stosuja pojecie preznosé-ego (Oginska-Bulik, 2014).
Oles (2000, s. 212) podkresla, ze:

To wlasnie prgznos¢ ego umozliwia jednostce skuteczna, plastycznag, a jednoczesnie tworcza
adaptacj¢ do zmieniajacych si¢ warunkéw zycia. Dzigki tej zdolnos$ci osoba wprowadza
zmiany w osobowo$ci 1 zachowaniu oraz utrzymuje poczucie kontroli i dystans wobec

przezywanych emocji. Moze z energia angazowac si¢ w autonomiczne dziatanie w §wiecie,
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skutecznie realizujgc zadania zyciowe, majac jednoczesnie dobry wglad, bedac otwartg i
rozumiejacg w kontaktach z innymi.

Preznos¢ ego pozwala wigc jednostce na elastyczne i1 kreatywne przystosowanie si¢ do
dynamicznych zmian w otoczeniu. Dzigki tej zdolnosci cztowiek moze modyfikowaé swoje
zachowania i rozwija¢ osobowos¢, jednoczesnie zachowujac poczucie kontroli oraz dystans
wobec wlasnych emocji. Osoba o wysokiej pre¢znosci ego potrafi z zaangazowaniem
podejmowac dziatania, skutecznie realizowac zyciowe cele oraz utrzymywac otwarto$¢ i
glebokie zrozumienie w relacjach interpersonalnych. Fredrickson (2001) uwaza, ze pr¢znos¢
to trwatly zasob jednostki, ktory ujawnia si¢ w odpowiedzi na trudne do§wiadczenia dzigki
pojawianiu si¢ pozytywnych emocji. S¢k 1 Heszen (2007, s. 73) twierdza, ze rezyliencja, ,,jest
zespolem umiejetnosci skutecznego radzenia sobie ze stresem o duzym nasileniu,
polegajacym na gi¢tkim (elastycznym), tworczym radzeniu sobie z przeciwnosciami; gtowna
role odgrywa tu zdolno$¢ do oderwania si¢ (bounce-back) od negatywnych doswiadczen i
zdolnos$¢ do wzbudzania pozytywnych emocji”. Oznacza to, ze pr¢znos¢ psychiczna
traktowana jest jako zdolno$¢ do efektywnego radzenia sobie z silnym stresem oraz
pokonywania trudno$ci w sposob elastyczny i tworczy. Kluczowa role odgrywa tutaj
umiejetnos¢ szybkiego powrotu do rownowagi po negatywnych do$wiadczeniach oraz
zdolno$¢ do generowania pozytywnych emocji, ktére pomagaja jednostce przystosowac si¢ do
trudnych sytuacji. Jest to umiejetnos¢, ktora mozna rozwijac, ksztattujac w sobie mechanizmy
adaptacyjne, wzmacniajac odporno$¢ psychiczng i uczac si¢ strategii radzenia sobie ze
stresem. Podobng koncepcj¢ przedstawiaja Liu 1 in., (2020), ktorzy postrzegaja prezno$¢
psychiczng jako okreslony stan psychiczny jednostki, ktory odzwierciedla jej aktualng
zdolno$¢ do regeneracji. Jest to cecha umozliwiajaca szybkie odzyskanie rownowagi
emocjonalnej po do§wiadczeniu stresu. Mozna jg réwniez rozumie¢ jako wewngtrzng site

woli, ktora pozwala jednostce efektywnie wykorzysta¢ swoje zasoby w trudnych sytuacjach
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zyciowych, a jednoczes$nie sprzyja ksztattowaniu trwatych cech osobowosciowych
utatwiajacych adaptacje i rozwoj w przysztosci. Wedtug koncepcji Blocka i Kremena (1996)
preznos¢ znajduje si¢ pomiedzy impulsywnoscig a sztywnos$cia - jest umiejgtnoscia
zachowania rownowagi migdzy brakiem kontroli a nadmiernym kontrolowaniem emoc;ji i
zachowan. Oznacza to, ze osoby prezne potrafig dostosowywac si¢ do zmiennych warunkow 1
skutecznie reagowac na stresujace sytuacje. Podobnie wskazujg Gasior i in., (2016, s. 90),
ktorzy preznos¢ definiujg jako: ,,wtasciwosci osobowosciowych oraz umiejetnosci i
kompetencji wspomagajacych radzenie sobie ze stresem, traumg, problemami zyciowymi oraz
przeciwno$ciami losu”. Oznacza to, ze osobowos$¢ 1 umiejetnosci jednostki odgrywaja
kluczowa rolg w skutecznym radzeniu sobie ze stresem, trudno$ciami zyciowymi oraz
sytuacjami traumatycznymi. Istotnymi cechami wspierajacymi odporno$¢ psychiczng sa
elastyczno$¢ emocjonalna, umiejetnos¢ kontrolowania impulséw oraz zdolno$¢ do
utrzymywania pozytywnego nastawienia wobec wyzwan. Osoby odporne psychicznie cechuje
wysoka samo$wiadomos¢, dzieki ktorej potrafig rozpoznawac i regulowaé wlasne emocje, co
pozwala im zachowa¢ rownowage nawet w trudnych sytuacjach. Wazna role odgrywaja takze
umiejetnosci spoteczne, takie jak zdolno$¢ do budowania i utrzymywania wspierajacych
relacji interpersonalnych, komunikacja asertywna oraz otwarto$¢ na wspolpracg. Niemniej
wazne s3 kompetencje poznawcze (Oginska-Bulik 1 Juczynski, 2008), takie jak zdolno$¢
analizy probleméw, umiejetno$¢ podejmowania decyzji i kreatywnego myslenia, ktore
umozliwiaja skuteczne rozwigzywanie trudnosci oraz znajdowanie alternatywnych $ciezek
dziatania. Roéwnie wazna jest zdolno$¢ do elastycznego dostosowywania si¢ do nowych
sytuacji, co pozwala jednostce szybko reagowa¢ na zmiany i unika¢ poczucia bezradnosci.
Warte podkreslenia jest jednak to, ze prezno$¢ psychiczna w ujgciu osobowosciowym nie jest
traktowana jedynie jako reakcja na pojawiajace si¢ trudnosci, lecz jako cecha, ktora jest

naturalna dla rozwoju jednostki (Ksigska-Koszatka, 2019) bez konieczno$ci do§wiadczania
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trudnosci. Przyktadem taczenia preznosci psychicznej z pozytywnymi aspektami
funkcjonowania jednostki jest wtgczenie koncepcji szczgscia (Buss, 2000), samodeterminacji
(Ryan 1 Deci, 2000) czy subiektywnego dobrostanu (Diener, 2000). Postrzeganie preznosci
psychicznej jako cechy osobowosci kieruje badania na analize specyficznych wtasciwosci
0s0b, ktore wykazuja odpornos¢ psychiczng. Przeglad literatury wskazuje, ze jest ona
indywidualnym zasobem wewnetrznym, ktory peini funkcje regulacyjng i wspomaga procesy
przystosowawcze. Pr¢znos$¢ aktywuje r6znorodne mechanizmy ulatwiajgce skuteczne
radzenie sobie z wyzwaniami, takie jak poczucie kontroli nad sytuacja, stabilnos¢
emocjonalna, optymistyczne podejscie do zycia, silne przekonanie o wiasnych
mozliwos$ciach, pozytywna samoocena oraz zdolno$¢ do nadawania sensu trudnym
doswiadczeniom (Gawet i1 Ostafinska-Molik, 2021).

Sposrod wielu koncepcji opisujacych preznos$¢ psychiczng, w rozprawie doktorskiej przyjeto
koncepcje Oginskiej-Bulik 1 Juczynskiego (2008), ujmujac w sposob kompleksowy
mechanizmy odpowiedzialne za preznos¢ psychiczng jednostki. Podejécie wyzej
wymienionych autoréw taczy w sobie perspektywe poznawcza, emocjonalng i behawioralnag,
co pozwala na wielowymiarowe zrozumienie, jak ludzie radza sobie z przeciwno$ciami losu.
Preznos¢ definiujg (Oginska-Bulik i Juczynski, 2011, s. 14) jako: ,,indywidualna wtasciwos¢
jednostki, ktora jest istotna w procesie skutecznego radzenia sobie, zaréwno z wydarzeniami
o charakterze traumatycznym, jak i stresem dnia codziennego oraz sprzyjajaca procesowi
adaptacji”. Oginska-Bulik 1 Juczynski (2008) wskazuja, ze jest to mechanizm samoregulacji
obejmujacy trzy gtowne aspekty: poznawczy (np. postrzeganie trudnosci jako wyzwan),
emocjonalny (stabilno$¢ emocjonalna i pozytywne nastawienie) oraz behawioralny (zdolno$¢
do poszukiwania nowych strategii radzenia sobie). Jak wskazuja autorzy (2008, s. 42)
konstrukt preznos$ci psychicznej wiaze si¢ z takimi wtasciwo$ciami osobowosci jak

,»stabilno§¢ emocjonalna, otwarto$¢ na doswiadczenia, optymizm, poczucie koherencji
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(zwlaszcza poczucie sensownosci), poczucie kontroli czy wlasnej skutecznosci”. Preznos¢ jest
wiec uymowana jako wtasciwos$¢ osobowosci, ktdra pojawia si¢ w momencie uruchomienia
procesu radzenia sobie z sytuacjg nie tylko traumatyczna, ale takze w stresie towarzyszacym
w ciggu dnia (Ksigska-Koszalka, 2019). Oginska-Bulik i1 Juczynski (2008) operacjonalizujac
konstrukt preznosci w Skali Pomiaru Preznosci (SPP-25) oprécz jego ogélnego nasilenia
wyodrebnili poszczegolne sktadowe konstruktu, takie jak:

e wytrwalo$¢ 1 determinacja w dziataniu

e otwarto$¢ na nowe do§wiadczenia i poczucie humoru

e kompetencje osobiste do radzenia sobie i tolerancja negatywnych emocji

e tolerowanie niepowodzen i traktowanie zycia jako wyzwania

e optymistyczne nastawienie do zycia i zdolno$¢ mobilizowania si¢ w trudnych

sytuacjach.

Istotne jest wiec zidentyfikowanie i1 scharakteryzowanie cech, ktore wyrdzniajg osoby o
wysokiej preznosci, aby lepiej zrozumie¢ mechanizmy ich funkcjonowania oraz znalez¢
skuteczne sposoby wspierania rozwoju tej zdolnosci u innych. Szczegdlnie istotne jest to w
zawodzie doradcy zawodowego (W ujgciu szerszym - nauczyciela), ktory wiaze si¢ z duza
odpowiedzialnoscia, presja oraz konieczno$cig radzenia sobie z rdznorodnymi wyzwaniami
emocjonalnymi i organizacyjnymi. Ponizej charakterystyka osob pr¢znych psychicznie na

podstawie wybranej literatury (Tabela 3).
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Tabela 3
Charakterystyka osob preznych psychicznie

Osoby pre¢zne psychicznie

Czesciej wybieraja strategie adaptacyjne (Bulik i Zadworna-Cieslak, 2014)

Sa wytrwate w dziataniu i pewne siebie (Block i Block, 1980)

Maja wysoki poziom optymizmu (Tugade i Fredrickson, 2004)

Wykazuja wigkszg inicjatywe w dziataniu, aktywnie poszukuja rozwigzan napotkanych
trudno$ci i majg silne przekonanie o wlasnej skutecznosci (Stefanska-Klar, 2023)
Sprawnie radzg sobie w sytuacjach nagltych, niespodziewanych i trudnych (Oginska-Bulik i
Juczynski, 2008)

Sa otwarte 1 maja dobry wglad w siebie (Oles, 2000)

Maja wysokie poczucie humoru (Murphy i Moriarty, 1976)

Wykorzystuja wiedze w sposob elastyczny (Sek, 2008)

Traktuja sytuacje trudne jako wyzwania i szans¢ na nabywanie nowych umiejetnosci
(Semmer, 2006)

Maja wyzsze poczucie samoskutecznosci 1 chetnie nawigzujg relacje spoteczne (Connor,
20006)

Charakteryzujg si¢ wyzszym poziomem ekstrawersji 1 nizszym poziomem neurotyzmu

(Mudrecka, 2020)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wskazanej literatury

Dokonanie wykazu kluczowych cech 0so6b preznych psychicznie pozwala na ich lepsze
rozpoznanie w roznych kontekstach, takich jak edukacja, praca czy zycie spoteczne. Ponadto
umozliwia opracowanie skutecznych strategii interwencyjnych i programéw wspierajacych

rozwdj preznosci u osob, ktore moga miec trudnosci w radzeniu sobie z przeciwnosciami.
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Analiza tych cech moze rowniez przyczyni¢ si¢ do lepszego zrozumienia, jakie czynniki
indywidualne i srodowiskowe sprzyjaja budowaniu odpornosci psychicznej, co ma istotne
znaczenie dla psychologii zdrowia, pedagogiki oraz zarzadzania stresem.
3.2. Znaczenie preznosci dla funkcjonowania czlowieka, w tym na funkcjonowanie w
sferze zawodowej — przeglad badan

Prezno$¢ psychiczna to ztozony konstrukt (Southwick i in., 2014). Wspotczesna
psychologia podkresla znaczacg rolg preznosci psychicznej jako fundamentalnego czynnika
wspierajacego zdolnos¢ jednostki do radzenia sobie ze stresem i trudno$ciami zyciowymi,
ktéry moze by¢ rozwijany i wzmacniany w ciggu zycia (Masten i Powell, 2003). Wyniki
badan wskazuja, ze osoby z wyZzszym poziomem pr¢znosci lepiej radzg sobie w trudnych
sytuacjach wykazuja mniejsza podatnos¢ na zaburzenia zwigzane ze stresem oraz lepsze
zdrowie psychiczne 1 fizyczne (Connor 1 Davidson, 2003). Autorzy stwierdzili, ze wyzszy
wynik na skali pr¢znosci wigzat si¢ z lepszymi wynikami w zakresie radzenia sobie ze
stresem oraz mniejsza symptomatologia PTSD w grupie pacjentow psychiatrycznych.
Badaniem zwigzku miedzy symptomami PTSD a pr¢znoscig psychiczng zajeli sie takze King
11in., (1998), ktérzy przeprowadzili badanie na weteranach wojennych, analizujac zwigzek
miedzy preznosciag a symptomami PTSD oraz ogdélnym stresem. Odkryli, Ze prezno$¢
odgrywa kluczowa role w moderowaniu wplywu traumatycznych do§wiadczen na pozniejsze
funkcjonowanie psychiczne. Wyniki te wskazuja na znaczenie pr¢znosci w adaptacji do
ekstremalnych stresorow. Tugade i Fredrickson (2004) skoncentrowali si¢ na roli
pozytywnych emocji w budowaniu preznos$ci psychicznej i radzeniu sobie ze stresem. Wyniki
ich badan wskazuja, ze osoby o0 wyzszej preznosci czesciej doswiadczaja pozytywnych
emocji, co sprzyja szybszemu powrotowi do stanu rownowagi po stresujacych wydarzeniach.
Wyniki jednoczesnie wskazuja, jak wazna w regulacji stresu jest zdolno$¢ do do§wiadczania

pozytywnych emocji. Inni badacze (Ong i in., 2006) wykazali zwigzki migdzy preznoscia a
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codziennym stresem u starszych dorostych. Odkryli, ze wyzsze poziomy preznosci byty
zwigzane z lepszym radzeniem sobie z codziennym stresem i ogélnym poczuciem dobrostanu,
co moze oznaczac, ze preznos¢ wspomaga adaptacje do stresu w starszym wieku. Majac na
uwadze obszar stresu warto w tym miejscu skupi¢ si¢ na stresie odczuwanym w miejscu
pracy, a takze na tym, czy istnieje zwigzek miedzy preznoscig psychiczng a wypaleniem
zawodowym. Badania wskazuja jednoznacznie, ze taki zwigzek istnieje. Skupiajac si¢ w
pierwszej kolejnosci na stresie warto podkresli¢, ze wiele miejsca poswigcono na analizg
zwigzku miedzy preznoscia psychiczng a stresem. Jackson 1 in., (2007) stwierdzili, ze
preznos$¢ psychiczna jest znaczaco powigzana z nizszym poziomem stresu 1 wypalenia
zawodowego wsrdd pielegniarek. Wskazali, ze wysoka prezno$¢ przyczyniata sie¢ do lepszego
radzenia sobie ze stresem w pracy w badanej grupie zawodowej. Mealer i in., (2012) rowniez
zbadali wplyw preznos$ci psychicznej na wypalenie zawodowe wsrdd pielegniarek
pracujacych na oddziatach intensywnej terapii. Badanie wykazato, ze pielggniarki o wyzszym
poziomie preznosci rzadziej doswiadczajg wypalenia zawodowego 1 majg nizszy poziom
stresu zwigzanego z pracg, co potwierdza poprzednie analizy. Avey i in., (2009) zbadali
wplyw preznos$ci psychicznej na wypalenie zawodowe 1 ogdlne zadowolenie z pracy. Odkryli,
ze preznos$¢ psychiczna moze zmniejszaé negatywne skutki stresu zawodowego i zwickszaé
satysfakcje z pracy. Wyniki Harms i in., (2017) takze wskazuja, ze prezno$¢ psychiczna jest
negatywnie skorelowana z wypaleniem zawodowym 1 pozytywnie z zaangazowaniem.
Badania prowadzono nie tylko wérdd pielgegniarek. Linley i Joseph (2007) przeprowadzili
badanie wsrdd psychologoéw klinicznych, pokazujac, ze ci z wigksza preznoscia psychiczng
lepiej radzili sobie ze stresem zawodowym i rzadziej doswiadczali wypalenia. Podobne
wyniki uzyskano m.in. wérod policjantéw (Arnetz i in.,2009), menedzeréw i lideréw
biznesowych (Coutu, 2002), informatykow (Garcia-Dia i in., 2013). Warto w tym miejscu

zatrzymac si¢ na chwile na grupie zawodowej jaka sg nauczyciele, ktorzy sa grupa
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szczegblnie narazong na stres (Maslach i1 Leiter, 2011). W literaturze ujmuje si¢ preznos$c
psychiczng wsrod nauczycieli na wiele sposobdéw (Beltman i in., 2011; Le Cornu, 2009). Gu i
Day (2007) przeprowadzili badanie na grupie nauczycieli w Wielkiej Brytanii analizujac
zwiazek migdzy preznoscig a wypaleniem zawodowym. Odkryli, ze nauczyciele z wyzszym
poziomem preznosci mieli nizszy poziom wypalenia zawodowego 1 wyzsze poziomy
satysfakcji zawodowej. Podobne wnioski wysungli Beltman i in. (2011), ktérzy zbadali
australijskich nauczycieli, skupiajac si¢ na strategiach budowania preznosci. Wyniki
pokazaty, ze nauczyciele, ktorzy stosowali strategie budowania preznosci, byli lepiej
przygotowani do radzenia sobie ze stresem. Przeprowadzono takze badanie Brunsting i in.
(2014) wsrod nauczycieli pracujacych z uczniami ze zroznicowanymi potrzebami
edukacyjnymi i rozwojowymi i stwierdzono, ze prezno$¢ psychiczna jest kluczowym
czynnikiem w zapobieganiu wypaleniu zawodowemu tejze grupy specjalistow. Badania nad
preznoscia psychiczng i stresem oraz wypaleniem zawodowym prowadzono takze wsrdd
nauczycieli: chinskich (Yong i Yue, 2007), hiszpanskich (Betoret, 2009), australijskich
(Howard 1 Johson, 2004) czy greckich (Kokkinos, 2007). W Polsce, w$rod nauczycieli, takie
badania prowadzili m.in. Pluskota i Zdziarski (2022), Boczkowska (2021), Niewiadomska i
in., (2021). Jest coraz wiecej badan dotyczacych preznosci wsrod polskich uczniow (Ksigska-
Koszatka, 2017; Mataczynska i Kucharska, 2022; Napora i Kornacka-Skwara, 2022; Oginska-
Bulik, 2010) czy studentow (Kulawska, 2020), niestety jest wcigz mato badan dotyczacych
preznosci psychicznej wérdd nauczycieli (Niewiadomska i Jurek, 2022). Oprdocz badan
majacych na celu sprawdzenie czy istnieje zwigzek migdzy preznoscig psychiczng a stresem
czy wypaleniem zawodowym istniejg takze takie, ktore analizujg zwigzek miedzy
odpornos$cia psychiczng a dobrostanem. Analizowano migdzy innymi jak pr¢znos¢ tagodzi
negatywne skutki stresu zwigzanego z pandemig COVID-19 w kontek$cie zadowolenia z

zycia 1 dobrostanu psychicznego pielgegniarek (Labrague, 2021). Zidentyfikowano pozytywna
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korelacje miedzy prgznoscig a dobrostanem psychicznym studentow, co podkresla znaczenie
preznosci w promowaniu ogolnego dobrostanu (Yildirim i Celik, 2020), analizowano takze
zwigzek migdzy postrzeganym stresem, preznoscig, optymizmem a dobrostanem
psychicznym wsrod studentow (Zaheer 1 Khan, 2022). Wyniki badan wskazaty, ze pr¢znos¢ i
optymizm mogg przewidywac poziom dobrostanu psychicznego. Podobne wyniki uzyskano
na podstawie badan prowadzonych wsrod nauczycieli. Oberle i Schonert-Reichl (2016)
wskazali, ze nauczyciele z wyzszym poziomem preznos$ci lepiej radzg sobie ze stresem
zawodowym 1 maja wyzszy poziom dobrostanu psychicznego. Uzyskane wyniki przez
Herman i in. (2018) réwniez sugeruja, ze rozwijanie prezno$ci moze pomoc nauczycielom w
radzeniu sobie ze stresem i1 poprawie ich dobrostanu psychicznego. W badaniu wérod
greckich nauczycieli (Gu 1 Day, 2013) zwrocono uwage na dynamiczny i wielowymiarowy
charakter preznos$ci nauczycieli, ktory mozna ksztattowac¢ poprzez interakcje osobistych
zasobow nauczyciela 1 wsparcia sSrodowiskowego. W USA przeprowadzono badanie Roeser 1
in. (2012), ktoére skupiato si¢ na mindfulness i1 jego wptywie na prezno$¢ nauczycieli. Badanie
to wskazuje, ze techniki mindfulness moga pomoéc nauczycielom lepiej radzi¢ sobie z
wyzwaniami zawodowymi, co przektada si¢ na ich dobrostan psychiczny. Podsumowujac,
rezyliencja wptywa pozytywnie na dobrostan (Brouskeli i in., 2018) i przeciwdziata
wypaleniu zawodowemu wsrdd nauczycieli (Li, 2023). W Polsce, podobnie jak w wielu
innych krajach, badania w dziedzinie edukacji sa wciaz skoncentrowane na innych obszarach,
takich jak efektywno$¢ metodyki nauczania, reformy edukacyjne, czy ocena standardow
edukacyjnych czesto zapominajac o dobrostanie wsrdd nauczycieli i specjalistow szkolnych.
Istnieje luka w obszarze badan nad preznos$cia psychiczng wsrdd szkolnych doradcow
zawodowych, dlatego jestem przekonana, Ze niniejsza rozprawa doktorska stanie si¢

przyczynkiem do pogtebienia analiz w tym obszarze.
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Rozdzial IV

4. Wypalenie zawodowe

Rozdziat rozpoczyna si¢ od przegladu wybranych koncepcji wypalenia zawodowego
uwzgledniajac roznorodne definicje i modele teoretyczne opisujgce ztozone zjawisko.
Nastepnie szczegdtowo omowiona zostanie koncepcja wypalenia zawodowego wedtug Els
Demerouti, Arnolda B. Bakker'a, Friedhelma Nachreinera i Wilmar'a Schaufeliego, ktorzy
zaproponowali model wypalenia zawodowego jako wynik interakcji miedzy cechami
indywidualnymi pracownika a czynnikami §rodowiskowymi. Ich podej$cie, znane jako model
zasobOw 1 wymagan pracy, rzuca nowe §wiatto na mechanizmy prowadzace do wypalenia. W
dalszej czesci rozdziatu skupiono sie na przegladzie badan dotyczacych wypalenia
zawodowego, ze szczegdlnym uwzglednieniem grup zawodowych takich jak nauczyciele i
doradcy zawodowi.
4.1. Przeglad koncepcji dotyczacych wypalenia zawodowego

Juz w latach 70-tych XX wieku badacze coraz intensywniej zaczeli interesowac si¢
zjawiskiem wypalenia zawodowego (Jedryszek-Geisler, 2021; Strzelecki i Nieradka, 2023).
Jak podaje Encyklopedia PWN (2025, zrodto internetowe) wypalenie zawodowe to ,,zespot
psychicznych i spotecznych skutkow dtugotrwatego stresu emocjonalnego, przezywanego w
zwigzku z wykonywang pracg; dotyczy zawodow, ktorych istotg jest kontakt z innymi ludzmi,
zwlaszcza tych, ktore mogg dostarcza¢ silnych doznan emocjonalnych (stuzba zdrowia, sfera
edukacji, opieki spotecznej, wymiaru sprawiedliwo$ci)”. W literaturze naukowej nie
znajdziemy jednolitego modelu opisujacego wypalenie zawodowe, mozemy jednak
zidentyfikowa¢ glowne kierunki teoretyczne dotyczace tego zjawiska miedzy innymi
podejscie egzystencjalne, wielowymiarowy model Jackson i Maslach, teori¢ zasobow

Hobfolla, model poznawczy Heleny Sek i koncepcje wypalenia zawodowego wedtug E.

75



Demerouti, Bakker, Nachreiner 1 Schaufeli (1999) opartej o model Wymagania Pracy —
Zasoby (Job Demands--Resources model - JD-R).
4.1.1. Model egzystencjalny wedtug Pinesa i Aronsona

Model egzystencjalny, reprezentowany m.in. przez Freudenbergera (1975) czy Pinesa
1 Aronsona (1988) to rozumienie wypalenia zawodowego jako nieudane proby zachowania
pozytywnego obrazu wlasnej osoby, a wigc przyczyng sg indywidualne uwarunkowania
jednostki. Model ten koncentruje si¢ na nieudolnosci jednostki do zachowania afirmatywnego
obrazu wilasnej osoby, co identyfikuje jako gtéwny czynnik odpowiedzialny za pojawienie si¢
wczesnych symptomow wypalenia. W swojej definicji Freudenberger opisuje wypalenie
zawodowe jako koncowy etap wyczerpania (Siwiorek, 2018). Pines (Kraczla, 2013) dodaje,
ze towarzyszy temu frustracja, utrata sit fizycznych i emocjonalnej energii, co prowadzi do
znacznego spadku motywacji do dalszego wykonywania pracy z dotychczasowym
zaangazowaniem Pojawia si¢ poczucie bezsensu oraz braku przekonania o byciu uzytecznym,
az wreszcie dochodzi do wypalenia zawodowego bgdacym ,.koncowym rezultatem
stopniowego procesu utraty ztudzen (rozczarowania)” (Pines, 2009, s. 56). Jak wskazywat
Pines (Lyzwa, 2008, s. 94) wypalenie zawodowe to: ,,stan fizycznego, emocjonalnego i
umystowego wyczerpania przejawiajacego si¢ chronicznym zme¢czeniem, ktoremu
towarzysza: negatywna postawa wobec pracy, ludzi 1 zycia, poczucie bezradnosci i
beznadziejnosci potozenia itp. Obnizona samoocena manifestuje si¢ z kolei poczuciem
wiasnej nieadekwatnos$ci, niekompetencji i zniecheceniem”. Pines (2009, s. 44) wskazywat,
7e ,,0soba bez takiej poczatkowej motywacji moze doswiadczaé stresu, alienacji, depresji,
kryzysu egzystencjalnego lub zmeczenia, ale nie wypalenia”. Oznacza to, Ze spetnienie w
pracy wplywa na poczucie sensu zycia. Nalezy jednak pamigtaé, ze jednostka majac wysoki
poziom motywacji moze do$wiadcza¢ rozczarowania z powodu kultury organizacyjnej,

struktury, a co za tym idzie moze prowadzi¢ to do wypalenia zawodowego (Biatowas, 2017;
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Lyzwa, 2008). Pines i Aronson (Kaczmarek, 2019) zwracajg uwage, ze wypalenie zawodowe
jest procesem, ktory rozwija si¢ stopniowo 1 wynika z rozbiezno$ci miedzy intencjami a
realiami zawodu. Warto rOwniez zaznaczy¢, ze Pines, mimo wczesniejszej wspotpracy z
Maslach, z czasem zdystansowata si¢ od trojwymiarowego modelu wypalenia zawodowego
stworzonego przez Maslach skupiajac si¢ bardziej na wyczerpaniu jako gtownym elemencie
tego zjawiska (Bianchi i in., 2022). Chociaz Pines i Aronson nie definiujg wyraznych faz
rozwoju wypalenia zawodowego, to jednak taczg wypalenie ze stresem, ktérego sktadowymi
sa wyczerpanie fizyczne, emocjonalne i psychiczne (Mankowska, 2018). Mozna zatem
wnioskowac, ze ich koncepcja wpisuje si¢ w ogodlny model rozwoju wypalenia zawodowego,
ktéry obejmuje etapy takie jak: entuzjazm, stagnacja, frustracja i apatia (Mankowska, 2018).
Pines 1 Aronson wskazujg na dtugotrwate zaangazowanie w sytuacje emocjonalnie
obcigzajace jako gtdéwna przyczyne wypalenia zawodowego (Siwiorek, 2018).
4.1.2. Wielowymiarowy model Susan Jackson i Christiny Maslach

Maslach, we wspolpracy z Jackson, jest uznawana za gtéwna twérczyni¢ koncepcji
wypalenia zawodowego oraz Inwentarza Wypalenia Zawodowego Maslach (Maslach Burnout
Inventory — MBI) powszechnie stosowanego narzg¢dzia do jego oceny. Ta fundamentalna
praca powstala z potrzeby zrozumienia do§wiadczen osob pracujacych w wymagajacych
srodowiskach zawodowych, szczegolnie w zawodach zwigzanych z ustugami dla ludzi. To
pionierskie przedsiewzigcie ugruntowato pozycje Maslach jako kluczowej postaci w
badaniach nad wypaleniem zawodowym 1 wprowadzitlo MBI jako podstawowe narzedzie do
operacjonalizacji 1 badania tego zjawiska. Koncepcja Maslach (1976) definiuje wypalenie
zawodowe jako wielowymiarowy zespot psychologiczny, a nie tylko jako ogdlny stan
zmeczenia lub stresu. To rozrdznienie jest kluczowe, poniewaz podkresla ztozony 1 trwaly
charakter wypalenia, obejmujacy komponenty emocjonalne, interpersonalne i zwigzane z

samoocena. Ujecie wypalenia jako zespotu wymaga kompleksowego podejscia do jego
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zrozumienia, pomiaru i interwencji (Lubranska, 2012; Siwiorek, 2018; Szpitalak 1 Polczyk,
2015; Tucholska, 2001). Poczatki koncepcji wypalenia zawodowego Maslach byty gteboko
osadzone w empirycznych obserwacjach w srodowiskach pracy zwigzanych z ustugami dla
ludzi, co sugeruje podejscie indukcyjne, w ktorym teoria wyltonita sie z danych, a nie byla
jedynie wyprowadzona z istniejacych ram teoretycznych. Wezesne badania Maslach
obejmowaty metody jakosciowe, takie jak wywiady 1 obserwacje uczestniczace z
profesjonalistami w opiece zdrowotnej i edukacji. Sugeruje to, ze identyfikacja
podstawowych wymiaréw wypalenia zawodowego byta wynikiem powtarzajacych si¢
doswiadczen zglaszanych przez te osoby, co wskazuje na silne powigzanie miedzy modelem
teoretycznym a rzeczywistymi stresorami zawodowymi (Tucholska, 2001). Zdefiniowanie
wypalenia zawodowego jako zespotu, w przeciwienstwie do zwykltego tymczasowego stanu
zmeczenia, ma istotne implikacje dla jego rozpoznania, rozwoju kryteriéw diagnostycznych
oraz projektowania skutecznych strategii interwencji majacych na celu zajecie si¢ jego
wieloaspektowa naturag . Termin ,,zespot” implikuje konstelacje powiazanych objawow, ktore
konsekwentnie wystepuja razem, co sugeruje lezacy u ich podstaw proces patologiczny. Takie
ujecie wymaga kompleksowej oceny uwzgledniajacej wiele wymiardw do$wiadczenia
jednostki i wzywa do interwencji ukierunkowanej na rézne aspekty wypalenia, a nie tylko na
jeden objaw (Witkowski i Slazyk-Sobol, 2012). MBI jest kwestionariuszem samoopisowym
sktadajacym sie z zestawu pozycji majacych na celu ocene trzech podstawowych wymiarow
wypalenia zawodowego: wyczerpania emocjonalnego, depersonalizacji (lub cynizmu) oraz
obnizonego poczucia osiggni¢¢ osobistych (lub skutecznosci zawodowej). Wyczerpanie
emocjonalne charakteryzuje si¢ uczuciem nadmiernego obcigzenia emocjonalnego i
wyczerpania zasobow emocjonalnych w wyniku wymagan pracy (Witkowski i Slazyk-Sobol,
2012). Odzwierciedla subiektywne doswiadczenie jednostki polegajace na poczuciu

wyczerpania emocjonalnego i niezdolnos$ci do radzenia sobie z emocjonalnymi wymaganiami
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pracy. Wyczerpanie emocjonalne moze objawia¢ si¢ nie tylko jako psychologiczny stres, ale
takze poprzez rozne objawy fizjologiczne, w tym bole gtowy, zaburzenia snu, problemy
zotadkowo-jelitowe 1 zwigkszong podatnos¢ na choroby, co wskazuje na glteboki wptyw
wypalenia zawodowego na ogdlne samopoczucie (Topczewska i Kowalewska, 2024).
Depersonalizacja charakteryzuje si¢ bezduszng 1 bezosobowg reakcjg na odbiorcow
swiadczonych ustug, opieki, leczenia lub nauczania 1 jest $ci§le zwigzana z cynizmem, ktory
obejmuje negatywne lub obojetne nastawienie do pracy w ogodle (Maslach i in., 1996).
Reprezentuje form¢ emocjonalnego oderwania od ludzi, z ktérymi si¢ pracuje, podczas gdy
cynizm odzwierciedla szersze wycofanie si¢ z samej pracy. Oba konstrukty wskazuja na
negatywna zmiang postaw 1 interakcji interpersonalnych w odpowiedzi na stres zwigzany z
praca. Chociaz czgsto pojgcia sg uzywane zamiennie, to badania sugeruja, ze depersonalizacja
1 cynizm, mierzone r6znymi wersjami MBI, mogg reprezentowac odrebne, ale powigzane
konstrukty, przy czym cynizm potencjalnie wykazuje silniejszy zwiazek z innymi
wskaznikami wypalenia zawodowego i dobrostanu zwigzanego z pracg (Larsen i in., 2016).
Trzeci wymiar to obnizone poczucie osiggni¢¢ osobistych, ktdre odnosi si¢ do uczucia
niekompetencji 1 braku pomys$lnych osiagnig¢ w pracy. Reprezentuje spadek poczucia
kompetencji i produktywnosci jednostki. ObniZzone poczucie osiagni¢c osobistych moze
rozwija¢ si¢ niezaleznie od dwdch pozostalych wymiaréw wypalenia zawodowego, chociaz
czesto jest pod wptywem doswiadczen wyczerpania emocjonalnego i depersonalizacji
(Tucholska, 2001). P6zniejsze prace Maslach, czgsto we wspotpracy z Leiterem (Leiter 1
Maslach, 1999; Maslach i Leiter, 2021) coraz bardziej podkreslaty kluczowa rolg kontekstu
organizacyjnego i spolecznego w rozwoju wypalenia zawodowego, uwypuklajac znaczenie
niedopasowania mi¢dzy jednostka a jej praca w szesciu kluczowych obszarach: obcigzenie
praca, kontrola, nagroda, wspdlnota, sprawiedliwo$¢ 1 wartosci (Bianchi i in., 2020). Ta

perspektywa przenosi nacisk z indywidualnych stabosci na charakterystyke srodowiska pracy
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jako istotnych czynnikéw przyczyniajacych si¢ do wypalenia zawodowego. Sugeruje, ze
interwencje na poziomie organizacyjnym majgce na celu poprawe tych szesciu obszarow
zycia zawodowego moga by¢ bardzo skuteczne w zapobieganiu wypaleniu zawodowemu i
jego tagodzeniu. Okreslone stresory w miejscu pracy zidentyfikowane w tych sze$ciu
obszarach, takie jak nadmierne obcigzenie pracg, brak autonomii, niewystarczajgce uznanie
lub wynagrodzenie, rozpad pozytywnych relacji w miejscu pracy, postrzegana
niesprawiedliwos¢ w traktowaniu lub procedurach oraz konflikty mi¢edzy wartosciami
osobistymi a organizacyjnymi, byly konsekwentnie powigzane z wyzszym poziomem
wypalenia zawodowego.
4.1.3.Teoretyczne podstawy Teorii zachowania zasobow Hobfolla

Teoria zachowania zasobow (Conservation of Resources Theory - COR) opiera si¢ na
kilku kluczowych zatozeniach i zasadach, ktore wyjasniaja, w jaki sposob jednostki reaguja
na stres 1 jakie czynniki przyczyniaja si¢ do jego powstawania (Chen 1 in., 2015; Hobfoll 1
Shirom, 2001). W teorii COR zasoby sa definiowane szeroko jako wszystko, co jednostka
ceni 1 co pomaga jej osiagac cele. Hobfoll wyrdznia cztery gldwne kategorie zasobow:
obiekty (np. materialne posiadtosci jak dom czy samochdd), warunki (np. stabilne
zatrudnienie, malzenstwo), cechy osobiste (np. samoocena, poczucie wlasnej skutecznosci,
umiejetnosci) oraz energia (np. czas, pienigdze, wiedza) (Chen i in., 2015; Nowacka i in.,
2018; Sonnentag i in., 2024). Jedna z fundamentalnych zasad jest pierwszenstwo straty
zasobOw, co oznacza, ze strata zasobOw ma znacznie silniejszy negatywny wptyw na
jednostke niz pozytywny wptyw zysku zasobow o poréwnywalnej wartosci (Jedryszek -
Geisler, 2021). Ludzie wykazujg silniejsza motywacj¢ do unikania strat niz do osiggania
zyskow. Teoria COR zaklada takze, ze jednostki aktywnie inwestuja swoje zasoby, aby
chroni¢ si¢ przed ich utrata, odzyskac te, ktore juz utracity oraz zdoby¢ nowe. Co wiecej,

osoby, ktére dysponuja wieksza liczbg zasobow, sag mniej podatne na ich utrate i maja
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wicksze mozliwos$ci ich pomnazania, co moze prowadzi¢ do efektu ,,bogatych stajacych sie¢
bogatszymi” w kontekscie zasobow (Chen i in., 2015). Utrata zasoboéw moze inicjowac
kaskade dalszych strat, tworzac negatywna spirale, ktora poglebia stres i wyczerpanie
(Sonnentag 1 in., 2024). Z drugiej strony, poczatkowe zyski zasobow moga prowadzi¢ do
dalszych zyskow, tworzac pozytywna spiralg, ktora wzmacnia odporno$¢ na stres (Buchwald 1
Hobfoll, 2004; Hobfoll i Shirom, 2001; Hobfoll i in., 2016). Jest to istotne dla
identyfikowania wczesnych sygnatow wypalenia zanim dojdzie do powaznego wyczerpania
zasobow (Westman 1 in., 2004). Teoria COR podkresla, ze zasoby rzadko wystepuja w
izolacji (Hobfoll i in., 2016). Utrata jednego zasobu moze mie¢ negatywny wptyw na inne
powiazane zasoby, co dodatkowo podkresla znaczenie holistycznego podejscia do
zarzadzania zasobami w kontekscie stresu i wypalenia (Holmgreen i in., 2017). W modelu
COR Hobfolla wypalenie zawodowe jest rozumiane przede wszystkim jako konsekwencja
dlugotrwatego funkcjonowania w sytuacji zawodowej, ktora prowadzi do ciaglej utraty
cenionych zasobow (Nowacka i in., 2018). Jednostki doswiadczajace wypalenia znajdujg si¢
w sytuacji, w ktorej odczuwaja zagrozenie utratg zasobow, faktycznie je tracg lub nie sa w
stanie ich odzyska¢ po znacznym zaangazowaniu (Buchwald i in., 2004). Wypalenie
zawodowe jest traktowane jako specyficzna forma stresu zawodowego, ktdra rozwija si¢ w
wyniku chronicznego braku rownowagi migdzy wymaganiami pracy a zasobami, jakimi
dysponuje jednostka (Jedryszek-Gesiler, 2021). Teoria COR wyjasnia, Ze stres pojawia si¢
jako reakcja na zagrozenie, utrate lub brak mozliwos$ci zyskania zasobow, co w Srodowisku
pracy moze manifestowac si¢ wlasnie jako wypalenie zawodowe (Anczewska i in., 2005;
Baka i Derbis, 2011). Badania konsekwentnie wykazuja, ze utrata zasobow jest silnie
powigzana ze wszystkimi trzema wymiarami wypalenia zawodowego: wyczerpaniem
emocjonalnym, cynizmem (depersonalizacjg) i obnizonym poczuciem dokonan osobistych

(Buchwald i in., 2004; Nowacka i in., 2018). Na przyktad, badania nad pracownikami stuzby
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wieziennej wykazaty, ze straty zasobéw hedonistycznych i witalnych (takich jak mozliwos¢
relaksu 1 dbania o zdrowie) korelujg negatywnie ze wszystkimi skalami wypalenia (Jedryszek-
Geisler, 2021). Z kolei zyski w zasobach wewnetrznych (np. rozwdj umiejetnosci 1 wiedzy) sa
powigzane z nizszym poziomem wyczerpania i cynizmu. Zasoby rodzinne mogg dziata¢ jako
bufor przeciwko cynizmowi, a zyski w zasobach wtadzy i prestizu wydajg si¢ by¢ pozytywnie
zwigzane ze wszystkimi wymiarami wypalenia (tamze). Co ciekawe, zyski w zasobach

ekonomicznych sg powigzane z wyzszym poczuciem osiggni¢¢ zawodowych (Tabela 4).
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Tabela 4
Zwigzek miedzy rodzajami zasobow a wymiarami wypalenia zawodowego w swietle Teorii
COR

Rodzaj zasobu Wymiary wypalenia zawodowego

Wyczerpanie Cynizm/depersonalizacja Obnizone
emocjonalne poczucie
dokonan
Zasoby Koreluja Koreluja negatywnie Koreluja
hedonistyczne i negatywnie negatywnie
witalne
Zasoby Zaleza od Zaleza od zyskow Brak zalezno$ci
wewnetrzne zyskow

Zasoby rodzinne

Brak zalezno$ci

Koreluja z cynizmem

Brak zaleznos$ci

Zasoby wtadzy i Koreluja Koreluja pozytywnie Koreluja
prestizu pozytywnie pozytywnie
Zasoby Brak zalezno$ci  Brak zaleznosci Zaleza od
ekonomiczne poczucia
osiggniec

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie Jedryszek-Geisler, A.(2021). Teoria zachowania
zasobow Stevana Hobfolla a wypalenie zawodowe u pracownikow stuzby wiezienne;.

Koninskie Studia Spoteczno-Ekonomiczne. KSSE 7(1). s.13-35

Implikacje praktyczne wynikajace z modelu COR sg istotne zarOwno na poziomie

indywidualnym, jak i organizacyjnym. Na poziomie indywidualnym, kluczowe jest
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rozwijanie 1 ochrona wtasnych zasobow osobistych, takich jak poczucie wiasnej skutecznosci,
umiejetnosci radzenia sobie ze stresem oraz pozytywne nastawienie (Jedryszek - Geisler i
Izdebski, 2018; Nowosad, 2021). Na poziomie organizacyjnym, istotne jest zapewnienie
pracownikom odpowiednich zasobow zawodowych, takich jak autonomia w wykonywaniu
zadan, kontrola nad swoja pracg oraz mozliwos$ci rozwoju zawodowego (Hobfoll, 1989,
Wright i Hobfoll, 2004).
4.1.4. Model poznawczy wypalenia zawodowego wedtug Heleny Sek

Sek (1996) definiuje wypalenie zawodowe jako zespot objawdw pojawiajacych si¢ u
0sOb wyczerpanych praca, tracacych sity z powodu nadmiernych wymagan oraz zm¢czonych
wykonywaniem obowigzkow zawodowych. Podkresla, ze wypalenie jest konsekwencja
chronicznego stresu, szczegdlnie rozpowszechnionego w zawodach spotecznych i
ustlugowych, ktore wymagaja intensywnego kontaktu interpersonalnego i zaangazowania
emocjonalnego (Farjan i in., 2023). Do zawodow szczeg6lnie narazonych na wypalenie,
zgodnie z koncepcja Sek , nalezg miedzy innymi nauczyciele, lekarze, pielegniarki,
pracownicy socjalni i terapeuci (Harasim, 2018; S¢k, 1996). Model ten zaktada, ze
doswiadczenie wypalenia zawodowego jest w znacznym stopniu determinowane przez
indywidualng ocen¢ poznawczg stresorow zwigzanych z pracg oraz subiektywng ocene
wiasnych kompetencji w radzeniu sobie z tymi wymaganiami (Kaczmarek, 2019; Wieczorek 1
Kaznowski, 2024). W ujeciu tym stres jest traktowany jako proces transakcyjno-poznawczy,
obejmujacy interpretacj¢ stresorow, podejmowanie dziatan zaradczych (zaré6wno
intrapsychicznych, jak i behawioralnych) oraz ciagla reewaluacj¢ skutecznosci tych dziatan
(Se¢k, 2005). Kluczowa role w rozwoju wypalenia odgrywa subiektywna ocena wtasnych
zasobow 1 poczucie braku kompetencji w zakresie radzenia sobie z wymaganiami
zawodowymi. W modelu podkresla si¢ rowniez znaczenie poczucia wilasnej skutecznosci w

konteks$cie radzenia sobie ze stresem (Se¢k, 2005). Powtarzajace si¢ niepowodzenia w probach
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zaradczych mogg prowadzi¢ do uogolnionego przekonania o wtasnej niezdolnosci do
efektywnego radzenia sobie z trudno$ciami zawodowymi, co stanowi istotny aspekt
wypalenia. Odmienng perspektywe prezentuje Pines (2000), ktora definiuje wypalenie z
punktu widzenia psychologii egzystencjalnej, jako stan pojawiajacy si¢, gdy ludzie probujg
znalez¢ sens swojego zycia w pracy i doswiadczaja poczucia porazki w tym zakresie
(Wieczorek 1 Kaznowski, 2019). Koncepcja wypalenia zawodowego Sek, cho¢ koresponduje
z powszechnie przyjetym modelem tréjwymiarowym Maslach, wydaje si¢ ktas¢ szczegolny
nacisk na aspekty poznawcze i poczucie wilasnej skutecznosci. Podczas gdy model Maslach
wyrdznia trzy gtbwne wymiary — wyczerpanie emocjonalne, depersonalizacj¢ (cynizm) i
obniZone poczucie osiagnig¢ osobistych (Gembalska-Kwiecien i Zurakowski, 2016), Sek
(2005, 2012) w kontekscie jej poznawczo-kompetencyjnego modelu rowniez wskazuje na
wyczerpanie emocjonalne rozumiane jako poczucie przecigzenia i wyczerpania
emocjonalnego, depersonalizacje (rozwijanie negatywnego i zdystansowanego stosunku do
0sob, ktorym si¢ stuzy) oraz obnizenie zaangazowania zawodowego (spadek poczucia
osiggniec¢ 1 efektywnos$ci w pracy). Model ten akcentuje rolg oceny obcigzenia stresem,
doswiadczania obcigzen oraz subiektywnej oceny wlasnych zasobow radzenia sobie z
wymaganiami zawodowymi (S¢k, 2005) 1 opiera si¢ na zatozeniach spolecznej psychologii
poznawczej i teorii poznawczo-transakcyjnej stresu. Kluczowe jest wigc poczucie braku
kompetencji w zakresie radzenia sobie ze stresem prowadzacym do wypalenia, a ocena
poznawcza stresorow odgrywa fundamentalna rolg (Topczewska i Kowalewska, 2024). Stres
jest rozumiany jako dynamiczna sekwencja interakcji procesOw interpretacji i oceny
stresorOw (ocena pierwotna i wtorna) (Sek, 2005). Ocena pierwotna polega na
kategoryzowaniu sytuacji jako wyzwania, zagrozenia, straty lub kombinacji tych elementéw,
z dominacja jednego z nich (S¢k, 2009). Ocena wtorna dotyczy oceny dostepnych zasobow i

umiejetnosci potrzebnych do skutecznego dzialania, co wynika z poczucia kompetenc;ji.
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Ocena sytuacji zawodowej jako wyzwania wigze si¢ z pozytywnymi emocjami, motywacja do
dziatania i cieckawos$cig, natomiast postrzeganie jej jako zagrozenia przyczynia si¢ do
depersonalizacji - kluczowego aspektu wypalenia (S¢k, 2009). Strategie radzenia sobie 1
mechanizmy kontroli rowniez odgrywaja istotng role. Informacje zwrotne o wynikach
radzenia sobie ze stresujgcymi sytuacjami sg fundamentalne dla ksztattowania poczucia
wlasnej skutecznosci 1 wptywaja na kolejne oceny oraz poziom stresu. S¢k zaproponowata
czterofazowy model rozwoju wypalenia zawodowego, obejmujacy etapy: entuzjazmu,
stagnacji, frustracji i apatii. Model ten opisuje proces stopniowego pogarszania si¢ stanu
psychicznego 1 emocjonalnego pracownika w odpowiedzi na chroniczny stres zawodowy.
4.1.5. Koncepcja wypalenia zawodowego wedlug E. Demerouti, Bakker, Nachreiner,
Schaufeli (1999) oparta o model Wymagania Pracy — Zasoby (Job Demands--Resources
model - JD-R).

Wsrod wielu teorii probujacych wyjasni¢ zjawisko wypalenia zawodowego, model
Wymagania Pracy — Zasoby (Job Demands-Resources Model - JD-R) zajmuje pozycje
szczegoOlnie istotng (Galanakis 1 Tsitouri, 2022; Tummers 1 Bakker, 2021). Model ten,
zaproponowany przez E. Demerouti, A.B. Bakker, F. Nachreiner i W.B. Schaufeli w 1999
roku stanowi wszechstronng rame¢ teoretyczng integrujaca dwa gldwne nurty badan w
psychologii pracy: badania nad stresem i badania nad motywacja (Demerouti i Bakker, 2011).
Prace nad koncepcja powstaly w odpowiedzi na pewne ograniczenia istniejagcych wowczas
modeli wypalenia, ktore czesto koncentrowaly si¢ gldéwnie na zawodach zwigzanych z
ustugami spotecznymi, takich jak opieka zdrowotna czy edukacja (Demerouti i in., 2001).
Autorzy argumentowali, ze stresory prowadzace do wypalenia moga wystepowaé w
réznorodnych $rodowiskach pracy, niezaleznie od specyfiki zawodu. Gtownym celem ich
badan bylo zatem stworzenie i empiryczne przetestowanie uniwersalnego modelu wypalenia,

ktory bytby aplikowalny do szerokiego spektrum zawodow (tamze). W swojej pierwotnej
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koncepcji model JD-R zaktadal, ze warunki pracy mozna zasadniczo podzieli¢ na dwie
szerokie kategorie: wymagania pracy (job demands) i zasoby pracy (job resources)
(Demerouti 1 in., 2001). Wymagania pracy definiowano jako te aspekty pracy, ktore
wymagaja wysitku fizycznego i/lub psychicznego (poznawczego i emocjonalnego) i dlatego
wiazg si¢ z okreslonymi kosztami fizjologicznymi i/lub psychologicznymi (Demerouti i
Bakker, 2011). Zasoby pracy odnosity si¢ do tych aspektow pracy, ktoére sg funkcjonalne w
osigganiu celow zawodowych, redukuja wymagania pracy i zwigzane z nimi koszty, a takze
stymulujg rozwdj osobisty 1 zawodowy (tamze). Model JD-R zaktada, ze kazda praca
charakteryzuje si¢ specyficznymi czynnikami ryzyka, ktére mozna jednak sklasyfikowaé w
dwoch ogolnych kategoriach: wymagan pracy i zasobdw pracy (Bakker i in., 2003; Demerouti
1in., 2001; Tummers i Bakker, 2021). Przykltady wymagan pracy obejmujg miedzy innymi
nadmierne obcigzenie praca, presje czasu, wysokie wymagania emocjonalne, intensywnos¢
pracy, konflikty interpersonalne, niejasno$¢ roli, ograniczenia organizacyjne oraz niepewnos¢
zatrudnienia (Schaufeli 1 Taris, 2014). Zasoby pracy definiuje si¢ jako fizyczne,
psychologiczne, spoteczne lub organizacyjne aspekty pracy, ktore sg funkcjonalne w
osigganiu celow zawodowych, redukuja wymagania pracy i zwigzane z nimi koszty, a takze
stymuluja rozwdj osobisty 1 zawodowy (Demerouti i in., 2001, Demerouti i Bakker, 2011;
Tummers i Bakker, 2021). Przyktady zasobow pracy obejmuja wsparcie spoteczne ze strony
przetozonych 1 wspotpracownikdw, autonomi¢ w pracy, informacj¢ zwrotng na temat
wykonanej pracy, mozliwosci rozwoju zawodowego, bezpieczenstwo zatrudnienia, jasno$é¢
roli, uczestnictwo w podejmowaniu decyzji oraz réznorodno$¢ zadan (Bakker i in., 2003;
Demerouti i Bakker, 2011). Model JD-R ewoluowat na przestrzeni lat, a jednym z
kluczowych rozszerzen byto uwzglednienie procesu motywacyjnego i koncepcji
zaangazowania w prace (work engagement) (Demerouti i Bakker, 2011; Galanakis i Tsitouri,

2022). Zaangazowanie w prace jest definiowane jako pozytywny, satysfakcjonujacy stan
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umystu zwigzany z pracg, charakteryzujacy si¢ wigorem, oddaniem i pochtoni¢ciem (Brauchli
1in., 2015). W tym ujeciu zasoby pracy majg potencjat motywacyjny, prowadzac do
wysokiego zaangazowania, niskiego poziomu cynizmu i lepszej wydajnosci (Lee, 2018).
Kolejnym waznym krokiem w rozwoju modelu JD-R byto wlaczenie zasobow osobistych
(personal resources) (Faiz Rasool i in., 2024; Galanakis i Tsitouri, 2022; Tummers i Bakker,
2021). Zasoby osobiste odnoszg si¢ do przekonan jednostki o jej zdolnosci do kontrolowania i
wplywania na swoje srodowisko. Przyktady zasobéw osobistych to samoocena, optymizm,
odpornos¢ psychiczna i poczucie wiasnej skutecznos$ci (Lee, 2019). Model JD-R proponuje
dwa odrgbne, ale powigzane ze sobg procesy psychologiczne, ktére wpltywaja na dobrostan
pracownikow i wyniki organizacji (Demerouti 1 in., 2001; Demerouti i Bakker, 2011;
Schaufeli, 2017). Pierwszym z nich jest proces pogorszenia zdrowia, ktory sugeruje, ze
wysokie lub chroniczne wymagania pracy (takie jak nadmierne obcigzenie pracg, wymagania
emocjonalne) wyczerpuja zasoby psychiczne i fizyczne pracownikéw (Tummers i Bakker,
2021). Prowadzi to do wyczerpania energii, ktore manifestuje si¢ jako stan wyczerpania, a w
dhuzszej perspektywie moze skutkowaé problemami zdrowotnymi. Wyczerpanie jest
kluczowym mediatorem aczacym wysokie wymagania pracy z negatywnymi wynikami
(Kaiser in., 2020; Langseth-Eide, 2019; Schaufeli, 2017). Drugi proces, o charakterze
motywacyjnym zaktada, Ze zasoby pracy maja potencjal motywacyjny i prowadza do
wysokiego zaangazowania w prace, niskiego poziomu cynizmu i doskonatej wydajnosci
(Galanakis i Tsitouri, 2022; Tummers 1 Bakker, 2021). Zasoby pracy moga odgrywac role
motywacyjng zarOwno w sposob wewnetrzny (poprzez wspieranie rozwoju 1 uczenia si¢
pracownikow, zaspokajajac ich podstawowe potrzeby psychologiczne, takie jak autonomia,
kompetencja i przynaleznos¢), jak 1 zewnetrzny (poprzez utatwianie osiggania celow
zawodowych) (Demerouti i Bakker, 2011). Interakcja migdzy tymi dwoma procesami jest

réwniez istotna. Zasoby pracy moga stanowi¢ bufor i powodowac¢ negatywny wptyw
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wymagan pracy na wypalenie zawodowe (Demerouti 1 Bakker, 2011). Oznacza to, ze
pracownicy, ktorzy maja dostep do wigkszej liczby zasobow, mogg lepiej radzi¢ sobie z
wysokimi wymaganiami pracy, doswiadczajgc mniejszego poziomu stresu i wypalenia.
Dostepnos¢ zasobow pomaga pracownikom osiggac cele zawodowe, zmniejsza negatywne
skutki wymagan pracy i stymuluje ich rozw¢j. Prowadzi to do zwigkszonego zaangazowania
W prace i obnizenia poziomu cynizmu (Demerouti i in., 2001; Schaufeli 1 Tares, 2014).
Zaangazowanie w prace dziata jako mediator mi¢dzy zasobami pracy a pozytywnymi
wynikami, takimi jak wysoka satysfakcja z pracy 1 niska intencja odej$cia z pracy (Schaufeli i
Bakker, 2004). Pracownicy, ktorzy sa zaangazowani w swoja pracg, sg bardziej sktonni do
pozostania w organizacji i czerpig wiekszg satysfakcje z wykonywanych obowigzkéw (Baka i
Derbis, 2014). Proces ten pokazuje jak inwestowanie w zasoby pracy moze przyczyni¢ si¢ do
pozytywnych wynikdéw zaréwno dla pracownikow, jak i dla organizacji. Model JD-R zaktada,
ze kazde §rodowisko pracy charakteryzuje si¢ specyficznym zestawem wymagan i zasobow,
ktére mogg sie r6zni¢ w zalezno$ci od zawodu, branzy czy kultury organizacyjnej (Potocka 1
Waszkowska, 2013). Proces powstawania wypalenia zawodowego w ramach modelu JD-R
jest inicjowany przez sytuacj¢, w ktorej pracownicy doswiadczaja chronicznie wysokich
wymagan pracy, przy jednoczesnym niedostatku zasobow pracy, ktére moglyby im pomoc w
radzeniu sobie z tymi wymaganiami (Baka, 2013; Bakker i Demerouti, 2014; Demerouti i in.,
2001). Przyktadowo, pracownik moze by¢ obcigzony nadmierng ilo$cig obowigzkow i presja
czasu, a jednoczes$nie nie otrzymywac wystarczajacego wsparcia od przetozonego lub
wspotpracownikow, ani nie mie¢ autonomii w planowaniu swojej pracy. Taka nierownowaga
mig¢dzy wymaganiami a zasobami tworzy warunki sprzyjajace rozwojowi stresu 1 wypalenia
zawodowego (Bakker i in., 2007; Dick i Wagner, 2001; Skaalvik i Skaalvik, 2018). Warto
podkresli¢, ze proces wyczerpania i proces motywacyjny nie dziataja w izolacji, ale moga

wzajemnie na siebie oddzialywa¢, wptywajac na ogdlny dobrostan pracownika (Kaiser i in.,
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2020; Schaufeli 1 Taris, 2014). W kontekscie Modelu Wymagania Pracy — Zasoby, wyrdznia
si¢ rozne kategorie wymagan pracy, ktore mogg przyczyniac si¢ do wypalenia zawodowego
(Tabela 5).

Tabela 5

Kategorie wymagan pracy w Modelu Wymagania Pracy-Zasoby

Kategorie wymagan pracy

Obcigzenie praca Jest to jedna z najczesciej badanych
kategorii wymagan, odnoszaca si¢ do ilosci 1
intensywno$ci pracy. Nadmiar obowigzkow,
presja czasu 1 konieczno$¢ wykonywania
wielu zadan jednocze$nie moga prowadzié¢
do przecigzenia i wyczerpania (Bakker i
Demerouti, 2014; Syper-Jedrzejak, 2022).

Presja czasowa Odnosi si¢ do koniecznosci pracy pod ciagla
presja termindow 1 w szybkim tempie.
Krotkie terminy realizacji zadan i brak
wystarczajacej ilosci czasu moga generowac
stres 1 przyczynia¢ si¢ do wyczerpania
(Bakker i Demerouti, 2007; Skaalvik i
Skaalvik, 2018).

Wymagania emocjonalne Dotycza koniecznosci radzenia sobie z
emocjami wlasnymi i innych oséb w
miejscu pracy. Praca wymagajaca

intensywnych interakcji z klientami,
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pacjentami czy wspotpracownikami,
zwlaszcza w sytuacjach trudnych
emocjonalnie, moze prowadzi¢ do
wyczerpania emocjonalnego (Bakker i
Demerouti, 2007; Demerouti i in., 2001;
Tummers 1 Bakker, 2021).

Konflikty interpersonalne Obejmujg negatywne relacje i spory z
innymi osobami w miejscu pracy, w tym z
przetozonymi, wspotpracownikami czy
klientami. Konflikty te moga by¢
znaczacym zrodtem stresu (Bakker i
Demerouti, 2007; Bakker i Costa, 2014).

Brak jasnosci roli Odnosi si¢ do sytuacji, w ktorej pracownik
nie jest pewien swoich obowigzkow,
oczekiwan przetozonych czy zakresu
odpowiedzialnosci. Taka niepewno$¢ moze
prowadzi¢ do stresu i poczucia
niekompetencji (Demerouti 1 in., 2001, Kim

1 Wang, 2018).

Zrodlo: opracowanie wiasne na podstawie wskazanej literatury

W modelu JD-R wyro6znia si¢ takze rézne kategorie zasobow pracy, ktore moga chroni¢ przed

wypaleniem i wzmacnia¢ zaangazowanie (Tabela 6).
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Tabela 6

Kategorie zasobow pracy w Modelu Wymagania Pracy-Zasoby

Kategorie zasobow pracy

Wsparcie spoteczne

Autonomia

Mozliwo$ci rozwoju

Obejmuje pomoc i wsparcie otrzymywane
od innych os6b w miejscu pracy, w tym od
przetozonych, wspotpracownikow i
organizacji jako calosci. Wsparcie to moze
mie¢ charakter emocjonalny, informacyjny
lub instrumentalny (Bakker i Demerouti,
2014; Potocka i Waszkowska, 2013; Syper-
Jedrzejak, 2022).

Odnosi si¢ do stopnia swobody i
niezaleznosci, jaka pracownik posiada w
planowaniu i wykonywaniu swojej pracy.
Mozliwo$¢ podejmowania decyzji 1
kontrolowania wtasnej pracy moze
zmniejszac stres 1 zwigksza¢ zaangazowanie
(Bakker i Demerouti, 2007, 2014; Edu-
Valsania i in., 2022).

Obejmujg szanse na uczenie si¢ nowych
umiejetnosci, zdobywanie wiedzy i
rozwijanie swojej kariery zawodowe;.
Dostep do szkolen, kurséw 1 mozliwosci

awansu moze zwigksza¢ motywacje i
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zaangazowanie (Bakker i Demerouti, 2014;
Demerouti i in., 2001; Potocka i
Waszkowska, 2013).

Informacja zwrotna Odnosi si¢ do informacji zwrotnych na
temat wykonywanej pracy, ktére pomagaja
pracownikom monitorowac swoje postepy i
identyfikowac obszary do poprawy.
Regularny 1 konstruktywny feedback moze
zwigksza¢ poczucie kompetencji i
skutecznosci (Bakker i in., 2003; Bakker i

Demerouti, 2014; Tummers i Bakker, 2021)

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie wskazanej literatury

Model JD-R sugeruje, ze optymalny dobrostan pracownika jest osiaggany wtedy, gdy
istnieje rOwnowaga mi¢dzy wymaganiami pracy a dostgpnymi zasobami. Sytuacje, w ktoryc
pracownicy doswiadczaja wysokich wymagan przy jednoczesnym niedoborze zasobow s3
najbardziej ryzykowne i moga prowadzi¢ do wysokiego poziomu stresu i niskiej motywacji.
Natomiast niskie wymagania przy wysokich zasobach sprzyjaja niskiemu poziomowi stresu
wysokiej motywacji (Demerouti i in., 2001). Zrozumienie tego wzajemnego oddziatywania
jest kluczowe dla projektowania skutecznych strategii zarzadzania dobrostanem pracowniko

W organizacji.

h

i

w

93



4.2. Wypalenie zawodowe wsrod nauczycieli, w tym szkolnych doradcéw zawodowych -
przeglad badan wykorzystujacych zalozenia Modelu JD-R

Model Wymagania Pracy — Zasoby cieszy si¢ duza popularnoscig wsrdd badaczy
1 praktykow, co znajduje odzwierciedlenie w licznych badaniach przeprowadzonych
w roznorodnych kontekstach zawodowych. Model ten byl stosowany do analizy wypalenia
zawodowego 1 zaangazowania w sektorze edukacji, gdzie badano m.in. nauczycieli (Glinski,
2014; Hakanen i in., 2006; Rasku i Kinneun, 2003; Se¢k, 2000; Tucholska, 2009). W sektorze
opieki zdrowotnej model JD-R byl wykorzystywany migdzy innymi do badania lekarzy,
pielegniarek i1 innych pracownikow medycznych (Bakker i Sanz-Vergel; 2013, Conti 1 in.,
2021; Hakannen i in., 2003; Yang i Hayes, 2020). Znalazl zastosowanie takze w badaniach
nad pracownikami sektora bankowego (Farid 1 in., 2019), konsultantami (Xanthopoulou i in.,
2007) oraz w wielu innych zawodach 1 branzach (Lach i Hetka, 2016; Oginska-Bulik, 2006;
Ostrowska 1 Wozniak, 2018). Demerouti i in. (2001) wprowadzili Model Wymagan i
Zasobow Pracy (JD-R) w badaniach nad wypaleniem zawodowym. W serii analiz
wykorzystujacych samoopisowe kwestionariusze oraz oceny obserwatorow warunkoéw pracy,
autorzy dostarczyli silnych dowodéw na poparcie modelu JD-R i zapoczatkowalo seri¢ badan
wykorzystujacych zalozenia JD-R. W konsekwencji Bakker i Demerouti (2007) rozwingli
model JD-R. Autorzy podkreslili dualny proces, w ktérym wysokie wymagania pracy
prowadza do pogorszenia zdrowia (wyczerpania), a wysokie zasoby pracy prowadza do
zwigkszonej motywacji i wyzszej produktywnosci. Ten rozszerzony model zyskat szerokie
uznanie w badaniach nad wypaleniem zawodowym w r6znych grupach zawodowych, w
szczegolnosci wérod nauczycieli (Cheng i in., 2022; Skaalvik i1 Skaalvik, 2020). Hakanen i in.
(2006) zastosowali model JD-R do badania wypalenia zawodowego i zaangazowania w prace
wsrdd finskich nauczycieli. W badaniu z udziatem 2038 nauczycieli wykorzystano

modelowanie rownan strukturalnych. Wyniki potwierdzily istnienie obu proceséw
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przewidzianych w modelu: wysokie wymagania pracy (takie jak problemy z zachowaniem
uczniéw, przecigzenie pracg 1 zte warunki pracy) byty pozytywnie zwigzane z wypaleniem,
podczas gdy zasoby pracy (takie jak kontrola, dostep do informacji, wsparcie przetozonych i
klimat innowacyjnosci w szkole) byly pozytywnie zwigzane z zaangazowaniem( Madigan 1
in., 2023). Yang i in. (2019) badali zwigzek miedzy wymaganiami pracy, zasobami pracy a
wypaleniem zawodowym u chinskich nauczycieli. Badanie wykazato, ze specyficzne
wymagania pracy (takie jak obcigzenie praca i zachowanie uczniéw) byly pozytywnie
zwigzane z wypaleniem, podczas gdy zasoby pracy (takie jak wsparcie spoteczne 1
autonomia) byty negatywnie zwigzane z wypaleniem (Yang 1 in., 2019). Skaalvik i Skaalvik
(2009, 2017a, 2017b, 2018, 2020) przeprowadzili szereg badan eksplorujacych rézne aspekty
wypalenia zawodowego nauczycieli w relacji do wymagan i zasobow pracy. Badania
norweskich nauczycieli wykazaty, ze przecigzenie praca, problemy z dyscypling 1 niska
motywacja uczniéw (wymagania pracy) byly zwigzane z wypaleniem, podczas gdy poczucie
wiasnej skuteczno$ci i wsparcie nauczycieli (zasoby pracy) byty z nim negatywnie powigzane
(Skaalvik, 2020; Skaalvik i Skaalvik, 2021). Lozano i in. (2025) przeprowadzili
systematyczny przeglad i metaanaliz¢ dotyczaca zwigzku zbiorowej skuteczno$ci nauczycieli
z wynikami w modelu Wymagan i Zasobéw Pracy. Metaanaliza 49 badan wykazata, Ze
zbiorowa skuteczno$¢ nauczycieli byta znaczaco zwigzana ze zmniejszeniem negatywnych
wynikow (wypalenia) i zwigkszeniem pozytywnych wynikow (satysfakcji z pracy) (Lozano i
in., 2025).

Badania naukowe przeprowadzone w Polsce koncentrowaly si¢ gtownie do tej pory na
analizie wypalenia zawodowego wsrod nauczycieli 1 psychologéw szkolnych. Badania te
konsekwentnie wykazaly, Ze grupy te sa podatne na doswiadczanie wypalenia zawodowego i
zwigzanych z nim wyzwan (Syper-Jedrzejak, 2022). W Polsce Pyzalski i Merecz (2010)

zbadali psychospoteczne warunki pracy polskich nauczycieli, identyfikujac wypalenie
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zawodowe jako konsekwencje czynnikow srodowiskowych. Wyniki wykazaty, ze wypalenie
byto powigzane z czynnikami organizacyjnymi oraz negatywnymi relacjami nauczyciel-
uczen. Badanie to jest zgodne z modelem JD-R, analizujgc czynniki srodowiska pracy
(wymagania i zasoby) jako predyktory wypalenia, a negatywne relacje nauczyciel-uczen
mozna interpretowac jako wymaganie pracy (obcigzenie emocjonalne) (Kwiatkowski, 2023).
Mystkowski 1 Terelak (2010) przeanalizowali zwigzek miedzy optymizmem a rozwojem
wypalenia u nauczycieli szkot ponadgimnazjalnych. Stwierdzono, ze optymizm stanowit
czynnik chronigcy przed wyczerpaniem emocjonalnym i obnizeniem poczucia sukcesu
osobistego. Chociaz badanie nie odnosi si¢ wprost do modelu JD-R, optymizm mozna
traktowac jako zasob osobisty, ktory moderuje wptyw wymagan pracy na wypalenie
zawodowe. Brudnik-Dabrowska (2015) skupita si¢ na pomiarze nieracjonalnych przekonan
zwigzanych z pelniong rolg zawodowa nauczycieli przedmiotowych oraz ich zwiazku z
wypaleniem zawodowym. Z badan wynika, ze nieracjonalne przekonania mozna traktowac
jako wewnetrzne wymagania lub czynniki wptywajace na percepcje i radzenie sobie z
wymaganiami pracy. Wrobel (2013) zbadata relacj¢ miedzy typem pracy emocjonalne;j
(dziatajacej powierzchniowo i glteboko) a wypaleniem zawodowym oraz role inteligencji
emocjonalnej nauczyciela. Praca emocjonalna zostata potraktowana jako specyficzne
wymaganie pracy (wymaganie emocjonalne), a inteligencja emocjonalna jako zasob osobisty
wplywajacy na radzenie sobie z tym wymaganiem wskazujac, ze ,,zalezno$ci miedzy praca
emocjonalng a symptomami wypalenia sg zblizone bez wzgledu na jej forme” (Wrdbel, 2013,
s.54). Karabanowicz (2014) zbadata radzenie sobie ze stresem (zasoby osobiste) 1
wypaleniem zawodowym u nauczycieli szkot ogélnodostepnych oraz szkét specjalnych.
Stwierdzono wysoki poziom wypalenia (90%) w obu grupach. Kurowicka (2015) skupita si¢
na rozwoju syndromu wyczerpania emocjonalnego wsrdd nauczycieli r6znych szczebli.

Okazalo si¢, ze wyczerpanie emocjonalne jest kluczowym komponentem wypalenia,
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wynikajacym z przecigzenia wymaganiami pracy. Umiastowska i Gdaniec (2016) badaty
geneze 1 rozwo] wypalenia zawodowego u nauczycieli wychowania fizycznego. Nauczyciele
wychowania fizycznego z syndromem wypalenia zawodowego jako najwazniejszg przyczyng
ich stanu wskazali organizacj¢ zycia szkoty. Grala (2020) réwniez ustalita zalezno$ci miedzy
zaangazowaniem w prace, wypaleniem zawodowym i orientacjg pozytywng tym razem u
nauczycieli nauczania poczatkowego 1 szk6t ponadpodstawowych. Zaangazowanie w prace
jest czesto traktowane jako przeciwienstwo wypalenia w modelu JD-R, a orientacja
pozytywna jako zasob osobisty. Wyniki badania wykazaly, ze zaangazowanie w prace
ujemnie koreluje z wypaleniem, a orientacja pozytywna dodatnio wigze si¢ z
zaangazowaniem i ujemnie z wypaleniem (Grala, 2020). Kim 1 Lambie (2018) dokonali
przegladu badan (za Kim i Lambie: Bain i in., 2011; Bardhosi i in., 2014; Buttler i
Constantine, 2005; Gnilka i in., 2015; Lambie, 2007; Limberg 1 in., 2016-2017) dotyczacych
wypalenia zawodowego i stresu zawodowego wsrod szkolnych doradcéw zawodowych.
Przeglad zidentyfikowal zewnetrzne (obowiazki niezwigzane z poradnictwem, obcigzenie
praca, brak wsparcia) i wewng¢trzne (strategie radzenia sobie, odczuwany stres, dojrzatos¢
ego) czynniki zwigzane z wypaleniem wsrod tej grupy zawodowej (Kim i Lambie, 2018).
Bardhoshi i Um (2021) badali mediacyjng role nadziei migdzy wypaleniem a poczuciem
wtlasnej skutecznosci u szkolnych doradcow zawodowych. Wyniki wykazaty, ze wypalenie
przewidywalo nizsze poczucie wlasnej skutecznosci, a nadzieja byta znaczacym czynnikiem
ochronnym dla poczucia wlasnej skuteczno$ci. Nadziej¢ potraktowano jako zasob osobisty,
ktory moderuje wptyw wymagan pracy i wypalenia na poczucie wtasnej skutecznosci
(Bardoshi i Um, 2021).

Czynniki przyczyniajace si¢ do pojawienia si¢ wypalenia zawodowego wsrod szkolnych

doradcow zawodowych na podstawie badan znajduja si¢ w Tabeli 7.
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Tabela 7

Czynniki przyczyniajgce si¢ do pojawienia si¢ wypalenia zawodowego

Najczescie] wskazywane czynniki sprzyjajace wypaleniu zawodowemu

Rola ruminacji zwigzanej z pracg

Ilo$¢ obowigzkow (wysokie obcigzenie

pracg)

Niewystarczajace wsparcie/ brak wsparcia

Niejednoznaczno$¢ roli 1 sprzeczne

wymagania

Brak uznania i mozliwosci rozwoju

Uporczywe rozmyslanie o negatywnych
emocjach i do§wiadczeniach zwigzanych z
pracg, w potaczeniu z nizszym poziomem
myslenia o rozwigzaniach probleméw
zwigzanych z praca (Mullen i in., 2020)
Obcigzenie obowigzkami (w tym
biurokratycznymi) (Kim i Lambie, 2018;
Mullen i in., 2020)

Brak adekwatnego wsparcia, w ramach
ktorego doradcy moga otrzymywac
wskazowki 1 porady ze strony dyrektora
szkoty 1 kolegow (Giindiiz 2012; Kim 1
Lambie, 2018)

Brak jasnosci co do swoich specyficznych
r6l i obowigzkow, sprzeczne wymagania ze
strony réznych interesariuszy w systemie
szkolnym (Giindiiz, 2012; Nwosu i in.,
2024)

Brak poczucia bycia odpowiednio

docenianym za ci¢zka pracg oraz
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ograniczone mozliwo$ci rozwoju
zawodowego (Kim i Lambie, 2018)
Wysoki poziom postrzeganego stresu i Wyzszy poziom og6lnego postrzeganego
strategia radzenia sobie skoncentrowana na  stresu oraz tendencja do polegania bardziej
emocjach na strategiach radzenia sobie
skoncentrowanych na emocjach (takich jak
unikanie) niz na strategiach
skoncentrowanych na problemie (Kim 1

Lambie, 2018; Niles i in., 2024)

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie wskazanej literatury

W $wietle badan prowadzonych wsrod szkolnych doradcéw zawodowych czynnikami

chronigcymi przed wypaleniem zawodowym sg (Tabela 8):
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Tabela 8

Najczesciej wskazywane czynniki chronigce przed wypaleniem zawodowym

Czynniki chroniace

Poczucie wlasnej skutecznos$ci

Preznos¢ psychiczna

Uwaznos¢

Wsparcie spoteczne

Strategia skoncentrowania na zadaniu

Silne przekonanie o wtasnej kompetencji i
zdolnosci do efektywnego wykonywania
zadan 1 obowigzkow zawodowych (Giindiiz,
2012; Niles 1 in., 2024)

Zdolno$¢ do ,,odbijania si¢” od przeciwnosci
losu (Aniyatussaidah i Herdi, 2023)
Zwracanie uwagi na terazniejszo$¢ bez
oceniania (Niles i in., 2024)

Dostep do sieci wsparcia spotecznego,
zardwno w srodowisku szkolnym od
kolegéw i przetozonych, jak 1 poza praca
(Glindiiz, 2012)

Aktywne poszukiwanie rozwigzanh jako
strategia radzenia sobie w sytuacjach
trudnych i stresujagcych (Kim i Lambie,

2018)

Zrodlo: opracowanie wiasne na podstawie wskazanej literatury

Model JD-R stanowi cenng rame¢ teoretyczng do zrozumienia wzajemnego oddzialywania

wymagan i zasobOw pracy w rozwoju wypalenia. Zarowno polskie, jak i zagraniczne badania
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konsekwentnie podkreslajg znaczenie adresowania wymagan pracy oraz wspierania zasobow

pracy 1 osobistych w celu promowania dobrostanu nauczycieli.
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Rozdzial V

5. Dobrostan psychiczny

Rozdzial V stanowi kompleksowe wprowadzenie do problematyki dobrostanu z
uwzglednieniem zaré6wno przegladu terminologicznego, jak i szczegdtowej analizy
wybranych koncepcji teoretycznych. W pierwszej czesci rozdzialu dokonano przegladu
kluczowych definicji i modeli dobrostanu prezentujac ewolucje tego pojecia w literaturze
naukowej. Nastepnie, w ramach poglebionej analizy, skoncentrowano si¢ na koncepcji
dobrostanu psychicznego autorstwa Caroll Ryff (1989), by zakonczy¢ te czes¢ przegladem
badan polskich i zagranicznych w omawianym obszarze.
5.1. Przeglad koncepcji teoretycznych dotyczacych dobrostanu psychicznego

Koncepcja dobrostanu jest zagadnieniem wieloaspektowym i stale ewoluujacym,
analizowanym w ramach réznorodnych dyscyplin naukowych (Jarden i Roache, 2023;
Ungvarsky, 2024). Obserwuje si¢ rosngce zainteresowanie dobrostanem zardéwno w
srodowisku nauk spolecznych, jak i w kulturze popularnej (Jarden i Roache, 2023). Pomimo
intensywnych badan brakuje jednej, powszechnie przyjetej definicji dobrostanu, co stanowi
punkt wyjscia do eksploracji roznorodnych perspektyw badawczych (Bautista i in., 2023;
Jarden 1 Roache, 2023). Poczatkowe definicje dobrostanu czesto przyjmowaty szerokie ujgcie,
opisujac go jako oceng jako$ci zycia jednostki (Jarden 1 Roache, 2023). Jedng z
fundamentalnych definicji jest ta, zaproponowana przez Centers for Disease Control and
Prevention (CDC), ktdra opisuje dobrostan jako ,,obecnos¢ pozytywnych emocji i nastrojow,
brak negatywnych emocji, satysfakcj¢ z zycia, poczucie spetnienia i pozytywne
funkcjonowanie” (Bautista i in., 2023, s. 1). W jezyku potocznym dobrostan jest czgsto
uzywany zamiennie z takimi terminami jak zdrowie, szcze¢$cie i satysfakcja (Bautista i in.,
2023; Karas, 2019). Inna definicja charakteryzuje dobrostan odwotujac si¢ do tego ,,jak ludzie

si¢ czuja 1 jak funkcjonuja zar6wno na poziomie osobistym, jak i spotecznym, oraz jak
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oceniajg swoje zycie jako cato$¢” (Michaelson i in., 2012, s.6). Wspotczesne badania w duzej
mierze postrzegajg dobrostan jako konstrukt wielowymiarowy. Proponowane sg rdzne
wymiary dobrostanu, takie jak psychiczny, fizyczny, intelektualny, emocjonalny, spoteczny,
duchowy, zawodowy czy srodowiskowy (Mazurek - Melnyk i1 Neale, 2018; Stoewen, 2017).
5.1.1.Dobrostan psychiczny w ujeciu hedonistycznym — koncepcja Dienera, Kahnemana i
Argyle

W badaniach nad dobrostanem psychicznym wyrédznia si¢ dwie gtowne perspektywy -
hedonistyczng i eudajmonistyczng (Boylan i in., 2022; Charry i in., 2020; Feng i Xuanyu,
2024; Mansfield i in., 2020). Hedonizm koncentruje si¢ na szcze$ciu, podczas gdy
eudajmonizm na poczuciu sensu i samorealizacji (Luo 1 in., 2017; Schaffner, 2023). To
rozroznienie mi¢dzy hedonistycznym a eudajmonistycznym dobrostanem podkresla dwa
fundamentalne podejscia do konceptualizacji dobrego zycia: jedno skupione na przyjemnosci,
a drugie na sensie i spetnieniu (Boylan i in., 2022; Mansfield i in., 2020). Zrozumienie tej
dychotomii jest kluczowe dla uchwycenia badan nad dobrostanem.

Weczesna konceptualizacja SWB Dienera (1984) miala kluczowe znaczenie, poniewaz
wykraczala poza tradycyjne psychologiczne skupienie si¢ na negatywnych stanach i
psychopatologii, aktywnie badajac pozytywne aspekty ludzkiego doswiadczenia, takie jak
szczescie 1 satysfakcja z zycia (Kaba, 2020). To przesunigcie stanowito znaczacy rozwoj w tej
dziedzinie, ktadac podwaliny pod rozwoj psychologii pozytywnej, bowiem przez wiele
dziesigcioleci psychologia koncentrowata si¢ gldwnie na rozumieniu i leczeniu chordb
psychicznych. Artykut Dienera z 1984 roku zatytulowany Subjective Well-Being,
opublikowany w Psychological Bulletin, jest powszechnie uwazany za fundamentalny tekst.
Artykut ten zawieral kompleksowy przeglad istniejacej literatury na temat szczgscia,
satysfakcji z zycia 1 pozytywnych emocji, syntetyzujac rozne ustalenia i proponujac ramy dla

przysztych badan (Sewaybricker i Massola, 2022), w tym dostarczajac ram dla naukowego
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badania subiektywnego dobrostanu. Diener (2000) definiuje subiektywny dobrostan
(Subjective well-being- SWB) jako ocene¢ wiasnego zycia dokonywang przez jednostke,
obejmujaca zaré6wno ocen¢ poznawczg (satysfakcja z zycia), jak i reakcje afektywne (emocje i
nastroje). Definicja ta podkresla, ze SWB odnosi si¢ do tego, jak ludzie oceniajg swoje zycie,
biorac pod uwage zaréwno to, co myslg o swoim zyciu, jak i to, jak si¢ w nim czujg (Diener,
2012). To subiektywne podejscie jest kluczowa cechg teorii Dienera 1 odrdznia jg od bardziej
obiektywnych lub zdefiniowanych zewnetrznie koncepcji dobrostanu. Autor zauwaza, ze
jednostka jest najlepszym sedzig wlasnego dobrostanu. Koncentrujac si¢ na subiektywnej
ocenie Diener uznaje zmiennos$¢ dobrostanu miedzy jednostkami i kontekstami (Kansky i
Diener, 2021; Moore i Keys, 2003). Model SWB sktada si¢ z trzech odrebnych, ale
powiazanych ze sobg komponentdw: pozytywnego nastroju, braku negatywnego nastroju i
zadowolenia z zycia (Cherry, 2023; Diener, 1984; Diener 1 in., 1985; Kaba, 2020; Moscoso 1
Salgado, 2021; Kotodziej-Zaleska 1 Przybyta-Basista, 2018). Komponenty sa uwazane za
odrebne, co oznacza, ze mozna je mierzy¢ oddzielnie za pomoca réznych skal, zarazem sa
réwniez powigzane, poniewaz do§wiadczenia emocjonalne ludzi zazwyczaj wptywaja na ich

oceng satysfakcji z zycia (Luhman i in., 2012) (Tabela 9).
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Tabela 9
Trzy komponenty subiektywnego dobrostanu

Komponenty SWB

Satysfakcja z zycia

Pozytywne emocje

Negatywne emocje

Odnosi si¢ do poznawczej oceny jednostki
dotyczacej jej zycia jako catosci. Jest to
osad dotyczacy stopnia, w jakim dana osoba
uwaza, ze jej zycie przebiega dobrze, w
oparciu o jej osobiste standardy i1 wartosci
(Corrigan, 2013; Diener, 1984; Walslund 1
in., 2024)

Obejmuje czestotliwos¢ 1 intensywnos$¢, z
jaka jednostki doswiadczaja pozytywnych
emoc;ji, takich jak rados¢, szczescie,
zadowolenie i nadzieja (Diener, 1984;
Diener i in., 2017; Kaba, 2020)

Odnosi si¢ do czgstotliwosci 1 intensywnosci
z jaka jednostki doswiadczaja negatywnych
emocji, takich jak smutek, ztos¢, niepokoj 1

stres (Diener, 1984; Diener i in., 2017)

Zrodlo: opracowanie wiasnej na podstawie wskazanej literatury

Satysfakcja z zycia, wedtug Dienera, jest rozumiana jako globalny sad poznawczy, ktérego

jednostki dokonuja na temat jakosci swojego zycia (Corrigan, 2013; Proctor, 2014). Ocena ta

jest subiektywna, co oznacza, ze opiera si¢ na osobistych standardach, oczekiwaniach i
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warto$ciach jednostki, a nie na narzuconych z zewnatrz kryteriach (Beutell 1 College, 2006).
Badania Dienera konsekwentnie podkreslajg kluczowa role relacji spotecznych 1 sieci
wsparcia w ksztaltowaniu subiektywnego dobrostanu (SWB) (Proctor, 2014). Odkryt, ze
jednostki z silnymi wig¢ziami spotecznymi, w tym bliskimi relacjami z rodzing i przyjacidéimi,
majg tendencje do zglaszania wyzszego poziomu szczescia i1 satysfakcji z zycia (Iwon 1 in.,
2021).Wskazat takze, ze poczucie bycia kochanym, zwigzanym z innymi 1 przynaleznosci jest
fundamentalne dla dobrostanu (Srivastava i in., 2020), a zaangazowanie w spolecznos¢ i
poczucie wigzi rOwniez przyczyniajg si¢ do wzrostu satysfakcji z zycia (Owen, 2025).

Innym przedstawicielem dobrostanu hedonistycznego byt Daniel Kahneman, ktéry rozrozniat
uzyteczno$¢ decyzyjng (decision utility) odzwierciedlajaca warto$¢ wyniku wnioskowang na
podstawie wybordw, od uzyteczno$ci doswiadczanej (experienced utility), ktéra odnosi si¢ do
rzeczywistej hedonicznej jako$ci do§wiadczenia, obejmujacej przyjemnos¢ 1 bol (Kahneman i
in., 1997; Kahneman i Thaler, 2006; Read, 2006). Badania Kahnemana (1999) pokazuja, ze
jednostki czesto podejmuja decyzje, ktore nie maksymalizujg ich uzyteczno$ci doswiadczanej,
a sam proces dochodzenia do osiggnig¢cia wyniku, nie sam wynik (tzw. uzyteczno$¢
proceduralna) rdwniez moze przynie$¢ jednostce poczucie szczescia (Vargas, 2014).
Kahneman dokonuje dalszego rozrdznienia w obrebie uzytecznosci do§wiadczane;,
wyrdzniajac uzyteczno$¢ chwilowa, czyli hedoniczne i afektywne doswiadczenie w
okreslonym momencie czasu, oraz uzyteczno$¢ zapamigtang, czyli retrospektywna oceng
doswiadczenia w pewnym okresie (Kahneman i in., 1997; Oliver, 2016). Kahneman wniost
réwniez znaczacy wktad w badania nad btedami poznawczymi, ze szczegdlnym
uwzglednieniem ich wptywu na ocene¢ hedonistycznego dobrostanu. Jednym z kluczowych
pojec¢ jest iluzja skupienia, a wiec btad poznawczy, w ktorym jednostki przeceniajg znaczenie
pojedynczego czynnika, gdy mys$la o jego wptywie na ich ogolne szczescie (Kahneman, 2011;

Kahneman i Thaler, 2006; Murphy, 2024). Przyktadem iluzji skupienia jest tendencja do
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przeceniania wptywu dochodow na szczescie 1 wynika z tendencji do skupiania si¢ na
istotnych cechach danego czynnika przy jednoczesnym pomijaniu wielu innych aspektow
zycia, ktore przyczyniajg si¢ do dobrostanu (Kahneman i Thaler, 2006). Subiektywna natura
hedonistycznego dobrostanu implikuje, Ze nie istnieje uniwersalny standard szczescia. To, co
prowadzi do poczucia dobrostanu u jednej osoby, moze nie by¢ tym samym dla innej, a wigc
indywidualne preferencje, przeszte doswiadczenia i tlo kulturowe ksztattuja to, co uwazamy
za przyjemne i znaczace, wptywajac na nasze subiektywne oceny dobrostanu (Kahneman i
in., 1997).

Michael Argyle poswiecit znaczng cze¢$¢ swoich badan zrozumieniu psychologii
szczeScia. Jego podejscie byto wszechstronne 1 interdyscyplinarne, czerpiac z socjologii,
fizjologii 1 ekonomii 1 psychologii, aby zbada¢ nature szcz¢s$cia (Colman, 2004). Prace
Argyle'a podkreslaja, ze szcze$cie nie jest monolityczng konstrukcja, lecz racze;j
wieloaspektowym zjawiskiem, na ktoére wplywa ztozona interakcja czynnikéw
emocjonalnych, poznawczych i spotecznych (Argyle, 2002; Ilska, Kotodziej-Zaleska, 2018).
Argyle koncentrowat si¢ zarowno na emocjach pozytywnych, jak i negatywnych, a takze na
podstawowych procesach psychologicznych i poznawczych zaangazowanych w ich
powstawanie (Kolodziej-Zaleska i Przybyta-Basista, 2018). Podobnie jak Diener, staral si¢
zidentyfikowa¢ kluczowe determinanty pozytywnego stanu emocjonalnego i ogdélnego
zadowolenia z zycia (Argyle, 2004). Argyle w swoich licznych badaniach podkreslat
kluczowa role relacji spotecznych w ksztattowaniu szcze$cia i zadowolenia z Zycia (Argyle i
Lu, 1990). Konsekwentnie wykazywal, Ze silne wigzi spoleczne, w tym przyjaznie, zwiazki
matzenskie i bliskie relacje rodzinne, sg pozytywnie skorelowane z wyzszym poziomem
szczescia (Argyle 1 Lu, 1990; Lu 1 Argyle, 1991). Wsparcie spoteczne, towarzystwo i
poczucie przynaleznos$ci wynikajace z pozytywnych relacji wydaja si¢ fundamentalne dla

doswiadczania szczg¢$cia i chronig przed negatywnymi emocjami (Argyle i Lu, 1990). Argyle
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badat rowniez wptyw pracy i zatrudnienia na szczescie. Wykazal, ze satysfakcja z pracy,
poczucie osiggnigcia 1 pozytywne srodowisko pracy znaczgco przyczyniajg si¢ do ogolnego
dobrostanu (Czerw, 2017; Juchnowicz i Kinowska, 2023). Warto zwrdci¢ uwage, ze Argyle
podkreslal znaczenie wewngtrznego umiejscowienia poczucia kontroli. Im wyzszy poziom
poczucia kontroli tym ludzie sg szczesliwsi (Argyle i Martin, 1991).
5.1.2.Dobrostan psychiczny w ujeciu eudajmonistycznym wedtug Carol Ryff

Termin eudajmonia wywodzi si¢ ze starozytnej filozofii greckiej (Bauer 1 in., 2008).
Etymologicznie faczy stowa eu (dobry) i daemon (mniejsze bostwo, duch opiekunczy,
prawdziwe ja), sugerujac stan dobrego ducha lub dazenie do stanu boskiego (Huta, 2013;
Schaffner, 2023). Eudajmonia byta thumaczona na wiele sposobdéw, w tym jako szczgscie,
dobrostan, pomyslnos¢, rozkwit, spelnienie lub prosperowanie (Deci i Ryan, 2008; Huta,
2013; Schaffner, 2023). Wspotczesna psychologia czgsto ujmuje ja jako dobrostan,
koncentrujacy sie na przyjemnosci o psychospotecznym znaczeniu (Bauer i in., 2008).
Wspolczesne interpretacje podkreslaja cnotg, rozwdj osobisty, samorealizacje, rozkwit,
doskonatos¢ i sens, czgsto w przeciwienstwie do hedonii (przyjemnosci, rado$ci, komfortu)
(Huta, 2013). Konsekwentne powigzanie eudajmonii z cnotg (Bauer i in., 2008) sugeruje, ze
koncepcja ta jest z natury normatywna, implikujac standard tego, co stanowi dobre ludzkie
zycie. W przeciwienstwie do subiektywnej natury dobrostanu hedonistycznego, eudajmonia
wydaje si¢ by¢ zwigzana z pewnymi obiektywnymi cechami lub sposobami zycia, ktore sa
uwazane za cnotliwe lub doskonate (Abbas i in., 2024). To rozrdznienie jest kluczowe dla

zrozumienia istoty mig¢dzy tymi dwiema koncepcjami.
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Model dobrostanu psychicznego Caroll Ryff (1989) obejmuje sze$¢ odrebnych, ale
powigzanych ze sobg wymiarow, ktore reprezentujg rozne aspekty pozytywnego

funkcjonowania (Tabela 10):

Tabela 10
Wymiary dobrostanu psychicznego wedtug Ryff

Wymiary dobrostanu psychicznego

Autonomia Odnosi si¢ do zdolnos$ci do
samostanowienia, niezaleznosci 1
umiejetnosci opierania si¢ presji spotecznej
(Henriques, 2014; Kara$ i Cieciuch, 2017)

Panowanie nad otoczeniem Poczucie kompetencji i kontroli w
zarzadzaniu swoim otoczeniem i sytuacja
zyciowa (Karas 1 Cieciuch, 2007; Seifert,
2005)

Rozwdj osobisty Poczucie cigglego rozwoju 1 realizacji
swojego potencjatu, otwarto§¢ na nowe
doswiadczenia (Kara$ i Cieciuch, 2007).

Pozytywne relacje z innymi Zdolno$¢ do tworzenia i utrzymywania
cieplych, satysfakcjonujacych i opartych na
zaufaniu relacji z innymi (Henriques, 2014;
Karas 1 Cieciuch, 2007)

Cel zyciowy Posiadanie celow, poczucia sensu, bycie

kreatywnym, dgzenie do zmiany
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rzeczywistosci (Henriques, 2014; Karas$ i
Cieciuch, 2007)

Samoakceptacja Posiadanie pozytywnego stosunku do siebie,
uznawanie i akceptowanie wielu aspektow
wlasnej osoby, w tym zardwno mocnych,
jak i stabych stron, charakteryzuje zdrowie
psychiczne (Henriques, 2014; Karas 1

Cieciuch, 2007)

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie wskazanej literatury

Ponizej charakterystyka osob o wysokim i niskim poziomie dla poszczegdlnych wymiarow
(Tabela 11):
Tabela 11

Charakterystyka osob w kontekscie poziomu wymiarow

Osoba o wysokim poziomie: Osoba o niskim poziomie:
Autonomii
Dziata zgodnie z wlasnymi warto$ciami 1 Bardziej przejmuje si¢ oczekiwaniami 1

przekonaniami, nawet jesli sg one sprzeczne  ocenami innych 1 ma tendencje¢ do ulegania
z ogolnym konsensusem, i ocenia siebie na  presji spolecznej
podstawie osobistych standardoéw, a nie
zewngtrznych oczekiwan
Panowania nad otoczeniem
Czuje si¢ zdolna do efektywnego Moze mie¢ trudnos$ci z zarzadzaniem

wykorzystywania mozliwos$ci i zarzadzania  codziennymi obowigzkami i czu¢ si¢
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codziennymi sprawami zgodnie z jej niezdolna do zmiany lub poprawy swojego
osobistymi potrzebami i warto$ciami otoczenia.
Rozwoju osobistego

Postrzega siebie jako nieustannie uczaca si¢  Moze do$wiadczac poczucia stagnacji
1 rozwijajaca, dostrzegajac poprawe w osobistej, czujac sie znudzong i
swoim zachowaniu niezainteresowang zyciem

Relacji z innymi
Ma bliskie, wspierajace relacje i je sktfonna ~ Moze mie¢ niewiele bliskich relacji 1 trudno
do kompromiséw w celu utrzymania jest jej by¢ ciepla, otwartg 1 troskliwag wobec
waznych wiezi innych, potencjalnie czuje si¢ odizolowana

Celu zyciowego

Ma silng orientacje na cel i przekonanie, ze ~ Moze nie mie¢ poczucia sensu lub celu, do

jej zycie ma znaczenie, jest aktywna ktorego chee dazy¢, unika dziatan
Samoakceptacji
Lubi siebie, akceptuje swoja osobowos¢ Moze by¢ niezadowolona z siebie,

rozczarowana swoja przesztoscig i pragnaé

bycia inng

Zrédto: opracowano na podstawie Ryff C. D. (2014). Psychological well-being revisited:
advances in the science and practice of eudaimonia. Psychotherapy and psychosomatics,

83(1), 10-28. https://doi.org/10.1159/000353263

Aby zmierzy¢ szes¢ wymiarow Ryff opracowala Skale Dobrostanu Psychologicznego
(Psychological Well-Being Scales - PWBS), ktore staty si¢ szeroko stosowane w badaniach w
réznych dziedzinach (Garcia i in., 2023; Garcia i in., 2024). Liczne badania analizowaly

zwigzki migdzy wymiarami Ryff a innymi konstruktami psychologicznymi. Badania
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konsekwentnie wykazywaly korelacje miedzy szeScioma wymiarami a cechami osobowosci z
Wielkiej Pigtki (Kumar 1 in., 2023; Melendez i in., 2019; Ryff, 2008; Ryff'1 Singer, 2008),
gdzie przyktadowo rozwo6j osobisty byl powigzany z otwartoscig, pozytywne relacje z
ugodowoscig i ekstrawersja, a panowanie nad otoczeniem i cel zyciowy z sumiennos$cia.
Warto wspomnie¢ takze o koncepcji Keyes (1998), ktory opierajac si¢ na dorobku psychologii
pozytywnej i filozofii, zaproponowat wieloaspektowy model dobrostanu psychicznego, ktory
integruje perspektywy hedoniczng i eudajmonistyczng. Keyes (2002, 2005, 2007) wyrdznit
trzy kluczowe komponenty dobrostanu: emocjonalny, psychologiczny i spoteczny. Keyes
argumentuje, ze te trzy aspekty sa niezbedne do osiagnigcia pelnego zdrowia psychicznego i
stanu rozkwitu (Westerhof i Keyes, 2010). Dobrostan emocjonalny odnosi si¢ do
subiektywnych doswiadczen pozytywnych uczué, takich jak szczescie i zainteresowanie
zyciem, oraz ogdlnej satysfakcji z zycia (Keyes, 2005; Keyes i in., 2002). Dobrostan
psychologiczny natomiast dotyczy pozytywnego funkcjonowania jednostki w sferze osobiste;,
obejmujac takie aspekty jak samoakceptacja, autonomia i rozwoj osobisty (Keyes, 2005;
Keyes i in., 2002). Trzeci komponent, dobrostan spoteczny, odnosi si¢ do pozytywnego
funkcjonowania jednostki w kontekscie spotecznym, witaczajac w to poczucie przynaleznosci
1 wktadu w spoteczenstwo (Keyes, 2005; Keyes 1 in., 2002). Keyes (1998, 2002) wyrdznit
pie¢ wymiardw dobrostanu: integracj¢ spoteczna, akceptacj¢ spoteczng, wktad spoleczny,
spdjnos¢ spoteczng oraz aktualizacje spoteczna, a takze wprowadzit do psychologii
pozytywnej koncepcj¢ rozkwitu i marnienia jako dwdch przeciwstawnych stanow na
kontinuum zdrowia psychicznego. Rozkwit definiowany jest jako stan charakteryzujacy si¢
wysokim poziomem zaréwno dobrostanu hedonicznego (emocjonalnego), jak i
eudajmonistycznego (psychologicznego i spotecznego) (Keyes, 2002; Keyes i in., 2002;
Robitschek i Keyes, 2009; Seligman, 2002). Osoby do$wiadczajace rozkwitu czujg si¢

szczesliwe, zaangazowane 1 spetnione w swoim zyciu, a takze posiadaja silne poczucie celu i
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sensu (Seligman, 2002). Pozytywne emocje i satysfakcja z zycia (dobrostan emocjonalny)
moga motywowac jednostke do podejmowania dziatan na rzecz rozwoju osobistego i
budowania silnych relacji spotecznych (dobrostan psychologiczny i spoteczny) (Xu, 2025). Z
kolei poczucie celu, autonomia i pozytywne relacje z innymi moga przyczyniac si¢ do
wiekszego zadowolenia z zycia i czestszego doswiadczania pozytywnych emocji (Lin 1 Chan,
2020). Na przeciwnym koncu kontinuum znajduje si¢ marnienie, ktore nie tylko oznacza brak
pozytywnych emocji, ale takze wielu kluczowych elementéw dobrego funkcjonowania
psychologicznego i spotecznego (Keyes i in., 2010). Osoby do$wiadczajace marnienia opisuja
utrate zainteresowania zyciem, brak poczucia szczescia 1 satysfakeji, a takze niedostatek w
obszarach takich jak poczucie celu, rozwdj osobisty, akceptacja siebie 1 wktad w spotecznos¢
(Keyes 1 in., 2008).
5.2. Dobrostan psychiczny wsrod nauczycieli, z wyszczegolnieniem doradcow
zawodowych - przeglad badan

Jedno z najwazniejszych migdzynarodowych badan dotyczacych nauczycieli, ktore
regularnie uwzglednia aspekty ich dobrostanu 1 satysfakcji zawodowej to badanie Teaching
and Learning International Survey (TALIS). Badanie przeprowadzone w 2018 roku (w dniu 1
marca 2025 rozpoczeto si¢ kolejne badanie) objeto nauczycieli z 48 krajow i1 regionow.
Wyniki pokazatly, ze cho¢ wigkszos$¢ nauczycieli (ponad 90%) byta zadowolona ze swojej
pracy, to znaczacy odsetek zgtaszat wysoki poziom stresu zawodowego ($rednio 18%
nauczycieli do§wiadczato ,,duzo” lub ,,bardzo duzo” stresu) (OECD, 2019). Gtéwne zrodta
stresu wskazane przez nauczycieli to: a) nadmierne obcigzenie praca, b) odpowiedzialno$¢ za
osiggnigcia ucznidw oraz c) zarzadzanie zachowaniem uczniow w klasie. Liczne badania,
szczegoOlnie w krajach anglosaskich (USA, Wielka Brytania, Australia) koncentruja si¢ na
problemie odej$¢ nauczycieli z zawodu i jego zwiagzku z dobrostanem. Analizy danych z USA

konsekwentnie wskazuja (Ingersoll, 2001), ze niskie place, brak wsparcia administracyjnego,
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trudnosci z dyscypling uczniow i1 brak wptywu na decyzje szkolne sg kluczowymi czynnikami
przyczyniajacymi si¢ do niezadowolenia 1 decyzji o rezygnacji zawodu, co jest silnie
powigzane z obnizonym dobrostanem i wypaleniem. W Wielkiej Brytanii (Johnson i in.,
2012) badali zwigzek migedzy wymaganiami pracy, zasobami (wsparcie, kontrola), a
zdrowiem psychicznym (dobrostanem) i wypaleniem nauczycieli. Wyniki potwierdzity
zasadnos$¢ modelu JD-R, a wigc wagi otrzymywanego wsparcia ze strony m.in. dyrektora
szkoly. Prowadzone byly takze badania (Collie i in., 2012; Collie 1 in., 2015) nad rolg klimatu
szkoty (relacje z uczniami, kolegami, dyrekcja) oraz poczucia wtasnej skutecznosci w
kontek$cie zaangazowania w pracg 1 wypalenia nauczycieli, a takze badania podtuzne
(Klusman 1 in, 2008) nad rozwojem wypalenia zawodowego u poczatkujacych nauczycieli. W
wyniku analiz okreslono takie czynniki ryzyka jak niskie poczucie wlasnej skutecznosci i
trudno$ci z zarzadzaniem klasg. Jednym z najszerszych badan ostatnich lat jest raport Paligi
stworzony we wspotpracy z firma Librus (2023). Badanie objeto ponad 7100 nauczycieli z
catej Polski. Wyniki ujawnily wysoki poziom ogélnego zaangazowania w prace (deklarowany
przez ponad 92% badanych jako wysoki lub bardzo wysoki), zwlaszcza w wymiarze
fizycznym i poznawczym, natomiast az 67,5% respondentéw odczuwalo wyczerpanie, bedace
kluczowym objawem wypalenia zawodowego. Znaczacy odsetek nauczycieli zgtaszat czeste
odczuwanie stresu w pracy (35% bardzo czesto lub do$¢ czgsto, kolejne 36% czasami) oraz
poczucie braku sensu wykonywanej pracy (blisko 30% ocenialo je jako wysokie lub bardzo
wysokie) (Paliga, 2023). Badanie Kaczmarczyk (2024) przeprowadzone na grupie 330
nauczycieli (gldwnie kobiet z dtugim stazem pracy, uczacych w klasach 4-8 szkoly
podstawowej), rowniez dostarcza istotnych danych. Nauczyciele oceniali swdj dobrostan
prywatny stosunkowo wysoko (najczesciej 8/10), natomiast dobrostan zawodowy znacznie
nizej (najczesciej 5/10). Badanie (Kaczmarczyk, 2024) potwierdzito wysoki poziom stresu

(42% ocenito go jako wysoki, 30% jako bardzo wysoki) oraz trudno$ci w utrzymaniu
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rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (66%). Z kolei badanie Szabana 1

Lisowskiego (2022) na grupie 449 nauczycieli-wychowawcow z Zielonej Gory ujawnito, ze

cho¢ wigkszo$¢ oceniata swojg kondycje emocjonalng jako dobrg (40%) lub przecietng
(38,5%), to co piaty nauczyciel okreslat ja jako zta, a ponad 5% jako bardzo ztg. Wsrod
najczestszych symptomow depresyjnych wymieniano chroniczne zmeczenie, zamartwianie
si¢ 1 poczucie ciggltego przygnebienia. Ciekawe badania w konteks$cie szkolnych doradcow
zawodowych przeprowadzili Um i Bardhosi (2025), gdzie analiza danych pokazata, ze
wyzszy poziom stresu zawodowego 1 nizsze poczucie wlasnej skutecznosci korelowaly z
nizszym poziomem dobrostanu (mierzonego jako satysfakcja z zycia). Badanie zwigzkoéw
migdzy konfliktem praca-rodzina, wypaleniem a dobrostanem wsrdd szkolnych doradcow

zawodowych (i nie tylko) przeprowadzili Cinamon i Rich (2010) wskazujac, ze wysoki

poziom konfliktu praca-rodzina byt zwigzany z wyzszym wypaleniem i nizszym dobrostanem

wsrod badanych.
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Czes¢ 11
Rozdzial VI

6. Metodologia badan wlasnych

W rozdziale tym zostal opisany problem i cel badan, model teoretyczny badan,
postawione pytania i hipotezy badawcze majace charakter roboczy, w tym okreslone zmienne
1ich operacjonalizacja. W dalszej czg$ci rozdziatu podano charakterystyke narzedzi
badawczych oraz opisano przebieg i organizacj¢ badan.
6.1.Problem i cel badan

Jak wskazuje literatura przedmiotu nauczyciele to grupa zawodowa, ktdra jest
wyjatkowo narazona na stres i zjawisko wypalenia zawodowego (Brudnik-Dabrowska, 2009;
Grzegorzewska, 2006; S¢k, 2014; Tucholska, 2009).Wynika to z wielu czynnikow, ale
najczesciej podnoszone sg kwestie zwigzane z ,,pelnieniem swoistej roli spolecznej, z ktorg
wigze si¢ m.in.: kontakt z drugim cztowiekiem, zaangazowanie emocjonalne, posiadanie
odpowiednich kompetencji, ciggle ich doskonalenie, funkcjonowanie w sytuacjach
trudnych, silna ekspozycja spotecznai skuteczne radzenie sobie ze stresem” (WozZniak-
Krakowian, 2013, s. 120). Szkolny doradca zawodowy zatrudniony z Karty Nauczyciela,
czgsto rowniez jest nauczycielem przedmiotu ksztatcenia ogdlnego lub zawodowego, petni
takze role wychowawcy. Jak wskazuje Sliwinska-Kowalska (2004, s. 15) ,,obcigzenia te
przekladaja si¢ na wiele negatywnych konsekwencji zarowno w obszarze osobistego
funkcjonowania nauczycieli, jak 1 w aspekcie spotecznym. Fakty te kaza wpisa¢ zawod
pedagoga do zawodow o szczegdlnym obciazeniu psychospolecznym 1 fizycznym”. Rola
szkolnego doradcy zawodowego jest niezwykle istotna w procesie projektowania przez
mtodego cztowieka kariery edukacyjno-zawodowej, bowiem ,,odgrywa on zasadniczg role w
relacji czlowiek-cztowiek, a przeciez doradca zawodowy jest akompaniatorem jednostki w jej

drodze edukacyjnej i zawodowej” (Piekarski, 2019, s.82). Warte podkreslenia jest fakt, ze
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nauczyciele wskazywani sg jako ta grupa zawodowa, ktora wyjatkowo narazona jest na
wypalenie zawodowe ze wzgledu na prace emocjonalng (Pyzalski, 2010; S¢k, 2014).
Najczestszymi powodami jest dtugotrwaly kontakt z uczniami, odpowiadanie na biezace
potrzeby podopiecznych czy szybkie reagowanie w sytuacjach trudnych, co sprawia, ze
nauczyciel jest osobg wysoce zaangazowang emocjonalnie (Wrobel, 2013). Dodatkowo,
wskazuje sie, ze ze wzgledu na niewystarczajace wynagrodzenie finansowe nauczyciele
wykazuja zaangazowanie lezace u podtoza wewnetrznej motywacji do pracy, a nie nagrod
zewngetrznych (Vansteenkiste i in., 2004). W polskiej literaturze przedmiotu i badaniach
(Debska i in., 2020; Dotega-Herzog 1 Rosalska, 2014; Koch-Koziol, 2022; Minta, 2012;
Pietruk, 2024; Rosalska, 2012) autorzy skupiaja si¢ przede wszystkim na okresleniu stanu
doradztwa zawodowego, kompetencjach 1 wymaganiach wobec szkolnych doradcow
zawodowych oraz ich warsztacie i metodach pracy z uczniem. Po raz pierwszy w Polsce,
poprzez niniejszg rozpraw¢ doktorska, skupiono si¢ na dobrostanie tej grupy zawodowej w
konteks$cie oceny zdrowia psychicznego oraz posiadanych zasobdw przeciwdziatajacych
wypaleniu zawodowemu. Zmiany na rynku pracy, globalizacja sprawiaja, ze zwraca si¢ coraz
wiekszg uwage na konieczno$¢ podejmowania dziatan doradczych w duchu doradztwa
wspierajacego (o czym byla mowa w rozdziale 1) zgodnie z zatoZeniami poradnictwa
konstruktywistycznego (podkreslajacego istote indywidualizmu jednostki) (Gorka i
Adamczyk, 2021). Oznacza to, ze szkolny doradca zawodowy narazony jest na wiele
czynnikoOw majacych istotny wplyw na jego kondycje psychiczna, a z drugiej strony ma
udziela¢ porad, wskazoéwek (uczniom, rodzicom, nauczycielom) w jaki sposob przeciwdziataé
wypaleniu zawodowemu. Niniejsza rozprawa doktorska ma uzupehi¢ luke w tym zakresie.
Kolejnym problemem badawczym jest pomiar wypalenia zawodowego wsrod nauczycieli, w
tym szkolnych doradcoOw zawodowych (a raczej jego brak w tej grupie zawodowej). W

kontekscie badania wypalenia zawodowego wsrdd nauczycieli (Kowalczyk 1 Kostorz, 2007;
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Swictochowski, 2011; Terelak i Mystkowski, 2010) najczesciej wykorzystywany jest
kwestionariusz oparty na koncepcji Maslach. Jak wskazuja autorzy (Baka 1 Basinska, 2016;
Chirkowska-Smolak, 2018) Oldenburski Kwestionariusz Wypalenia Zawodowego (OLBI)
posiada kilka elementow $wiadczacych o tym, ze warto go wykorzysta¢ zamiast
Kwestionariusza MBI. Wprowadzenie dwuczynnikowego, a nie tréjczynnikowego modelu
sprawia, ze wyodrebnione czynniki sg bardziej pojemne. W miejsce pojecia depersonalizacji
Demerouti i in. wprowadzili pojecie zdystansowania si¢ do pracy, ktory blizszy jest pojeciu
postrzegania pracy jako mato waznej niz postawie cechujacej si¢ cynizmem (Baka i Basinska,
2016). Co wazne, Demerouti i in. wskazuja, ze zjawisko wypalenia zawodowego wiaze si¢ z
obnizajacg si¢ skutecznoscia (w ujeciu bandurowskim), ale nie jest elementem wypalenia
zawodowego (Chirkowska-Smolak, 2018). Ponadto autorka (Chirkowska-Smolak, 2018)
przytacza badania, ktore potwierdzaja teze, ze brak profesjonalnej skutecznosci wplywa na
rozw¢j wypalenia zawodowego (Salanova 1 in. 2022). Autorzy koncepcji JD-R zakladaja, ze
wypalenie zawodowe sktada si¢ z dwoch elementow; wyczerpania i braku zaangazowania w
pracg. Podkreslaja jednak, ze owa koncepcja pozwala takze na badanie pozytywnych
aspektow pracy zawodowej jak zaangazowanie w prace, ktorego nie traktuja jak
przeciwienstwo wypalenia (Schaufeli i in., 2002). Wymieniaja trzy elementy zaangazowania
jak wigor, oddanie si¢ pracy i pochtonigcie przez prace. Co wazne, zasoby indywidualne jak
poczucie o wlasnej skutecznosci koreluje z zaangazowaniem w pracg (Xanthopolou i in.,
2007). Koncepcja i prowadzone badania w tym zakresie daja wiec solidne podstawy
teoretyczne do wykorzystania kwestionariusza OLBI ws$rod szkolnych doradcow
zawodowych, co stanowi pionierskie zatozenie w obszarze polskich badan.

Jak wskazuja Guskey i Passaro (1994, s.4) poczucie samoskutecznosci nauczycieli to:
,wierzenia lub przekonania, o tym, Ze mozna wplywa¢ na wysokie osiggnig¢cia nawet u tych

ucznidw, ktoérzy maja trudnosci w nauce lub sa stabo zmotywowani”. Poczucie
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samoskutecznosci oraz prezno$¢ psychiczna sg to zasoby osobiste wazne dla dobrostanu w

miejscu pracy (Banka, 2004). Cechy te odgrywaja kluczowa rol¢ w radzeniu sobie z

codziennymi wyzwaniami zawodowymi oraz w ogélnym zadowoleniu z Zycia i pracy.

Ponadto, jak wskazuja Baka i Cieslak (2010) istnieje szereg badan potwierdzajacych

bezposredni wptyw poczucia samoskutecznosci na samopoczucie, natomiast wcigz brakuje

analiz w kontekscie samoskutecznos$ci petnigcej funkcji posredniczace;.

Podsumowujac gtéwnym celem badan wlasnych jest ocena samoskutecznosci,

preznosci psychicznej i wypalenia zawodowego w kontekscie dobrostanu psychicznego

wsrod szkolnych doradcéw zawodowych.

6.2. Model teoretyczny badan wlasnych

Na podstawie przegladu literatury przedmiotu dokonanego w poprzednich rozdziatach

stworzono model teoretyczny badan wtasnych (Rysunek 5).

Rysunek 5

Model teoretyczny badan wtasnych

H5 (mediator)
H1 () ! H3 (-) L
= s WYPALENIE . DOBROSTAN
SAMOSEUTECZNOSC ZAWODOWE PSYCHICZNY
H4 (+)
H2 (-)
PREZNOSC
HE (mediator)
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Badania zostaly przeprowadzone w oparciu o zatozenia:
e Teorii samoskutecznosci (self- efficacy) wedlug Alberta Bandury (1977)
rozumianej jako ,,dokonywana przez ludzi ocena wtasnych zdolnosci do
organizowania i egzekwowania okreslonego kursu dziatania, wymagajacego
realizowania rd6znego rodzaju dziatan na okreslonym poziomie sprawnosci,
efektywnosci, wydajnosci — jednym stowem jakos$ci” (Bandura, 1986, s. 391).
e Teorii preznosci psychicznej wedlug Oginskiej-Bulik i Juczynskiego (2008)
traktowanej jako ,,mechanizm samoregulacji, ktéra ma charakter uniwersalny i
powinna chroni¢ przed negatywnymi nast¢pstwami doswiadczanych wydarzen,
zaréwno tych traumatycznych, jak i dnia codziennego” (Oginska-Bulik i Juczynski,
2008, 52).
e Koncepcji wypalenia zawodowego wedlug E. Demerouti, Bakker, Nachreiner i
Schaufeli (1999) opartej o model Wymagania Pracy — Zasoby (Job Demands--
Resources model - JD-R) (Bakker i Demerouti, 2007, 2017; Bakker i in., 2005, 2007,
2014, 2023), ktéry zaktada, ze kazde srodowisko posiada specyficzne czynniki
warunkujace stres 1 majace wplyw na dobrostan pracownikow.
e Koncepcji dobrostanu psychicznego (psychological well-being) wedlug Ryff (1989)
zaktadajacej, ze dobrostan psychiczny [nazywany takze osobowosciowym,
(Wojciechowska, 2011)] to odczucie, ktore pojawia si¢ 1 towarzyszy jednostce
podczas realizacji potencjatu cztowieka i zyciu zgodnie z naturg (Ryff, 1989).
6.3. Pytania i hipotezy badawcze

Na podstawie dokonanej analizy koncepcji teoretycznych oraz przeprowadzonych
badan w$rdd nauczycieli uczacych w polskich placowkach (m.in. Grala, 2020; Kocor, 2019;
Siwiorek, 2018; Smulczyk 1 Rycielska, 2013; Szczygiet, 2020) postawiono 11 pytan

badawczych oraz 6 hipotez badawczych. Postawienie hipotez w pracy doktorskiej o
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charakterze eksploracyjnym moze wydawac si¢ paradoksalne, gdyz tradycyjnie eksploracja
stuzy ich formutowaniu, a nie testowaniu. Mimo eksploracyjnego charakteru rozprawy,
zdecydowano si¢ na sformutowanie hipotez roboczych (propozycji badawczych), aby nada¢
badaniu rygor metodologiczny oraz ukierunkowac proces gromadzenia danych empirycznych.
Hipotezy te nie stuzg statystycznej weryfikacji zatozen, lecz petnig rol¢ drogowskazow
pozwalajacych na uniknig¢cie nadmiarowosci danych i koncentracje¢ na kluczowych
zmiennych zidentyfikowanych w toku studiow literaturowych. Cho¢ grupa szkolnych
doradcow zawodowych jest specyficzna, zmienne takie jak samoskuteczno$¢ i preznos¢
psychiczna sg osadzone w ugruntowanych teoriach psychologicznych. Zastosowanie hipotez
pozwala na sprawdzenie, czy uniwersalne mechanizmy psychologiczne znajda
odzwierciedlenie w tej konkretnej grupie zawodowe;j.

Pytania badawcze:

l. Jaki jest poziom badanych zmiennych opisowych tj. samoskutecznosci, preznosci
psychicznej, wypalenia zawodowego 1 dobrostanu psychicznego wsrdd szkolnych doradcow
zawodowych?

2. Czy 1 jak samoskutecznos¢ jest zwigzana z wypaleniem zawodowym wsrdd osob
badanych?

3. Czy preznos¢ psychiczna szkolnych doradcow zawodowych wplywa na ich poziom
wypalenia zawodowego?

4. Czy istnieje zwigzek miedzy samoskutecznos$cig a dobrostanem psychicznym
szkolnych doradcow zawodowych??

5. Jaka jest rola mediacyjna samoskuteczno$ci 1 pr¢znosci psychicznej w kontekscie
wypalenia zawodowego wsrod szkolnych doradcoOw zawodowych?

6. Jak wypalenie zawodowe wplywa na ogodlny dobrostan psychiczny szkolnych

doradcow zawodowych?
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7. W jaki sposéb preznos¢ psychiczna wptywa na poziom dobrostanu psychicznego
doradcéw szkolnych?
8. Czy samoskuteczno$¢ i prezno$¢ psychiczna mogg tagodzi¢ wpltyw wypalenia
zawodowego na dobrostan psychiczny szkolnych doradcéw zawodowych?
0. Czy 1 jak samoskutecznos$¢ 1 preznos¢ psychiczna wyjasniajg wariancje¢ w wypaleniu
zawodowym?
10.  Czy wypalenie zawodowe posredniczy miedzy samoskutecznoscig a dobrostanem
psychicznym?
11.  Czy preznos¢ psychiczna posredniczy migdzy samoskutecznosciag a dobrostanem
psychicznym?
W analizie sprawdzono takze, czy takie zmienne niezalezne jak pte¢, wiek czy staz pracy
r6éznicujg otrzymane wyniki dla poszczegdlnych obszarow.

W zwiazku z pytaniami badawczymi postawiono ponizsze hipotezy badawcze majace
na celu ukierunkowa¢ proces gromadzenia danych:
Hipoteza 1: Szkolni doradcy zawodowi z wyzszym poziomem samoskuteczno$ci beda
wykazywac nizszy poziom wypalenia zawodowego.
Hipoteza 2: WyzZszy poziom pr¢znos$ci psychicznej u szkolnych doradcoéw zawodowych
bedzie skorelowany z nizszym poziomem wypalenia zawodowego.
Hipoteza 3: Szkolni doradcy zawodowi, u ktorych wystepuje wyzszy poziom wypalenia
zawodowego beda doswiadczali nizszego dobrostanu psychicznego.
Hipoteza 4: Istnieje zwiazek migdzy wysoka preznoscig a wysokim dobrostanem
psychicznym wsrdd szkolnych doradcéw zawodowych.
Hipoteza 5: Wypalenie zawodowe pelni role mediatora migdzy samoskutecznoscia a

dobrostanem psychicznym
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Hipoteza 6: Pr¢znos$¢ psychiczna peni role mediacyjng miedzy poczuciem samoskutecznosci
a dobrostanem psychicznym.
6.4. Zmienne i ich operacjonalizacja. Narzedzia badawcze.

Ponizej znajduje si¢ wykaz zmiennych, wskaznikéw oraz wykorzystanych w badaniu

narzedzi badawczych (Tabela 12).
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Tabela 12

Zestawienie zmiennych, wskaznikow i narzedzi badawczych

Lp. Zmienna Wskaznik Narzedzie badawcze
1 Wypalenie zawodowe w ujeciu Brak wyniku Kwestionariusz
koncepcji JD-R (Demerouti i in., ogolnego wypalenia, Wypalenia
2001) w kontekscie posiadanych intepretacja wyniku  Zawodowego OLBI
zasobow osobistych. Sklada si¢ z oddzielnie dla kazdej (Oldenburg Burnout
dwoch czynnikow: podskali: braku Inventory)
e Brak zaangazowania w zaangazowania w (Demerouti, Bakker,
prace prace i wyczerpania ~ Vardakou i Kantas,
e  Wyczerpanie 2003; pol. adapt.
Chirkowska-
Smolak)
2 Samoskutecznos$¢ doradcy (Banka, Wynik ogoélny dla Skala
2005, s. 91-92), ktora ,,jest sadem wszystkich iteméw  Samoskutecznosci

jednostki dotyczacym jej zdolnosci
do wykonywania okreslonych
zadah w danej chwili, lecz nie
sadem dotyczacym jej dazen czy
usitowan” w oparciu o teori¢
samoskutecznos$ci Bandury (1977).
Wyodrgbniono 4 czynniki:

e ,Ogo6lne Zdolnosci

Komunikacyjne-

oraz wyniki dla
poszczegblnych

czynnikow.

Wtasnej i Doradztwa
Zawodowego
SSWPD (Banka,

2005)
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kompetencje zwigzane z
wrodzonymi i wyuczonymi
umiejetnosciami komunikacji z
klientem

e Zdolno$¢ do Zarzadzania

Procesem Doradczym-

zdolnos¢ doradcy do orkiestracji
wiasnych mozliwosci z
przewidywanymi i
nieoczekiwanymi zdarzeniami,
pojawiajacymi si¢ w trakcie
realizowania procesu doradczego

o Kompetencje Eksperckie-

opisuja problemy, jakie doradca

spotyka w sytuacjach kryzysowych,

nadzwyczajnych, wymagajacych

doswiadczenia i wiedzy specjalne;,

a przede wszystkim wiedzy

umocowanej naukowo

e Zdolnosci Radzenia Sobie z

Sytuacjami Trudnymi-

mikrozdolno$ci wazne w pracy

doradcy z grupami osob specjalne;j

troski”(Banka, 2005, s. 90)
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Preznos¢ psychiczna (Oginska-
Bulik i Juczynski, 2008) rozumiana
jako mechanizm samoregulacyjny.
Wyodrgbniono 5 czynnikow:

e Wytrwatos$¢ i determinacja
w dzialaniu;

e Otwartos¢ na nowe
doswiadczenia i poczucie
humoru

e Kompetencje osobiste do
radzenia sobie i tolerancja
negatywnych emocji

e Tolerancja na
niepowodzenia i
traktowanie zycia jako
wyzwania

e Optymistyczne nastawienie
zdolno$¢ mobilizowania si¢
w trudnych sytuacjach.

Dobrostan psychiczny w ujgciu
Ryff (1989), gdzie zostato
wyodrebnionych 6 wymiarow:

e autonomia-

zdolnos$¢ regulacji wtasnych

zachowan oraz umiejetnosé

Wyniki oblicza si¢
zaréwno dla catej
skali, jak 1 dla
poszczegblnych

czynnikow.

Wyniki oblicza si¢
dla poszczeg6lnych
skal, ale takze
okresla si¢ wynik

0golny.

Skala pomiaru
preznosci- SPP-25
(Oginska-Bulik i

Juczynski, 2008)

Kwestionariusz
Dobrostanu
Psychological Well-
Being Scales (Ryft,
1989) - w polskiej

adaptacji Kara$ 1
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niereagowania na presje
spoteczenstwa, potencjat do
dokonywania wyboréw przez
samodzielne podejmowanie decyzji

e opanowanie srodowiska-
umiejetnos¢ odczytywania i
trafnego odpowiadania naszym
potrzebom, zdolnos¢ do
prowadzenia codziennych spraw i
adekwatnego reagowania na
otoczenie

e rozwQj osobisty-
wykorzystanie wlasnych talentow i
zdolnosci, rozwijanie wlasnej
wiedzy 1 umiejetnosci oraz
pokonywanie trudnosci

e pozytywne relacje z innymi-
umiejetnos$¢ budowania relacji z
innymi ludZzmi, opartych na
mitosci, bliskosci 1 empatii,
zdolno$¢ budowania partnerstwa
przez rownowage miedzy
dawaniem a otrzymywaniem

e sens zycia-

Cieciuch, 2010,

(wersja petna)
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sens, ktory nadajemy naszemu
zyciu, zdolno$¢ budowania
wlasnego systemu warto$ci oraz
nadawania znaczenia przysztosci,
na przyktad poprzez marzenia i
stawianie celow

e samoakceptacja-
umiejetnos¢ pozytywnego patrzenia
na siebie, samoakceptacje, ktora
pomaga przezwyci¢zy¢ trudne
doswiadczenia z przesztosci oraz
nasze negatywne cechy (Ryff,

1989).

Zrodto: opracowanie wiasne

Dodatkowo zostaty uwzglednione roéwniez dane socjodemograficzne jak wiek, pte¢, poziom
wyksztatcenia, typ szkoty, staz pracy ogotem i staz pracy jako doradca zawodowy.
6.5.Charakterystyka grupy badanej. Przebieg i organizacja badan.
6.5.1. Charakterystyka grupy badanej

W badaniu wzig¢to udziat 105 szkolnych doradcow zawodowych pracujacych w
placéwkach oswiatowych. Podobnie jak w caltej o§wiacie, grupe te stanowity w przewazajacej
wiekszosci kobiety. W badaniu wzieto udziat 94 (89,5%) kobiety 1 11 (10,5%) mezczyzn.
87,6% osob badanych posiada wyksztatcenie magisterskie, 9,5% tytul naukowy (10 osob), a
2,9% wyksztatcenie licencjackie. Najwigcej osob badanych wskazato, ze pracuje w szkole

podstawowej (46, %), 35,2% w technikum, 28,6% w branzowej szkole I stopnia, a 26,7 % w
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liceum ogolnoksztatcacym. Przedszkole jako swoje miejsce pracy wskazato 4 doradcow
zawodowych. 16 0s6b (lacznie) zaznaczyto szkote policealng 1 szkote dla dorostych, a 4,8%
0sOb badanych branzowg szkote II stopnia. Najbardziej charakterystyczng cechg tej grupy
zawodowej wedlug danych Systemu Informacji Oswiatowej (SIO) jest rozdrobnienie etatow.
Bardzo rzadko doradca zawodowy jest zatrudniony w szkole wytacznie na stanowisku
doradcy zawodowego (chyba, ze w bardzo duzych zespotach szko6t). W mniejszym wymiarze
badani wskazywali jako swoje miejsce pracy osrodek doskonalenia nauczycieli, poradni¢
psychologiczno-pedagogiczna, urzad pracy, biblioteke¢ pedagogiczna, instytuty badawcze czy
uczelni¢ wyzsza. Najczesciej funkcje te petnig nauczyciele przedmiotowi, pedagodzy lub
bibliotekarze, ktorzy uzupehili kwalifikacje. W systemie czesto widnieja osoby zatrudnione
na czastkowe wymiary godzin (np. 2/22, 4/22 etatu). Wynika to z siatki godzin, gdzie np. w
szkole podstawowej doradztwo to czgsto zaledwie 10 godzin rocznie w klasach VII-VIIL. Aby
uzbiera¢ pehy etat, doradcy zawodowi czesto pracuja jako tzw. ,,nauczyciele wedrujacy”,
bedac zatrudnionymi w kilku placowkach jednoczes$nie. Najwigcej badanych znajduje si¢ w
przedziatach wiekowych 43—46 lat oraz 53—57 lat, grupa wiekowa 23-35 lat jest
reprezentowana najstabiej (pojedyncze osoby). Dominanta wieku w$rdd osob badanych
wynosi 44 lata (8 osob, czyli 7,6% badanych). Mediana wieku wynosi 46 lat, a $Srednia wieku
to ok. 46,8 lat. Najwiegcej 0sob badanych posiada staz pracy (ogoétem) 20 lat 1 25 lat
(najwigcej wskazan- po 8). Mediana wynosi 25 lat. Oznacza to, ze potowa pracownikow ma
staz krotszy lub réwny 25 latom, a druga potowa dtuzszy. Rozklad jest dos¢ ptaski i szeroki,
ale wyraznie przesunigty w strong¢ wyzszych wartosci (prawostronna asymetria wzgledem
zera), a wiec niewiele jest 0osob ze stazem ponizej 10 lat, natomiast Srednia oscyluje miedzy
24 a 26 lat. Ciekawe wyniki uzyskano w konteks$cie dtugosci stazu pracy jako doradca
zawodowy/koordynator doradztwa. Dominanta stazu pracy jako doradcy zawodowego wynosi

5 lat. Odpowiedz wskazana przez 11 osob (10,5%), oznacza, Ze jest to najliczniejsza grupa
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wérod badanych osob. Szacowana mediana wynosi ok. 11-12 lat. Srednia arytmetyczna jest
znacznie nizsza niz w przypadku stazu ogolnego i wynosi szacunkowo ok. 12—13 lat. Rozktad
jest asymetryczny prawostronnie- mamy duzg grupe¢ ,,mtodych stazem” doradcow i dtugi, ale
coraz cienszy ,,ogon” 0sob, ktore pracuja w tym zawodzie od 20 lat 1 dtuzej. Podsumowujac
wiekszos$¢ badanych to nauczyciele lub specjalisci z bardzo duzym doswiadczeniem ogolnym,
ktorzy role doradcy zawodowego przyjeli stosunkowo niedawno. Nie sg to ,,nowi”
pracownicy na rynku pracy, ale ,,nowi” w tej konkretnej roli. Dominanta wynoszaca 5 lat
koreluje z wprowadzeniem (2019 r.) obowigzkowego doradztwa zawodowego do szkot
podstawowych (klasy VII i VIII) i szkét ponadpodstawowych 1 wymusity na dyrektorach
zatrudnienie specjalistow lub skierowanie obecnej kadry na studia podyplomowe.
6.5.2. Przebieg i organizacja badan

W badaniu zastosowano metode ilosciowa oparta na metodzie sondazu
diagnostycznego z wykorzystaniem techniki kwestionariusza. Narzedziami badawczymi byly
wystandaryzowane kwestionariusze mierzace wypalenie zawodowe, dobrostan psychiczny,
samoskuteczno$¢ i preznos¢ psychiczng. W niniejszym badaniu zastosowano
nieprobabilistyczny dobor okolicznosciowy. Wybdr tej metody byt podyktowany
praktycznymi wzgledami, w tym dostgpnos$cia respondentdw oraz specyfika badanej
populacji. Proba badawcza sktadata si¢ ze szkolnych doradcow zawodowych zrzeszonych
migdzy innymi w Stowarzyszeniu Doradcow Szkolnych i Zawodowych Rzeczypospolitej
Polskiej, korzystajacych z sieci wsparcia Doradca zawodowy prowadzonej przez Osrodek
Rozwoju Edukacji w Warszawie oraz wspotpracujacych z doktorantka w projektach
realizujacych doradztwo zawodowe (wymog: posiadanie kwalifikacji doradcy zawodowego).
Zastosowanie doboru okoliczno$ciowego, cho¢ pragmatyczne, implikuje ograniczenia w
zakresie uogolniania wynikow na catg populacj¢ szkolnych doradcéw zawodowych. Z tego

wzgledu, interpretacja uzyskanych danych musi uwzglednia¢ specyfike dobranej proby.
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Dodatkowo zastosowana metoda kwestionariuszowa, mimo swej efektywnosci, wigze si¢ z
potencjalnym ryzykiem subiektywnego udzielania odpowiedzi (aprobaty spotecznej). W
przysztych badaniach zaleca si¢ zastosowanie zroznicowanych metod badawczych w celu
uzyskania pehiejszego obrazu analizowanego zjawiska.

Doktorantka uzyskata zgode na przeprowadzenie badania wydang przez Komisje Etyki ds.
Projektow Badawczych dziatajacej przy Wydziale Nauk Spotecznych Uniwersytetu
Zielonogorskiego. Podczas badania zapewniono petng anonimowos¢ 1 poufnos¢ danych

zebranych od respondentow. Uczestnicy badania zostali poinformowani o celach badania o

raz

o dobrowolnym charakterze udzialu. Ze wzgledu na fakt, ze osoby badane pochodzg z catej

Polski, kwestionariusze zostaty przekazane w formie elektronicznej wybranym osobom, ktore

wyrazily zgode na udzial w badaniu.
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Rozdzial VII

7. Wyniki badan wlasnych
7.1. Spis metod statystycznych

W celu udzielenia odpowiedzi na postawione pytania badawcze przeprowadzono
analizy statystyczne przy uzyciu pakietu IBM SPSS Statistics 30. Za jego pomocg wykonano
analiz¢ podstawowych statystyk opisowych wraz z testami normalnos$ci rozktadow zmiennych
Kotmogorowa-Smirnowa, aby potwierdzi¢ mozliwo$¢ stosowania parametrycznych analiz
statystycznych. Wykonano takze analizy korelacji » Pearsona, analizy moderacji oraz
mediacji. Za poziom istotno$ci w niniejszym rozdziale uznano a = 0,05.
7.2. Wyniki badan

W celu sprawdzenia rozkladéw zmiennych ilosciowych wyliczono podstawowe
statystyki opisowe wraz z testem Kotmogorowa-Smirnowa badajacym normalno$¢ rozktadu.

Wyniki analizy zostaty zaprezentowane w Tabeli 13.
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Tabela 13

Podstawowe statystyki opisowe badanych zmiennych wraz z testem Kotmogorowa-Smirnowa

Zmienna zalezna M Me SD  Sk. Kurt. Min. Maks. D p
PWB
Ogdlny dobrostan psychiczny 454 4,55 0,54 -0,04 -0,36 3,30 5,80 0,06 0,200
Autonomia 430 4,29 0,62 0,24 -0,34 3,00 5,86 0,06 0,200
Panowanie nad otoczeniem 440 4,43 0,69 -0,19 -0,05 2,50 6,00 0,07 0,200
Osobisty rozwoj 4,76 4,79 0,61 -0,40 0,19 2,93 6,00 0,07 0,189
Pozytywne relacje z innymi 4,63 4,64 0,61 0,02 -0,29 3,21 6,00 0,06 0,200
Cel zyciowy 4,69 4,71 0,63 -0,36 -0,31 3,14 593 0,10 0,013
Samoakceptacja 446 4,50 0,67 0,02 -0,61 3,14 586 0,06 0,200
SPP-25
Pr¢zno$¢ - wynik ogdlny 73,23 76,00 17,22 -1,41 3,24 6,00 100,00 0,11 0,003
Wytrwato$¢ 1 determinacja w

14,55 15,00 3,53 -0,79 0,75 4,00 20,00 0,14 <0,001
dziataniu
Otwarto$¢ na nowe do§wiadczenia 15,72 16,00 3,74 -1,85 5,04 0,00 20,00 0,16 <0,001
Kompetencje osobiste 14,38 15,00 3,83 -0,96 1,54 0,00 20,00 0,13 <0,001
Tolerancja 14,75 15,00 3,58 -1,46 3,30 0,00 20,00 0,17 <0,001
Optymistyczne nastawienie 13,82 15,00 3,89 -0,98 1,72 0,00 20,00 0,12 <0,001
OLBI
Brak zaangazowania 2,25 2,25 0,50 -0,04 -0,20 1,25 3,63 0,09 0,039
Wyczerpanie 241 238 0,58 0,09 029 1,00 400 0,08 0,117
SSWPBD
Poziom postrzeganej

4,84 5,00 0,81 -0,85 1,23 1,81 6,26 0,10 0,009

samoskuteczno$ci (wynik ogdlny)
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Ogolne zdolnosci komunikacyjne 520 550 1,06 -1,29 144 1,73 6,96 0,13 <0,001

Zdolnos$¢ zarzadzania procesem
4,55 4,71 1,20 -0,64 0,19 1,10 6,71 0,08 0,094
doradczym

Kompetencje eksperckie 524 553 1,29 -0,83 0,27 1,47 7,00 0,11 0,005

Zdolnosci radzenia sobie z
492 5,00 1,17 -0,82 1,04 1,00 7,00 0,09 0,026
sytuacjami trudnymi

Adnotacja. M - $rednia; Me - mediana; SD - odchylenie standardowe; Sk. - sko§nos¢; Kurt. -
kurtoza; Min. - warto$¢ minimalna; Maks. - warto§¢ maksymalna; D - wynik testu

Kolmogorowa-Smirnowa; p - warto$¢ p dla testu Kolmogorowa-Smirnowa.

Wynik testu Kotmogorowa-Smirnowa w przypadku wigkszosci zmiennych okazat si¢
istotny statystycznie, co oznacza, ze ich rozktady istotnie odbiegaja od rozktadu normalnego.
Nalezy jednak zwrdci¢ uwagge, ze skosnos¢ rozktadu zadnej ze zmiennych nie przekracza
umownej warto$ci bezwzglednej rownej |2| (George 1 Mallery, 2016), co oznacza, ze ich
rozklady sg asymetryczne w nieznacznym stopniu. W zwiazku z tym zasadne jest
przeprowadzenie analizy w oparciu o testy parametryczne, o ile zostaty spetnione ich
pozostate zatozenia.

7.2.1. Zwigzek pomiedzy wiekiem a dobrostanem psychicznym, poziomem preinosci,
wypaleniem zawodowym i poziomem postrzeganej samoskutecznosci wsrod szkolnych
doradcow zawodowych

W celu sprawdzenia czy wiek badanych jest zwigzany z dobrostanem psychicznym,
poziomem preznosci, wypaleniem zawodowym 1 postrzegang samoskuteczno$cig wykonano
seri¢ analiz korelacji » Pearsona. Zwigzki zobrazowano takze na wykresach rozrzutu (Rysunki
6-9). W pierwszej tabeli znajduje si¢ weryfikacja zwigzku wieku doradcéw zawodowych i

poziomu dobrostanu psychicznego wraz z podskalami na niego si¢ sktadajacymi (Tabela 14).
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Tabela 14
Zwigzek pomiedzy wiekiem a poziomem ogolnego dobrostanu psychicznego i czynnikow

sktadajgcych si¢ na niego

Zmienna Wiek

7 Pearsona 0,14
Ogo6lny dobrostan psychiczny

i1stotno$¢ 0,150

r Pearsona 0,15
Autonomia

istotnos¢ 0,118

7 Pearsona 0,14
Panowanie nad otoczeniem

istotnos¢ 0,141

r Pearsona 0,13
Osobisty rozwdj

istotnosé 0,176

r Pearsona 0,07
Pozytywne relacje z innymi

1stotnosc 0,451

r Pearsona 0,10
Cel zyciowy

istotnos¢ 0,312

r Pearsona 0,11
Samoakceptacja

istotnos¢ 0,255

Analiza nie wykazata zadnych istotnych statystycznie zwigzkéw. Wynik ten sugeruje,
ze bez wzgledu na to w jakim wieku byli doradcy zawodowi, to nie miato to wplywu na ich
dobrostan psychiczny, poziom autonomii, na ich panowanie nad otoczeniem, osobisty rozwoj,

relacje z innymi, cel zyciowy czy samoakceptacje.
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Rysunek 6

Wykres rozrzutu dla zwigzku pomiedzy wiekiem a ogolnym dobrostanem psychicznym
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Nastepnie wykonano analogiczng analizg, jednak dla zwigzku miedzy wiekiem a poziomem

preznosci (Tabela 15).

Tabela 15

Zwiqzek pomiedzy wiekiem a poziomem preznosci i podskal skladajqgcych sie na niego

Zmienna Wiek
r Pearsona 0,04
Preznos¢ - wynik ogolny
istotnos¢ 0,664
r Pearsona 0,04
Wytrwalo$¢ 1 determinacja w dziataniu
i1stotno$¢ 0,698
r Pearsona 0,06
Otwarto$¢ na nowe doswiadczenia
i1stotno$¢ 0,559
Kompetencje osobiste r Pearsona 0,05
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1stotnos¢

r Pearsona
Tolerancja

istotno$¢

r Pearsona
Optymistyczne nastawienie

istotno$¢

0,620
0,06
0,543
0,00

0,970

Analiza nie wykazala zadnych istotnych statystycznie zwigzkoéw miedzy wiekiem a

poziomem preznos$ci oraz jej sktadowymi. Wspotczynniki korelacji Pearsona dla wszystkich

zmiennych byly niskie (» w przedziale 0,00-0,06), a poziomy istotno$ci znacznie

przekraczaly prog o = 0,05. Oznacza to, ze wiek badanych nie miat istotnego wplywu na ich

og6lny poziom pre¢znosci, wytrwatos¢ 1 determinacje w dziataniu, otwarto$¢ na nowe

doswiadczenia, kompetencje osobiste, tolerancje ani optymistyczne nastawienie.

Rysunek 7

Wykres rozrzutu dla zwigzku pomiedzy wiekiem a preznosciq
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Kolejny ze zwiazkow dotyczyt relacji miedzy brakiem zaangazowania i wyczerpaniem

a wiekiem (Tabela 16).

Tabela 16

Zwigzek pomiedzy wiekiem a brakiem zaangazowania i wyczerpaniem

Zmienna Wiek
r Pearsona -0,10
Brak zaangazowania
istotnos¢ 0,291
r Pearsona -0,06
Wyczerpanie
istotno$¢ 0,532

Analiza nie wykazata istotnego zwigzku migdzy wiekiem a badanymi zmiennymi.

Wynik ten wskazuje, ze wraz z wiekiem poziom wypalenia zawodowego nie zmienial si¢ w

istotny sposob.
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Rysunek 8

Wykres rozrzutu dla zwigzku pomiedzy wiekiem a brakiem zaangazowania
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Ostatnia z analiz dotyczaca korelacji wieku, w tym przypadku z poziomem

postrzeganej samoskuteczno$ci i jej podskalami znajduje si¢ w Tabeli 17 .
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Tabela 17
Zwigzek pomiedzy wiekiem a poziomem postrzeganej samoskutecznosci, ogolnymi
zdolnosciami komunikacyjnymi, zdolnosciami zarzgdzania procesem doradczym,

kompetencjami eksperckimi i zdolnosciami radzenia sobie z sytuacjami trudnymi

Zmienna Wiek

r Pearsona 0,14
Poziom postrzeganej samoskutecznosci (wynik ogolny)

istotnos¢ 0,152

r Pearsona 0,15
Ogodlne zdolnosci komunikacyjne

istotnos¢ 0,122

r Pearsona 0,13
Zdolno$¢ zarzadzania procesem doradczym

1stotnos¢ 0,174

r Pearsona 0,12
Kompetencje eksperckie

1stotnos¢ 0,237

r Pearsona 0,06
Zdolnosci radzenia sobie z sytuacjami trudnymi

istotnos¢ 0,519

Analiza nie wykazata istotnych zaleznosci migdzy wiekiem a postrzegang samoskutecznoscia

oraz jej poszczegbdlnymi aspektami. Wiek badanych nie mial wyraznego wptywu na ich

umiejetnosci komunikacyjne, zdolno$¢ zarzadzania procesem doradczym, kompetencje

eksperckie ani radzenie sobie w trudnych sytuacjach. Wyniki sugeruja, Ze te cechy nie sg

bezposrednio zwigzane z wiekiem.

140



Rysunek 9

Wykres rozrzutu dla zwigzku pomiedzy wiekiem a poziomem postrzeganej samoskutecznosci
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7.2.2.ZréZnicowanie miedzyplciowe w poziomie dobrostanu psychicznego, preznosci,
wypalenia zawodowego i w poziomie postrzeganej samoskutecznosci

Nastepnie porownano kobiety 1 m¢zczyzn pod wzgledem dobrostanu psychicznego
(Tabela 18, Rysunek 10), poziomu preznosci (Tabela 19, Rysunek 11), wypalenia
zawodowego (Tabela 20, Rysunek 12) oraz poziomu postrzeganej samoskutecznosci (Tabela
21, Rysunek 13). W tym celu wykonano testy nieparametryczne U Manna-Whitney’a.
Postuzono si¢ testami nieparametrycznymi ze wzgledu na brak rdwnolicznych prob

badawczych.
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Tabela 18

Porownanie srednich dla poziomu dobrostanu psychicznego pomiedzy kobietami i

mezczyznami

Kobiety (n = 94)

Mgzczyzni (n = 11)

srednia srednia
Zmienna zalezna M Me M Me Z p n?
ranga ranga
Ogo6lny dobrostan psychiczny 54,69 4,57 4,57 38,59 4,28 4,29 0,097 0,03
1,66
Autonomia 5421 4,33 429 4268 4,10 4,00 0,235 0,01
1,19
Panowanie nad otoczeniem 54,27 4,42 4,43 42,18 4,19 4,29 0,213 0,01
1,25
Osobisty rozwdj 55,18 4,81 4,86 3441 4,34 4,50 0,032 0,04
2,14
Pozytywne relacje z innymi 54,46 4,66 4,64 40,50 4,36 4,50 0,150 0,02
1,44
Cel zyciowy 54,69 4,72 4,79 38,55 4,38 4,00 0,096 0,03
1,67
Samoakceptacja 53,73 4,48 4,50 46,73 4,30 4,43 0,470 <0,01
0,72

Adnotacja. n - liczba obserwacji; M - Srednia; Me - mediana; Z - wartos¢ statystyki testowej; p

- istotno$¢ statystyczna; #? - wskaznik sity efektu

Analiza wykazata istotng statystycznie réznice migdzy kobietami a m¢zczyznami w

poziomie osobistego rozwoju. Kobiety miaty wyzszg §rednig range niz mezczyzni. Oznacza
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to, ze kobiety byty bardziej rozwini¢te na polu osobistym od mezczyzn. Wielkos¢ tej réznicy

byla mata.

Rysunek 10
Porownanie Srednich dla poziomu dobrostanu psychicznego pomiedzy kobietami i

mezczyznami. Stupki bledu to przedziaty ufnosci 95%.
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Tabela 19

Porownanie srednich dla poziomu preznosci pomiedzy kobietami i mezczyznami

Kobiety (n = 94) Mgzezyzni (n = 11)

srednia srednia
Zmienna zalezna M Me M Me Z p n?
ranga ranga
Preznosé - wynik ogolny 54,54 73,71 76,00 39,82 69,09 71,00 0,129 0,02
1,52
Wytrwato$¢ i determinacja w -
54,68 14,73 15,00 38,64 13,00 15,00 0,096 0,03
dzialaniu 1,67
Otwarto$¢ na nowe doswiadczenia 55,45 15,88 17,00 32,05 14,36 15,00 0,015 0,06
2,43
Kompetencje osobiste 53,71 14,43 15,00 46,91 14,00 14,00 0,481 <0,01
0,71
Tolerancja 54,01 14,82 15,00 44,41 14,18 15,00 0,319 <0,01
1,00
Optymistyczne nastawienie 53,62 13,85 15,00 47,73 13,55 14,00 0,542 <0,01
0,61

Adnotacja. n - liczba obserwacji; M - Srednia; Me - mediana; Z - wartos¢ statystyki testowej; p

- istotnos$¢ statystyczna; #* - wskaznik sity efektu

Kobiety okazaty si¢ miec istotnie statystycznie wyzszy poziom otwarto$ci na nowe

doswiadczenia od mezczyzn. Wynik ten wskazuje, ze kobiety byly bardziej otwarte na nowe

doswiadczenia w poréwnaniu do mezczyzn. Wielko$¢ tej réznicy byta umiarkowana.
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Rysunek 11

Porownanie Srednich dla poziomu preznosci pomiedzy kobietami i meZczyznami. Stupki bledu

to przedzialy ufnosci 95%.
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Tabela 20

Porownanie srednich dla nasilenia braku zaangazowania i wyczerpania miedzy kobietami i

mezczyznami

Kobiety (n = 94)

Mgzczyzni (n = 11)

srednia srednia
Zmienna zalezna M Me M Me Z p n?
ranga ranga
Brak zaangazowania 53,15 2,25 2,25 51,73 2,25 2,25 0,883 <0,01
0,15
Wyczerpanie 52,77 2,41 2,38 5500 2,44 2,50 0,817 <0,01
0,23

Adnotacja. n - liczba obserwacji; M - $rednia; Me - mediana; Z - warto$¢ statystyki testowej; p

- istotno$¢ statystyczna; #* - wskaznik sity efektu
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Analiza wykazata brak istotnych statystycznie roznic. Oznacza to, ze porownywane

grupy nie r6znig si¢ miedzy sobg pod wzgledem braku zaangazowania i wyczerpania.

Rysunek 12
Porownanie Srednich dla nasilenia braku zaangazowania i wyczerpania miedzy kobietami i

mezczyznami. Stupki bledu to przedziaty ufnosci 95%.
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Tabela 21
Porownanie srednich dla poziomu postrzeganej samoskutecznosci, zdolnosci
komunikacyjnych, zdolnosci zarzqdzania procesem doradczym, kompetencji eksperckich i

zdolnosci radzenia sobie z sytuacjami trudnymi miedzy kobietami i mezczyznami

Kobiety (n = 94) Mgzczyzni (n = 11)

srednia $rednia
Zmienna zalezna M Me M Me Z p n?
ranga ranga
Poziom postrzegane;j -
54,72 487 5,02 3827 4,53 4,76 0,090 0,03
samoskuteczno$ci (wynik og6lny) 1,70
Ogodlne zdolnosci komunikacyjne 5495 5,26 5,60 36,36 4,66 5,15 0,055 0,04
1,92
Zdolno$¢ zarzadzania procesem -
52,05 4,51 4,71 61,14 4,85 4,90 0,349 <0,01
doradczym 0,94
Kompetencje eksperckie 55,51 5,33 5,68 31,55 4,42 4,82 0,013 0,06
2,47
Zdolnosci radzenia sobie z sytuacjami -
54,52 499 5,10 40,00 4,35 4,90 0,134 0,02
trudnymi 1,50

Adnotacja. n - liczba obserwacji; M - Srednia; Me - mediana; Z - wartos¢ statystyki testowej; p

- istotnos$¢ statystyczna; #* - wskaznik sity efektu

Analiza porownujaca kobiety 1 me¢zczyzn pod wzgledem postrzeganej samoskutecznosci 1
zmiennych sktadajacych si¢ na nig wykazata jeden istotny statystycznie wynik wskazujacy na
roznice miedzy dwoma grupami. Okazato si¢, ze kobiety mialy wyzszy poziom kompetencji
eksperckich niz mezczyzni pracujacy na stanowisku doradcy zawodowego. Wielkos¢ tej

roéznicy byta umiarkowana.
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Rysunek 13

Porownanie Srednich dla poziomu postrzeganej samoskutecznosci, zdolnosci
komunikacyjnych, zdolnosci zarzqdzania procesem doradczym, kompetencji eksperckich i
zdolnosci radzenia sobie z sytuacjami trudnymi miedzy kobietami i mezczyznami. Stupki bledu

to przedzialy ufnosci 95%.
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Poziom Ogodlne zdolnosci Zdolnos¢ Kompetencje  Zdolnosciradzenia
postrzegane;j komunikacyjne zarzadzania eksperckie sobie z sytuacjami
samoskutecznosci procesem trudnymi
(wynik ogolny) doradczym
Zmienna niezalezna

7.2.3. Zwigzek pomiedzy staiem pracy i dlugosciq staZy pracy w zawodzie doradcy
zawodowego dobrostanem psychicznym, wypaleniem zawodowym, poziomem preinosci i
postrzegang samoskutecznosciq

Nastepnie przeprowadzono analizy korelacji » Pearsona, by zweryfikowac czy ze
stazem pracy og6lnym oraz stazem pracy typowo w zawodzie doradcy zawodowego zwigzane
sa dobrostan psychiczny (Tabela 22), poziom pre¢znosci (Tabela 23), poziom wypalenia
zawodowego (Tabela 24) oraz postrzeganej samoskutecznosci (Tabela 25). Dodatkowo dla
kazdej z analiz wykonano jeden wykres rozrzutu. Zwigzki te sa zaprezentowane na
Rysunkach 14-17.
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Tabela 22

Zwigzek pomiedzy stazem pracy i diugosciq stazy pracy w zawodzie doradcy zawodowego a

dobrostanem psychicznym

Dhugos¢ stazu

pracy w
Staz pracy
Zmienna zawodzie
ogotem
doradcy
zawodowego

r Pearsona 0,07 0,06
Ogdlny dobrostan psychiczny

istotnos¢ 0,463 0,531

r Pearsona 0,11 0,05
Autonomia

istotno$¢ 0,285 0,595

r Pearsona 0,08 0,03
Panowanie nad otoczeniem

istotnos¢ 0,438 0,751

r Pearsona 0,08 0,12
Osobisty rozwdj

istotnos¢ 0,429 0,225

r Pearsona 0,03 -0,07
Pozytywne relacje z innymi

istotno$¢ 0,770 0,467

r Pearsona 0,04 0,12
Cel zyciowy

istotnos¢ 0,689 0,208

r Pearsona 0,04 0,06
Samoakceptacja

istotnos¢ 0,684 0,551
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Analiza nie wykazala istotnych zalezno$ci mi¢dzy stazem pracy a poziomem

dobrostanu psychicznego oraz jego poszczegdlnymi aspektami. Zaréwno catkowita dtugos¢

do$wiadczenia zawodowego, jak i liczba lat przepracowanych w roli doradcy zawodowego

nie miaty wyraznego wptywu na autonomi¢, umiejetnos¢ panowania nad otoczeniem,

poczucie osobistego rozwoju, relacje z innymi, cel zyciowy ani samoakceptacje. Wartosci

korelacji byty niskie, a wyniki nie osiggnety poziomu istotnosci statystycznej, co sugeruje, ze

dhugos¢ doswiadczenia zawodowego nie ma zwigzku z tymi aspektami dobrostanu.

Rysunek 14

Wykres rozrzutu dla zwigzku pomiedzy stazem pracy ogolem a poziomem postrzeganej
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Tabela 23

Zwigzek pomiedzy stazem pracy i diugosciq stazu pracy w zawodzie doradcy zawodowego a

poziomem prezZnosci
Dhugos$¢ stazu
pracy w
Staz pracy
Zmienna zawodzie
ogotem
doradcy
zawodowego
r Pearsona 0,00 0,03
Preznos¢ - wynik ogolny
istotno$¢ 0,987 0,787
r Pearsona 0,01 0,00
Wytrwato$¢ 1 determinacja w dziataniu
istotno$¢ 0,884 0,984
7 Pearsona 0,01 0,05
Otwarto$¢ na nowe do§wiadczenia
istotno$¢ 0,949 0,619
r Pearsona 0,00 0,04
Kompetencje osobiste
istotnos¢ 0,962 0,663
r Pearsona 0,00 0,01
Tolerancja
istotnos¢ 0,969 0,926
r Pearsona -0,03 0,02
Optymistyczne nastawienie
istotnos¢ 0,726 0,851

Wyniki okazaty si¢ nieistotne statystycznie. Oznacza to, Ze nie mozna potwierdzi¢

hipotezy o zwigzku stazu pracy, zardwno ogolnego jak i tego dotyczacego dtugosci pracy w

zawodzie doradcy zawodowego, z poziomem preznosci .
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Rysunek 15

Wykres rozrzutu dla zwigzku pomiedzy stazem pracy jako doradca a otwartoscig na
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Tabela 24
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Zwiqzek pomiedzy stazem pracy i diugosciq stazy pracy w zawodzie doradcy zawodowego a

wypaleniem zawodowym

Dhugos$¢ stazu

pracy w
Staz pracy
Zmienna zawodzie
ogotem
doradcy
zawodowego
7 Pearsona -0,06 0,02
Brak zaangazowania
istotnos¢ 0,553 0,836
7 Pearsona 0,00 -0,03
Wyczerpanie
istotnos¢ 0,968 0,785
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Analiza takze nie wykazata istotnych statystycznie zwigzkéw miedzy stazem pracy i

dhugoscig stazu pracy w zawodzie doradcy zawodowego a brakiem zaangazowania i

wyczerpaniem.

Rysunek 16

Wykres rozrzutu dla zwigzku pomiedzy diugoscig stazu jako doradca a brakiem
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Tabela 25
Zwigzek pomiedzy stazem pracy i diugosciq stazy pracy w zawodzie doradcy zawodowego a

poziomem postrzeganej samoskutecznosci

Dhugos¢
Staz stazu pracy w
Zmienna pracy  zawodzie

ogotem doradcy

zawodowego

r Pearsona 0,06 -0,05
Poziom postrzeganej samoskutecznosci (wynik ogolny)
istotnos¢ 0,528 0,646

r Pearsona 0,07 -0,06
Ogodlne zdolnosci komunikacyjne
istotnos¢ 0,496 0,512

r Pearsona 0,05 -0,05
Zdolno$¢ zarzadzania procesem doradczym
istotnos¢ 0,582 0,636

r Pearsona 0,08 0,04
Kompetencje eksperckie
istotnos¢ 0,395 0,654

r Pearsona 0,00 -0,05
Zdolno$ci radzenia sobie z sytuacjami trudnymi
istotnos¢ 0,992 0,593

Ostatnia z analiz korelacji rOwniez okazata si¢ nieistotna statystycznie. Staz pracy
ogotem 1 dlugosci pracy w zawodzie doradcy zawodowego nie byly zwigzane z poziomem
postrzeganej samoskutecznos$ci, ogélnymi zdolno$ciami komunikacyjnymi, zdolno$ciami
zarzadzania procesem doradczym, kompetencjami eksperckimi i zdolno$ciami radzenia sobie

z sytuacjami trudnymi.
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Rysunek 17
Wykres rozrzutu dla zwigzku pomiedzy diugoscig stazu pracy jako doradca a poziomem

postrzeganej samoskutecznosci
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7.2.4.ZréZnicowanie w poziomie dobrostanu psychicznego, preinosci, wypalenia
zawodowego i w poziomie postrzeganej samoskutecznosci miedzy doradcami pracujgcymi w
przedszkole i szkotach podstawowych a w szkolach ponadpodstawowych

W ostatniej analizie (Tabela 26) porownano osoby pracujace jako doradca zawodowy
w przedszkolu lub w podstawowce, natomiast druga grupe stanowily osoby pracujace w
szkotach ponadpodstawowych. Badani byli poréwnani pod wzgledem dobrostanu
psychicznego, preznosci, wypalenia zawodowego 1 postrzeganej samoskutecznosci. W celu
poréwnania wykonano test U Manna-Whitney’a. Test nieparametryczny wykonano ze

wzgledu na brak roéwnolicznosci badanych prob.
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Tabela 26

Porownanie srednich dla poziomu dobrostanu psychicznego, preznosci, wypalenia

zawodowego i w poziomie postrzeganej samoskutecznosci miedzy doradcami pracujgcymi w

przedszkole i szkotach podstawowych a w szkotach ponadpodstawowych

Szkoty
Przedszkole i szkoty
ponadpodstawowe
podstawowe (17 = 59)
(n=11)
$rednia srednia
Zmienna zalezna M Me M Me Z p n?
ranga ranga
Ogolny dobrostan
3420 4,53 450 4245 477 462 -1,23 0,217 0,02
psychiczny
Autonomia 3497 431 429 3836 441 429 -0,51 0,611 <0,01
Panowanie nad otoczeniem 34,82 444 450 39,14 4,61 4,64 -0,65 0,518 <0,01
Osobisty rozwdj 33,64 4,71 4,79 45,50 5,10 5,00 -1,78 0,076 0,05
Pozytywne relacje z innymi 34,24 4,60 4,64 4227 486 4,86 -1,20 0,229 0,02
Cel zyciowy 3395 4,64 4,79 43,82 499 493 -1,48 0,139 0,03
Samoakceptacja 3447 444 450 41,00 4,66 4,71 -0,98 0,328 0,01
Pr¢zno$¢ - wynik ogdlny 36,11 74,37 77,00 32,23 69,27 72,00 -0,58 0,561 <0,01
Wytrwalo$¢ 1 determinacja w
36,10 14,71 15,00 32,27 14,27 14,00 -0,58 0,564 <0,01
dziataniu
Otwarto$¢ na nowe
3592 15,86 16,00 33,23 14,73 16,00 -0,41 0,684 <0,01
doswiadczenia
Kompetencje osobiste 36,25 14,73 15,00 31,45 13,55 15,00 -0,72 0,470 <0,01
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Tolerancja

Optymistyczne nastawienie
Brak zaangazowania
Wyczerpanie

Poziom postrzegane;j
samoskutecznosci (wynik
ogolny)

Ogolne zdolnosci
komunikacyjne

Zdolnos¢ zarzadzania
procesem doradczym
Kompetencje eksperckie
Zdolno$ci radzenia sobie z

sytuacjami trudnymi

36,43
36,26
37,13

37,38

34,73

35,06

34,92

35,02

35,12

15,02 16,00
14,05 15,00
2,34 2,38
2,50 2,50
4,77 4,99
5,12 5,65
4,49 4,76
5,10 5,53
4,88 5,10

30,50
31,41
26,77

25,41

39,64

37,86

38,64

38,09

37,55

13,73
13,00
2,01

2,12

5,02

5,40

4,86

5,43

5,07

15,00
13,00
2,25

2,25

5,22

5,54

4,62

535

5,00

-0,89
-0,73
-1,56

-1,80

-0,73

-0,42

-0,56

-0,46

-0,36

0,372
0,465
0,120

0,072

0,463

0,675

0,578

0,645

0,716

0,01
<0,01
0,04

0,05

<0,01

<0,01

<0,01

<0,01

<0,01

Adnotacja. n - liczba obserwacji; M - $rednia; Me - mediana; Z - wartos¢ statystyki testowej; p

- istotno$¢ statystyczna; #* - wskaznik sity efektu

Analiza wykazala brak istotnych statystycznie roznic. Oznacza to, ze porownywane

grupy nie r6znig si¢ miedzy soba pod wzgledem poréwnywanych zmiennych. Jedynie

osobisty rozwoj 1 wyczerpanie byly na poziomie tendencji statystycznej (0,050 <p <0,10).

Wynik, cho¢ nieistotny, moze sugerowac ze osoby pracujace w szkotach ponadpodstawowych

maja wyzszy poziom osobistego rozwoju niz te pracujace w podstawowych szkotach i

przedszkolach, ale z kolei sg one mniej wyczerpane.
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Rysunek 18

Porownanie Srednich dla poziomu dobrostanu psychicznego, preznosci, wypalenia
zawodowego i w poziomie postrzeganej samoskutecznosci miedzy doradcami pracujgcymi w
przedszkole i szkotach podstawowych a w szkotach ponadpodstawowych. Stupki bledu to

przedzialy ufnosci 95%.
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7.2.5. Zwigzek pomiedzy brakiem zaangaZowania i wyczerpaniem a poziomem preznosci i
czynnikami na niq si¢ skladajgcymi oraz poziomem postrzeganej samoskutecznosci i
czynnikami na niego sie skladajgcymi w grupie szkolnych doradcow zawodowych

W celu sprawdzenia czy szkolni doradcy zawodowi z wyzszym poziomem
samoskutecznosci 1 preznosci beda wykazywacé nizszy poziom wypalenia zawodowego

wykonano analiz¢ korelacji » Pearsona (Tabela 27).
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Tabela 27

Zwigzek pomiedzy brakiem zaangazowania i wyczerpaniem a poziomem preznosci i

czynnikami na niq si¢ sktadajgcymi oraz poziomem postrzeganej samoskutecznosci i

czynnikami na niego sie sktadajqgcymi

Brak
Zmienna Wyczerpanie
zaangazowania

r Pearsona -0,38 -0,33
Preznosc¢ - wynik ogdlny

istotnos¢  <0,001 <0,001

r Pearsona -0,34 -0,31
Wytrwato$¢ 1 determinacja w dziataniu

istotnos¢  <0,001 0,001

r Pearsona -0,26 -0,18
Otwartos¢ na nowe doswiadczenia

istotno$¢ 0,008 0,061

r Pearsona -0,43 -0,40
Kompetencje osobiste

istotnos¢  <0,001 <0,001

r Pearsona -0,37 -0,33
Tolerancja

istotnos¢  <0,001 <0,001

r Pearsona -0,35 -0,31
Optymistyczne nastawienie

istotnos¢  <0,001 0,001
Poziom postrzeganej samoskutecznosci r Pearsona -0,52 -0,35
(wynik ogolny) istotnos¢  <0,001 <0,001

r Pearsona -0,45 -0,24
Ogolne zdolnosci komunikacyjne

istotno$¢  <0,001 0,012

r Pearsona -0,44 -0,31
Zdolnos$¢ zarzadzania procesem doradczym

istotno$¢  <0,001 0,001
Kompetencje eksperckie r Pearsona -0,37 -0,27
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istotnos¢  <0,001 0,006
Zdolnosci radzenia sobie z sytuacjami r Pearsona -0,44 -0,39

trudnymi istotnos¢  <0,001 <0,001

Analiza wykazala negatywny zwigzek pomig¢dzy brakiem zaangazowania a wynikiem
ogolnym preznosci 1 kazdym z poszczegolnych czynnikow sktadajgcych si¢ na preznose.
Oznacza to, ze im badani mieli nizszy poziom pr¢znosci, wytrwalosci 1 determinacji w
dzialaniu, otwarto$ci na nowe do§wiadczenia, kompetencji osobistych i tolerancji, tym byli
oni mniej zaangazowani. Podobnie bylo z wyczerpaniem, ktore bylo negatywnie zwigzane z
kazdym z elementéw prezno$ci poza otwartoscig na nowe do§wiadczenia. Wskazuje to, ze
tym badani byli bardziej wyczerpani zawodowo, im mieli nizszg pr¢znos$¢ (poza otwarto$cia
na nowe do§wiadczenia). Sity zwigzkoéw dla tych zmiennych wahaty si¢ od stabych po
umiarkowane.

Brak zaangazowania i wyczerpanie byly takze negatywnie zwigzane z poziomem
postrzeganej skutecznosci i zmiennymi na niego si¢ sktadajacymi. Oznacza to, ze im badani
mieli wyzszy poziom postrzeganej skuteczno$ci, tym byli mniej wyczerpani i1 bardziej
zaangazowani w prace. Sila tych zwigzkéw byta umiarkowana poza silng relacja wyniku
og6lnego postrzeganej skutecznos$ci z brakiem zaangazowania.
7.2.6.Zwiqzek pomiedzy dobrostanem psychicznym a brakiem zaangaZowania,
wyczerpaniem i poziomem preznosci wraz 7 cgynnikami na niego sig¢ sktadajgcymi w grupie
szkolnych doradcow zawodowych

Nastepnie przeprowadzono analizg korelacji » Pearsona, by zweryfikowa¢ czy szkolni
doradcy zawodowi do$wiadczajacy wyzszego poziomu wypalenia zawodowego beda mieli
nizszy ogdlny dobrostan psychiczny a takze czy prezno$¢ jest negatywnie zwigzana z

dobrostanem psychicznym (Tabela 28).
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Tabela 28
Zwigzek pomiedzy dobrostanem psychicznym a brakiem zaangazowania, wyczerpaniem i

poziomem preznosci wraz z czynnikami na niego si¢ skladajgcymi

Ogolny Panowanie Pozytywne Samo-
) Autono Osobisty Cel
Zmienna dobrostan nad relacje z akcepta-
mia rozwoj Zyciowy
psychiczny otoczeniem innymi cja
Brak r Pearsona -0,50 -0,31 -0,50 -037 -0,41 -049 -0,46
zaangazowania istotnos¢  <0,001 0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
r Pearsona -0,49 -0,33 -0,60 -0,27 -0,35 -047 -0,44
Wyczerpanie <0,00
istotnos¢  <0,001 <0,001 0,005 <0,001 <0,001 <0,001
1
7 Pearsona 0,55 0,45 0,55 0,43 0,36 0,48 0,49
Preznosc¢ -
<0,00
wynik ogélny  istotno$¢  <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
1
Wytrwalo$¢ 1 r Pearsona 0,50 0,44 047 0,40 0,39 0,46 0,37
determinacja w <0,00
istotnos¢  <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
dziataniu 1
Otwartos$¢ na r Pearsona 0,51 0,40 042 0,45 0,39 0,48 0,47
nowe <0,00
istotnos¢  <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
doswiadczenia 1
r Pearsona 0,57 0,49 0,61 0,42 0,34 0,48 0,50
Kompetencje
<0,00
osobiste istotnos¢  <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
1
Tolerancja r Pearsona 0,53 0,43 0,54 0,42 0,32 0,46 0,50
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<0,00

istotno$¢  <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
1
r Pearsona 0,43 0,35 0,49 0,31 0,23 0,35 0,42
Optymistyczne
<0,00
nastawienie istotno$¢  <0,001 <0,001 0,001 0,016 <0,001 <0,001
1

Analiza wykazata szereg istotnych statystycznie relacji pomiedzy korelowanymi
zmiennymi. Brak zaangazowania i wyczerpanie byly negatywnie zwigzane z ogdlnym
dobrostanem psychicznym i kazdym z czynnikoéw skladajacych si¢ na dobrostan psychiczny —
z autonomig, panowaniem nad otoczeniem, osobistym rozwojem, pozytywnymi relacjami z
innymi, celem zyciowym i samoakceptacja. Wyniki te wskazuja, ze im badani byli bardziej
wyczerpani 1 mniej zaangazowani w prace, tym ich dobrostan a takze kazdy ze sktadnikéw na
niego si¢ sktadajacych pogarszat sie.

Dobrostan z kolei byt pozytywnie i istotnie statystycznie zwigzany z preznoscia.
Okazuje si¢, ze w im wiekszym stopniu badani byli prezni, otwarci na nowe doswiadczenia,
kompetentni, wytrwali w dzialaniu, bardziej tolerancyjni i optymistyczni, tym mieli wyzszy
dobrostan psychiczny. Sifa tych zwiazkoéw wahata si¢ od umiarkowanych po silne.

7.2.7. Wplyw poziomu postrzeganej samoskutecznosci i preinosci psychicznej na brak
zaangazowania w pracy i wyczerpanie w grupie szkolnych doradcow zawodowych

W celu zweryfikowania hipotezy o istnieniu interakcji migdzy samoskuteczno$cia a
preznoscia psychiczng wykonano dwie analizy moderacji, gdzie zmiennymi niezaleznymi
byly poziom postrzeganej skuteczno$ci oraz preznos$¢ psychiczna. Zmienng zalezng w
pierwszej analizie byt brak zaangazowania a w drugiej wyczerpanie. Analizy wykonano za
pomoca makra PROCESS 4.3 (Hayes, 2013). Wyniki przeprowadzonej analizy przedstawiono

w Tabeli 29 oraz na Rysunkach 19-20.
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Tabela 29

Wyniki analiz moderacji dotyczqcej wplywu poziomu postrzeganej samoskutecznosci i

preznosci psychicznej na brak zaangazowania w pracy i wyczerpanie w grupie szkolnych

doradcow zawodowych
Zmienna
Zmienne niezalezne b SE ¢t p
zalezna
Poziom postrzegane;j
-0,44 0,32 1,37 0,173
samoskutecznosci
Brak
Preznos¢ psychiczna -0,02 0,02 -0,86 0,391
zaangazowania
Samoskuteczno$¢ x Preznosé
0,00 0,00 0,52 0,605
psychiczna
Poziom postrzegane;j
0,06 0,40 0,143 0,886
samoskutecznosci
Wyczerpanie Preznos¢ psychiczna 0,01 0,03 031 0,754
Samoskutecznos¢ x Preznos¢
-0,00 0,01 0,64 0,522

psychiczna

Analizy nie wykazaly zadnych istotnych statystycznie efektow glownych ani interakcji. Nie

mozna wi¢c wnioskowac o tym, by zachodzita interakcja samoskutecznos$ci 1 preznosci we

wplywie na poziom zaangazowania w prac¢ ani na poziom wyczerpania.
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Rysunek 19

Efekt interakcji ukazujgcy wplyw poziomu postrzeganej samoskutecznosci i preznosci na brak

zaangazowania
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Rysunek 20

Efekt interakcji ukazujgcy wplyw poziomu postrzeganej samoskutecznosci i preznosci na

wyczerpanie
270 Poziom
' samoskutecznosci
Miski
O Umiarkowany
2,60 Wysoki
--"""-\-\_.
250 9--.3____
2 T
s )
e —
@ 240 —
o e
> —
= —
230 —
220
210
60,00 65,00 70,00 75,00 80,00 85,00 90,00

Poziom preznosci

164



7.2.8. Wplyw wypalenia zawodowego i postrzeganej samoskutecznosci na dobrostan
psychiczny w grupie badanych szkolnych doradcow zawodowych

W celu oceny czy szkolni doradcy zawodowi z wyzszym poziomem samoskutecznosci
beda wykazywa¢ wyzszy poziom dobrostanu psychicznego, niezaleznie od poziomu
wypalenia wykonano dwie analizy moderacji w ktoérych w pierwszej kolejnosci zmiennymi
niezaleznymi byty wyczerpanie i samoskuteczno$¢, a nastepnie zmiennymi niezaleznymi byty
brak zaangazowania i samoskuteczno$¢. Analizy te takze wykonano za pomocg makra
PROCESS 4.3 (Tabela 30, Rysunki 21-22).
Tabela 30
Wyniki analizy moderacji dotyczqcej wplywu poszczegolnych czynnikow wypalenia

zawodowego i samoskutecznosci na dobrostan psychiczny

Zmienna

Zmienne niezalezne b SE ¢t p
zalezna

Brak zaangazowania 0,50 0,57 0,88 0,381
Dobrostan Samoskuteczno$¢ 0,50 0,27 1,83 0,069
psychiczny Brak zaangazowania x

-0,21 0,11 1,83 0,070

samoskutecznos¢

Wyczerpanie 048 049 1,00 0,321
Dobrostan

Samoskutecznos$¢ 0,52 024 2,16 0,033
psychiczny

Wyczerpanie x samoskutecznos$¢ -0,18 0,10 -1,89 0,061

Analiza nie wykazala istotnych statystycznie efektéw interakcji dla wypalenia zawodowego 1
samoskutecznos$ci we wptywie na dobrostan psychiczny, ale efekt ten byt na poziomie
tendencji statystycznej (0,10 > p > 0,05). Efekt interakcji dla braku zaangazowania polegal na

tym, ze u badanych wraz z nasileniem braku zaangazowania spadat poziom dobrostanu,
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jednak dla wysokiej samoskutecznosci brak zaangazowania wptywat silniej na dobrostan (b =

-0,66; p < 0,001) niz przy umiarkowanej (b =-0,43; p < 0,001) i niskiej samoskutecznosci (b=

-0,26; p = 0,034), co jest widoczne na Rysunku 21.

Rysunek 21

Efekt interakcji ukazujgcy wphyw braku zaangazowania i samoskutecznosci na dobrostan

psychiczny

480

460

Dobrostan

440

420

Poziom
samoskutecznosci

Miski
O Umiarkowany

s Wysoki

173 2,00 225 250 275

Brak zaangazowania

Analogiczny efekt wystepowat dla wyczerpania, gdzie dla wysokiej samoskutecznos$ci

wyczerpanie silniej wptywato na dobrostan psychiczny (b = -0,54; p <0,001), niz dla

umiarkowanej (b =-0,43; p <0,001) 1 niskiej (b =-0,25; p = 0,034) (Rysunek 22).
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Rysunek 22

Efekt interakcji ukazujgcy wpbyw wyczerpania i samoskutecznosci na dobrostan psychiczny

Poziom
samoskutecznosci
' Niski
O Umiarkowany
Wsoki
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S

1,80 200 220 240 2,60 280 3,00

420

Poziom wyczerpania

7.2.9. Mediacyjny wplyw wypalenia zawodowego na relacje miedzy samoskutecznosciq a
dobrostanem

W kolejnej czgsci analizy zweryfikowano hipotezy dotyczace posredniego wplywu
wypalenia zawodowego na relacj¢ migdzy samoskuteczno$cig a dobrostanem. W tym celu
wykonano dwie analizy mediacji przy wykorzystaniu makra PROCESS. W pierwszej z nich
mediatorem byt brak zaangazowania, a w drugiej wyczerpanie. Do okreslenia 95% przedziatu
ufnosci wykorzystano metode bootstrappingu, probki 10.000. Wyniki, dla ktorych przedziat
ufnosci nie zawiera zera, mozna uznac za takie, ktore wskazuja na zachodzacg mediacje. Na
Rysunku 23 zaraportowano wyniki dla wyczerpania jako mediatora. Na wykresie tym
raportowane s3 wspotczynniki niestandaryzowane. W Tabeli 31 mozna znalez¢ szczegdtowe

wyniki wszystkich analiz mediacji, takze ze standaryzowanymi efektami.
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Rysunek 23

Model mediacji dla zwigzku miedzy samoskutecznoscig a dobrostanem z wyczerpaniem jako

mediatorem
5" Wyczerpanie b=
c’=0,08
Samoskuteczno$¢ | o > Dobrostan
c=0,18**

Adnotacja. *** - p <0,001; ** - p <0,010; * - p <0,050

Tabela 31

Mediacyjny wplyw poszczegolnych czynnikow wypalenia zawodowego na relacje miedzy

samoskutecznoscig a poziomem dobrostanu

CI95%
Mediator Efekt* B SE  Beta t )% LL UL
a -0,25 0,06 -0,35 3,84 0,002 1,43 2,12
b -0,42 0,09 -045 -490 <0,001 -0,58 -0,24
Wyczerpanie c 0,18 0,06 0,28 292 0,004 0,06 0,31
c’ 0,08 0,06 0,12 1,29 0,200 -0,59 -0,25
c—c 0,10 0,04 0,04 0,18
a -0,32 0,05 -0,52 6,14 <0,001 0,18 0,36
b -0,52 0,11 -0,49 -491 <0,001 -0,74 -0,31
Brak zaangazowania c 0,18 0,06 0,28 2,92 0,004 0,06 0,31
c’ 0,02 0,07 0,02 0,23 0,822 -0,12 0,15
c—c 0,02 0,07 0,09 0,27

Adnotacja. W modelu zmienng niezalezng byta samoskutecznos¢, a zmienng zalezna dobrostan.

¢ — ¢’ to efekt posredni, testujacy efekt mediacji; jesli przedziaty ufnosci nie zawieraja wartosci ,,0” wynik testu jest istotny statystycznie na poziome p < 0,05
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Analiza wykazata wystepowanie efektow mediacji zarowno wyczerpania jak 1 braku
zaangazowania w relacji miedzy postrzegang samoskutecznoscig a dobrostanem, poniewaz
przedziaty ufnosci dla efektu posredniego przechodzg przez ,,0”. Okazato si¢, ze istotny efekt
catkowity (c), czyli wptyw samoskutecznos$ci na dobrostan stabnie istotnie statystycznie po
uwzglednieniu mediatorow (¢’). Oznacza to, ze wyczerpanie i brak zaangazowania
posrednicza w relacji miedzy postrzegang samoskutecznoscig a dobrostanem.

7.2.10. Mediacyjny wplyw preinosci na relacje miedzy postrzegang samoskutecznoscig a
dobrostanem psychicznym

W ostatniej analizie wykonano analiz¢ mediacji za pomocg makra PROCESS, by
zweryfikowac czy prezno$¢ posredniczy w relacji migdzy samoskuteczno$cig a dobrostanem
psychicznym. Na Rysunku 24 znajduja si¢ niestandaryzowane efekty, natomiast w Tabeli 32

mozna znalez¢ takze standaryzowane.

Rysunek 24
Model mediacji dla zwigzku miedzy postrzegang samoskutecznosciq a dobrostanem

psychicznym z preznosciq jako mediatorem

A** 7 6 b=

Samoskuteczno$é | _ > Dobrostan

c=0,18**

Adnotacja. *** - p <0,001; ** - p <0,010; * - p <0,050
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Tabela 32

Mediacyjny wplhyw preznosci na relacje miedzy postrzegang samoskutecznosciq a

dobrostanem psychicznym

CI95%
Zmienna zalezna Efekt* B SE  Beta t p LL UL
a 6,74 1,99 0,32 3,38 0,001 2,79 10,69
b 0,02 0,00 0,50 580 <0,001 0,01 0,02
Ogdlny dobrostan psychiczny ¢ 0,18 0,06 0,28 292 0,004 0,06 0,31
c’ 0,08 0,06 0,12 1,34 0,185 -0,04 0,19
c—c¢ 0,11 0,04 0,04 0,22

Adnotacja. W modelu zmienng niezalezng byta samoskutecznos¢, a mediatorem pr¢znosé.

¢ — ¢’ to efekt posredni, testujacy efekt mediacji; jesli przedziaty ufnosci nie zawierajg wartosci ,,0” wynik testu jest istotny

statystycznie na poziome p < 0,05

Analiza ta rowniez wykazala istotna statystycznie mediacje. Okazuje sig, ze istotny

statystycznie 1 pozytywny efekt catkowity (c), ktory wskazuje ze wraz z rosnagcym poziomem

samoskuteczno$ci, rosnie dobrostan, ktory staje si¢ nieistotny po uwzglednieniu mediatora

(c’). Natomiast istotne statystycznie sa wtedy relacje migdzy zmienna niezalezng a

mediatorem (a) oraz mediatorem a zmienng zalezna (b).
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Rozdzial VIII
8. Dyskusja wynikow

Celem rozdziatu jest odniesienie uzyskanych wynikow do istniejacych badan i
poréwnanie ich, wyjasnienie przyczyn ewentualnych rozbiezno$ci, wskazanie implikacji
praktycznych i teoretycznych oraz zaproponowanie kierunkow dalszych badan, ktoére
moglyby poglebi¢ zrozumienie danego problemu i usungé¢ ograniczenia obecnego badania.
8.1. Ogolna charakterystyka wynikow dla poszczegolnych obszarow badania

Badania wskazaty, ze wiek badanych nie mial wptywu na ich dobrostan psychiczny,
poziom autonomii, panowanie nad otoczeniem, osobisty rozwdj, relacje z innymi, cel Zyciowy
czy samoakceptacje. Nie mial takze istotnego wplywu na ich ogoélny poziom preznosci,
wytrwalo$¢ 1 determinacje w dzialaniu, otwarto$¢ na nowe dos§wiadczenia, kompetencje
osobiste, tolerancje ani optymistyczne nastawienie. Poziom wypalenia zawodowego nie
zmienial si¢ w istotny sposob wraz z wiekiem badanych. Wiek badanych nie miat wyraznego
wplywu na ich umiejetnosci komunikacyjne, zdolno$¢ zarzadzania procesem doradczym,
kompetencje eksperckie ani radzenie sobie w trudnych sytuacjach.

Poréwnano wyniki dotyczace dobrostanu psychicznego mi¢dzy grupa 94 kobiet a
grupa 11 me¢zczyzn. Analizowano nastgpujace zmienne: Ogolny dobrostan psychiczny,
Autonomia, Panowanie nad otoczeniem, Osobisty rozwoj, Pozytywne relacje z innymi, Cel
Zyciowy, Samoakceptacja. W wigkszo$ci analizowanych wymiarow kobiety uzyskaty wyzsze
Srednie rangi oraz $rednie i mediany w poréwnaniu do me¢zczyzn, natomiast stwierdzono
statystycznie istotng roznic¢ tylko w wymiarze Osobisty rozwdj, gdzie kobiety uzyskaty
istotnie wyzsze wyniki niz m¢zczyzni (Z = -2,14, p = 0,032, n> = 0,04). Réznice w wymiarach
Ogolny dobrostan psychiczny (p = 0,097) oraz Cel zyciowy (p = 0,096) zblizaly si¢ jedynie do
poziomu istotnosci statystycznej. W przypadku pozostalych zmiennych (Autonomia,

Panowanie nad otoczeniem, Pozytywne relacje z innymi, Samoakceptacja) roznice miedzy
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kobietami a m¢zczyznami nie byly istotne statystycznie (p > 0,10). Wielkosci efektu (n?) dla
wszystkich porownan byty mate lub bardzo mate, co sugeruje niewielki praktyczny wplyw
plci na badane zmienne w tej konkretnej grupie. Srednie wyniki dla poszczegodlnych
wymiaréw dobrostanu (Ogolny dobrostan, Autonomia, Panowanie nad otoczeniem, Osobisty
rozwdj, Pozytywne relacje, Cel Zyciowy, Samoakceptacja) wahaja si¢ gtbwnie miedzy 4,30 a
4,76. Najwyzsza srednig uzyskano dla Osobistego rozwoju (M=4,76), a najnizsza dla
Autonomii (M=4,30). Sredni wynik ogolny dla preznosci wynosi 73,23. Wyniki dla podskal
(Wytrwatos¢, Otwartosé, Kompetencje osobiste) mieszcza si¢ w zakresie od 13,82 do 15,72.
Srednia dla braku zaangazowania wynosi 2,25, a dla wyczerpania 2,41. Ogolny poziom
postrzeganej samoskutecznoéci wyniost na poziomie $redniej 4,84. Srednie dla podwymiarow
(zdolnosci komunikacyjne, zarzqdzanie procesem doradczym) wynosza od 4,55 do 5,24.
Wyniki wskazuja na ogdlnie dobre poziomy dobrostanu psychicznego, pr¢znosci i poczucia
wiasnej skuteczno$ci w badanej grupie, przy stosunkowo niskim poziomie wypalenia. Analiza
porownawcza miedzy ptciami wykazata, ze kobiety majg istotnie wyzszy poziom osobistego
rozwoju niz mezcezyzni, jednak w pozostatych wymiarach dobrostanu réznice nie sa znaczace
statystycznie lub sg niewielkie. Podobnie jak w przypadku PWB, kobiety uzyskaty wyzsze
srednie rangi oraz $rednie dla wyniku ogo6lnego preznosci 1 wigkszos$ci jej podskal w
porownaniu do mezczyzn. Stwierdzono statystycznie istotng roznice w podskali Otwartosé na
nowe doswiadczenia, gdzie kobiety (M=15.88) uzyskaty istotnie wyzsze wyniki niz
mezezyzni (M=14.36) (Z =-2.43, p = 0.015). Réznica w podskali Wytrwatosc i determinacja
w dziataniu (p = 0.096) byla bliska istotnoS$ci statystycznej, z wyzszymi wynikami dla kobiet.
Nie stwierdzono istotnych réznic dla wyniku ogélnego preznosci oraz podskal: Kompetencje
osobiste, Tolerancja, Optymistyczne nastawienie. WielkoS$ci efektu (n?) byty generalnie mate
(£0.06), co sugeruje niewielki wplyw plci na zmienno$¢ wynikéw preznosci w badane;j

grupie. Kobiety ($rednia ranga = 54.72) uzyskaty wyzsze wyniki w zakresie ogolnego
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poczucia samoskutecznosci niz mezezyzni (Srednia ranga = 38.27). Srednia dla kobiet
wyniosta M=4.87 (Me=5.02), a dla m¢zczyzn M=4.53 (Me=4.76). Roznica ta zblizala si¢ do
progu istotnosci statystycznej (Z =-1.70, p = 0.090).Wielkos¢ efektu byta mata (n* = 0.03), co
wskazuje na niewielki praktyczny wplyw ptci na ogolny poziom samoskutecznosci w tej
grupie. Kobiety ($rednia ranga = 54.95) ocenity swoje zdolnosci komunikacyjne wyzej niz
mezczyzni (§rednia ranga = 36.36). Srednia dla kobiet wyniosta M=5.26 (Me=5.60), a dla
mezezyzn M=4.66 (Me=5.15). Roznica ta byta na granicy istotnos$ci statystycznej (Z =-1.92,
p =0.055). Wielkos¢ efektu byta mata (n? = 0.04). W obszarze zdolnosci zarzqdzania
procesem doradczym zaobserwowano odwrotng tendencj¢ — m¢zczyzni uzyskali nieco wyzsza
$rednig range (61.14) niz kobiety (52.05). Srednia dla mezczyzn wyniosta M=4.85
(Me=4.90), a dla kobiet M=4.51 (Me=4.71). Roznica ta nie byta jednak istotna statystycznie
(Z=-0.94, p = 0.349). Wielko$¢ efektu byta pomijalna (n> < 0.01). Kobiety (§rednia ranga =
55.51) uzyskaty istotnie wyzsze wyniki w zakresie postrzeganych kompetencji eksperckich
niz mezczyzni ($rednia ranga = 31.55). Srednia dla kobiet wyniosta M=5.33 (Me=5.68), a dla
mezczyzn M=4.42 (Me=4.82). Roznica ta byla istotna statystycznie (Z=-2.47,p =
0.013).Wielkos¢ efektu byta mata do $redniej (n? = 0.06), wskazujac na najwigkszy wptyw
ptci sposrdod analizowanych wymiarow samoskutecznos$ci. Kobiety (Srednia ranga = 54.52)
ocenily swoje zdolnosci radzenia sobie w trudnych sytuacjach wyzej niz m¢zczyzni ($rednia
ranga = 40.00). Srednia dla kobiet wyniosta M=4.99 (Me=5.10), a dla mezczyzn M=4.35
(Me=4.90). Réznica ta nie byla istotna statystycznie (Z = -1.50, p = 0.134).Wielkos¢ efektu
byta mata (n? = 0.02). Podsumowujac, kobiety w badanej grupie wykazywaty generalnie
WyZszy poziom postrzeganej samoskuteczno$ci niz mezczyzni, zwlaszcza w zakresie
kompetencji eksperckich, gdzie roznica byla istotna statystycznie. Rdznice w ogélnym
poziomie samoskutecznos$ci oraz zdolnosciach komunikacyjnych zblizaty sie do istotno$ci

statystycznej, rowniez na korzy$¢ kobiet. Nie zaobserwowano istotnych réznic w zdolnosci
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zarzgdzania procesem doradczym oraz zdolnosci radzenia sobie z sytuacjami trudnymi.
Wielkosci efektu wskazuja jednak, ze wplyw pici na postrzegang samoskuteczno$¢ w badane;j
grupie jest generalnie niewielki. W przypadku wypalenia zawodowego 1 wymiaru Braku
zaangazowania $rednie rangi dla kobiet (53.15) i mezczyzn (51.73) byly bardzo zblizone.
Srednie (M) i mediany (Me) wynikow byly identyczne dla obu grup i wynosity 2.25. Test U
Manna-Whitneya nie wykazat zadnych istotnych statystycznie roznic mi¢dzy kobietami a
me¢zczyznami pod wzgledem Braku zaangazowania (Z = -0.15, p = 0.883). Wielkos¢ efektu
byla pomijalna (n?> < 0.01), co potwierdza brak praktycznych réznic miedzy ptciami w tym
wymiarze. W obszarze Wyczerpania $rednie rangi dla kobiet (52.77) 1 megzczyzn (55) byty
réwniez bardzo podobne. Srednie i mediany wynikow byty na zblizonym poziomie: dla kobiet
M=2.41 (Me=2.38), a dla m¢zczyzn M=2.44 (Me=2.50). Podobnie jak w przypadku Braku
zaangazowania, test U Manna-Whitneya nie wykazal Zadnych istotnych statystycznie r6znic
migdzy kobietami a megzczyznami pod wzgledem poziomu Wyczerpania (Z =-0.23,p =
0.817). Wielkos¢ efektu byta rowniez pomijalna (n? < 0.01). Podsumowujac, analiza
poréwnawcza nie wykazata istotnych statystycznie réznic w poziomie wypalenia
zawodowego (zaroOwno w wymiarze Braku zaangazZowania, jak 1 Wyczerpania) migdzy
kobietami a m¢zczyznami w badanej grupie. Obie grupy prezentowaty bardzo zblizone
wyniki, a wptyw plci na poziom wypalenia w tej probie byt znikomy.

Dla wszystkich siedmiu wymiaréw dobrostanu psychicznego (Ogolny dobrostan,
Autonomia, Panowanie nad otoczeniem, Osobisty rozwoj, Pozytywne relacje z innymi, Cel
Zyciowy, Samoakceptacja) oraz obu miar stazu pracy (ogotem i w zawodzie doradcy)
uzyskane wspotczynniki korelacji r Pearsona byty bardzo niskie, bliskie zera (warto$ci
bezwzgledne od 0.03 do 0.12). Zadna z obliczonych korelacji nie byla istotna statystycznie
(wszystkie wartosci p > 0.20). W badanej grupie nie stwierdzono istotnego zwiazku

pomiedzy dlugoscia stazu pracy (ogolnego ani w zawodzie doradcy) a poziomem
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dobrostanu psychicznego. Podobnie jak w przypadku dobrostanu, korelacje pomi¢dzy
stazem pracy (og6lnym 1 w zawodzie doradcy) a wynikiem ogdlnym preznosci oraz jej
poszczegbdlnymi wymiarami (Wytrwatos¢, Otwartos¢, Kompetencje osobiste, Tolerancja,
Optymistyczne nastawienie) byty bardzo stabe (wartosci bezwzgledne od 0.00 do 0.05).Zaden
ze zwiazkOw nie osiggnat istotnosci statystycznej (wszystkie wartosci p > 0.60). Dlugos$¢
stazu pracy (ogolnego i w zawodzie doradcy) nie byla istotnie powiazana z poziomem
preznosci w badanej grupie. Korelacje pomigdzy stazem pracy (ogdlnym i w zawodzie
doradcy) a Brakiem zaangazowania oraz Wyczerpaniem byly bardzo stabe (wartosci
bezwzgledne od 0.00 do 0.06). Zaden ze zwiazkéw nie byt istotny statystycznie (wszystkie
wartosci p > 0.55). W badanej grupie nie stwierdzono istotnego zwiazku pomie¢dzy
dlugoscia stazu pracy a poziomem wypalenia zawodowego. Wszystkie obliczone korelacje
pomiedzy stazem pracy (ogélnym i w zawodzie doradcy) a ogélnym poczuciem
samoskuteczno$ci oraz jego wymiarami (Zdolnosci komunikacyjne, Zarzgdzanie procesem
doradczym, Kompetencje eksperckie, Radzenie sobie z trudnosciami) byty bardzo stabe
(warto$ci bezwzgledne od 0.00 do 0.08). Zaden ze zwiagzkow nie okazat sig istotny
statystycznie (wszystkie wartosci p > 0.39). Dlugo$¢ stazu pracy nie byla istotnie
powigzana z poziomem postrzeganej samoskutecznosci w badanej grupie.

Doradcy ze szko6t ponadpodstawowych mieli tendencje do uzyskiwania wyzszych
Srednich rang 1 wynikow we wszystkich wymiarach PWB w poréwnaniu do doradcow z
przedszkoli/szkot podstawowych. Réznica w wymiarze Osobisty rozwdj zblizala si¢ do
istotnosci statystycznej (Z = -1.78, p = 0.076, n*> = 0.05), wskazujac na wyzszy poziom
rozwoju osobistego w grupie ze szk6t ponadpodstawowych. Pozostate réznice byly nieistotne
(p > 0.13). Doradcy z przedszkoli/szkét podstawowych mieli nieco wyzsze $rednie rangi i
wyniki w zakresie prgznos$ci (ogolnej 1 we wszystkich podskalach) niz doradcy ze szkot

ponadpodstawowych, jednak Zadna z tych rdznic nie byta istotna statystycznie (wszystkie p >
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0.37). Doradcy z przedszkoli/szkot podstawowych wykazywali wyzszy poziom obu
wymiaréw wypalenia (wyzsze $rednie rangi i wyniki) w porownaniu do doradcow ze szkot
ponadpodstawowych. Roznica w poziomie Wyczerpania zblizata si¢ do istotnosci
statystycznej (Z =-1.80, p =0.072, n?> = 0.05). Réznica w Braku zaangazowania byta
nieistotna (p = 0.120). Doradcy ze szkot ponadpodstawowych mieli tendencje do uzyskiwania
nieco wyzszych $rednich rang 1 wynikow w zakresie ogolnej samoskutecznosci i jej
wymiaréw niz doradcy z przedszkoli/szkot podstawowych, ale zadna z tych r6znic nie byta
istotna statystycznie (wszystkie p > 0.46). Dla wszystkich poréwnan, wskazniki sity efektu n?
byly mate (< 0.05), co sugeruje niewielkie praktyczne znaczenie obserwowanych rdznic
migdzy grupami. Zaobserwowano pewne tendencje wskazujace na potencjalnie wyzszy
Rozwoj osobisty 1 nizszy poziom Wyczerpania u doradcoéw ze szkot ponadpodstawowych, ale
generalnie réznice migedzy grupami byty niewielkie 1 w wigkszoS$ci nieistotne statystycznie.
8.2. Weryfikacja hipotez w kontekscie badan
Hipoteza 1: Szkolni doradcy zawodowi z wyZszym poziomem samoskutecznos$ci beda
wykazywac¢ nizszy poziom wypalenia zawodowego.

Uzyskane wyniki w pracy doktorskiej potwierdzily powyzsza hipoteze, co oznacza,
ze im badani mieli wyZszy poziom postrzeganej skutecznosci, tym byli mniej wyczerpani i
bardziej zaangazowani w pracg. Sifa tych zwiazkow byla umiarkowana poza silng relacja
wyniku ogoélnego postrzeganej skutecznosci z brakiem zaangazowania. Jest to zgodne z
uzyskanymi wynikami m.in. Shoji 1 wspotpracownikéw (2016), ktorzy przeprowadzili
metaanalize badajacag zwigzek miedzy poczuciem skutecznosci a wypaleniem w réznych
grupach zawodowych. Stwierdzili ujemng korelacje na §rednim poziomie » = -0.33. Co
istotne, zwigzek ten okazatl si¢ silniejszy w grupie nauczycieli ( = -0.38) w poréwnaniu do
innych profesji, np. pracownikdw ochrony zdrowia (r=-0.26). Takze Zee i Koomen (2016) w

swojej obszernej syntezie badan nad poczuciem samoskuteczno$ci wsrod nauczycieli
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potwierdzity spdjne negatywne powigzania z czynnikami wypalenia zawodowego. Podobne
wyniki uzyskali Savas i in., (2009), ktorzy przeprowadzili badanie na probie 163 tureckich
nauczycieli szkot podstawowych 1 srednich. Wyniki analizy korelacji wykazaty istotny,
ujemny zwigzek o umiarkowanej sile miedzy ogolnym poziomem poczucia skutecznosci a
ogolnym wskaznikiem wypalenia (mierzonym za pomocg MBI). Analiza regresji
hierarchicznej dodatkowo potwierdzita, ze poczucie skutecznosci wsrdd nauczycieli jest
istotnym negatywnym predyktorem wypalenia zawodowego (B=-0.495, p<0.001), nawet po
uwzglednieniu zmiennych demograficznych takich jak pleé, staz pracy i wiek. Oznacza to, ze
nauczyciele o nizszym poczuciu wilasnej skutecznosci doswiadczali wyzszego poziomu
wypalenia. Warto jednak przywota¢ badania podtuzne, ktore pozwalajg na analizg¢ zalezno$ci
czasowych miedzy zmiennymi. Kluczowe znaczenie maja tu wyniki badania
przeprowadzonego przez Kim i1 Buri¢ (2020) na duzej probie chorwackich nauczycieli.
Gtéwne odkrycie tego badania wskazuje, ze wypalenie zawodowe (mierzone wymiarami
Wyczerpania 1 Braku zaangazowania) odgrywato bardziej znaczaca rolg w przewidywaniu
przysztego poziomu poczucia wlasnej skuteczno$ci nauczycieli, niz poczucie wlasnej
skuteczno$ci w przewidywaniu przysztego poziomu wypalenia. Innymi stowy, do§wiadczanie
symptomow wypalenia, takich jak silne wyczerpanie czy utrata zaangazowania w prace, w
wiekszym stopniu przyczyniato si¢ do poézniejszego spadku wiary nauczyciela we wiasne
mozliwo$ci, niz odwrotnie. Najbardziej prawdopodobnym wyjasnieniem obserwowanych
zalezno$ci jest istnienie ztozonej, wzajemnej lub cyklicznej relacji migdzy poczuciem
skutecznos$ci a wypaleniem w czasie. Niski poziom poczucia skuteczno$ci moze zwigkszac
podatno$¢ nauczyciela na stresory zawodowe, utrudniajgc efektywne radzenie sobie w
sytuacjach trudnych i przyczyniajac si¢ do rozwoju wypalenia. Jednocze$nie, samo
doswiadczenie wypalenia — charakteryzujace si¢ utratg zasobow, negatywnymi emocjami i

poczuciem porazki — prowadzi do dalszego obnizenia wiary we wlasne mozliwo$ci. Badania
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podituzne prowadzone przez Skaalvik i1 Skaalvik (2020) réwniez sugeruja takg wzajemna
dynamike. W ujeciu samoskutecznosci wg Bandury poczucie wiasnej skutecznosci jest
traktowane jako kluczowy zasob osobisty. Zasoby te pomagajg jednostkom radzi¢ sobie z
wymaganiami srodowiska i chroni¢ swoj dobrostan. Wysoki poziom poczucia skutecznos$ci
dziata jak bufor, chronigc nauczycieli przed negatywnymi skutkami stresu zawodowego i
zmniejszajac prawdopodobienstwo wypalenia. Nauczyciele z silnym poczuciem skutecznos$ci
moga postrzega¢ wymagania zawodowe jako mniej zagrazajace 1 wierzy¢, ze posiadaja
zdolnosci, aby im sprosta¢, co zmniejsza ryzyko utraty zasobow i rozwoju wypalenia.
Hipoteza 2: Wyzszy poziom preznosci psychicznej u szkolnych doradcow zawodowych
bedzie skorelowany z nizszym poziomem wypalenia zawodowego

Uzyskane wyniki potwierdzily hipoteze, Ze im badani mieli nizszy poziom pr¢znosci,
wytrwalos$ci 1 determinacji w dziataniu, otwartos$ci na nowe doswiadczenia, kompetencji
osobistych i tolerancji, tym byli oni mniej zaangazowani. Podobnie byto z wyczerpaniem,
ktére byto negatywnie zwigzane z kazdym z elementéw prezno$ci poza otwarto$cig na nowe
doswiadczenia. Badani byli bardziej wyczerpani zawodowo, im mieli nizsza prgzno$¢ (poza
Otwartoscig na nowe doswiadczenia). Sity zwigzkow dla tych zmiennych wahaty si¢ od
stabych po umiarkowane. Analizujac zwigzek migdzy indywidualnym zasobem, jakim jest
preznos¢ psychiczna, a syndromem wypalenia zawodowego, nie mozna pomijac specyfiki
srodowiska pracy. Praca szkolnego doradcy zawodowego realizowana jest w unikalnym
konteks$cie organizacyjnym szkoty, ktory sam w sobie moze generowac liczne stresory.
Naleza do nich migdzy innymi wymagania administracyjne, konieczno$¢ wspotpracy z
réZznymi grupami interesariuszy (uczniowie o zréoznicowanych potrzebach, rodzice,
nauczyciele, dyrekcja), presja zwigzana z wynikami i efektywnos$cig dziatan, a takze czgsto
niejasno zdefiniowane role 1 obowiazki. Wyniki zgodne sg z badaniami przeprowadzonymi

prze Pluskote i Zdziarskiego (2022), gdzie stwierdzono ujemng korelacje [(p)=-0.617, p <
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0.001)] miedzy ogolnym wskaznikiem prgznosci psychicznej a ogdélnym wskaznikiem
wypalenia zawodowego. Podobne wnioski ptyng z badania przeprowadzonego przez Moreno-
Lucas i wspotpracownikoéw (2023) na grupie 470 nauczycieli w Hiszpanii. Wykazano istotne
statystycznie ujemne korelacje miedzy pr¢znoscig a dwoma wymiarami wypalenia
(mierzonego kwestionariuszem MBI): Wyczerpaniem emocjonalnym (r =-0.133, p <0.01) i
Cynizmem (r =-0.221, p <0.01). Jednoczesnie stwierdzono istotng dodatnig korelacje miedzy
preznoscig a poczuciem efektywnosci zawodowej (» = 0.449, p < 0.01), co sugeruje, ze
preznos¢ sprzyja pozytywnej ocenie wtasnych dokonan zawodowych. Nalezy takze pamigtac,
ze zdecydowana wigkszo$¢ badan prowadzona byta wsérdd nauczycieli, a wyniki przenoszone
sa na szkolnych doradcéw zawodowych. Nieliczne (w poréwnaniu do ilosci analiz
prowadzonych wsrdd nauczycieli czy studentow) badania prowadzone wsrod szkolnych
doradcow zawodowych (Lee 1 in., 2019) wskazuja, ze szkolni doradcy zawodowi
charakteryzuja si¢ wyzszym poziomem pr¢znosci psychicznej, co moze oznaczac, ze zawod
ten wybieraja osoby o wyzszych osobistych zasobach niz przedstawiciele np. ochrony
zdrowia.

Hipoteza 3: Szkolni doradcy zawodowi, u ktorych wystepuje wyzszy poziom wypalenia
zawodowego bedg doswiadczali nizszego dobrostanu psychicznego.

Uzyskane wyniki potwierdzaja hipoteze nr 3. Oznacza to, ze Brak zaangazowania 1
Wyczerpanie byly negatywnie zwigzane z ogdélnym dobrostanem psychicznym i kazdym z
czynnikow sktadajacych si¢ na dobrostan psychiczny — z Autonomiq, Panowaniem nad
otoczeniem, Osobistym rozwojem, Pozytywnymi relacjami z innymi, Celem zZyciowym 1
Samoakceptacjq. Wyniki te wskazuja, ze im badani byli bardziej wyczerpani i mniej
zaangazowani w prace, tym ich dobrostan, a takze kazdy ze sktadnikéw na niego si¢
sktadajacych pogarszat sie. Podobne wyniki uzyskano w badaniach Ku-Johari i in., (2022),

ktorzy podkreslili, ze doradcy szkolni, aby skutecznie radzi¢ sobie z wymaganiami
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zawodowymi, stresem 1 ryzykiem wypalenia, potrzebuja wysokiego poziomu dobrostanu
psychicznego, ktory petni funkcje¢ ochronng i stanowi wazny element dbania o siebie (self-
care). Inne badania prowadzone w$rdd szkolnych doradcow zawodowych (Fye 1 in., 2020;
Jones 1 Pijanowski, 2023) wykazuja negatywna korelacj¢ miedzy wypaleniem a satysfakcjg z
pracy, ktora jest kluczowym wskaznikiem dobrostanu psychicznego.

Hipoteza 4: Istnieje zwigzek miedzy wysoka preznoscig a wysokim dobrostanem
psychicznym wsrod szkolnych doradcow zawodowych.

Uzyskane wyniki potwierdzily hipoteze 4. Dobrostan byt pozytywnie i istotnie
statystycznie zwigzany z preznoscig. Okazuje si¢, ze w im wigkszym stopniu badani byli
prezni, otwarci na nowe do$wiadczenia, kompetentni, wytrwali w dzialaniu, bardziej
tolerancyjni 1 optymistyczni, tym mieli wyzszy dobrostan psychiczny. Sila tych zwiazkow
wahala si¢ od umiarkowanych po silne. Niedostatek w zakresie badan empirycznych wsrod
doradcow zawodowych stwarza konieczno$¢ oparcia wnioskéw na badaniach
przeprowadzonych w grupach zawodowych o zblizonej charakterystyce pracy. Dotyczy to
przede wszystkim nauczycieli oraz pielggniarek, dla ktorych dostgpne materiaty dostarczaja
znacznie bogatszych danych. Zawody te, podobnie jak praca doradcy szkolnego,
charakteryzuja si¢ wysokim poziomem interakcji interpersonalnych, obcigzeniem
emocjonalnym, konieczno$cig radzenia sobie ze stresem i ryzykiem wypalenia zawodowego.
Przyjecie zatozenia o podobienstwie mechanizmoéw psychologicznych (takich jak rola
preznosci w buforowaniu stresu i jej zwigzek z dobrostanem) w tych grupach wydaje si¢
uzasadnione. Badania (Collie i in., 2015; Gilar-Corbi i in., 2024; Mansfield, 2021) wskazuja,
ze preznos$¢ psychiczna ma istotny wpltyw na dobrostan psychiczny nauczycieli. Ponadto jak
podkresla Hasher i in., (2021) w ostatnich 10 latach zauwazalny jest znaczny wzrost badan
nad rola preznos$ci psychicznej w kontekscie dobrostanu psychicznego wsrod nauczycieli, ich

wypalenia zawodowego i satysfakcji z pracy.
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Hipoteza 5: Wypalenie zawodowe pelni role mediatora miedzy samoskutecznoscia a
dobrostanem psychicznym.

Analiza wykazata wystepowanie efektow mediacji zarowno Wyczerpania jak i Braku
zaangazowania (komponenty wypalenia zawodowego) miedzy postrzegang
samoskutecznos$cig a dobrostanem psychicznym, a wigc hipoteza S zostala potwierdzona.
Wyczerpanie 1 Brak zaangazowania posredniczg w relacji migdzy postrzegang
samoskutecznos$cig a dobrostanem psychicznym. Jak wskazuje Li (2023) wyzsza
samoskuteczno$¢ prowadzi do nizszego poziomu wypalenia, posrednio przyczynia si¢ ona do
promowania pozytywnych stanow zwigzanych z dobrostanem. Nauczyciele o wysokiej
samoskuteczno$ci doswiadczajg mniej stresu i1 rzadziej ulegaja wypaleniu, co bezposrednio
przektada si¢ na ich og6lny dobrostan psychiczny. Wyniki Niles 1 in. (2024) czy Earle (2017)
prowadzone wsrod szkolnych doradecow zawodowych potwierdzaja, ze wyzszy poziom
poczucia samoskuteczno$ci przewiduje nizszy poziom wypalenia zawodowego, a to istotnie
wptywa na dobrostan.

Hipoteza 6: Pre¢znos¢ psychiczna pelni rol¢ mediacyjna miedzy poczuciem
samoskutecznosci a dobrostanem psychicznym.

Badania potwierdzity, ze prezno$¢ posredniczy migdzy samoskutecznoscia a
dobrostanem psychicznym, co oznacza, ze hipoteza nr 6 zostala potwierdzona. Otrzymany
wynik jest zgodny z dokonanym przegladem badan nad mediacyjng rolg preznosci migdzy
poczuciem samoskutecznosci a dobrostanem psychicznym. Badania te obejmujg rozne grupy
zawodowe, w tym nauczycieli, studentow (jako przysztych profesjonalistow), pracownikow
administracji publicznej, a takze innych grup zawodowych. Badania w$rod nauczycieli
(jezyka angielskiego) w Chinach wskazaty, ze prezno$¢ (oraz satysfakcja z nauczania)
mediowaty zwigzek migdzy samoskutecznoscig a dobrostanem nauczycieli. Badanie

potwierdza, Ze poczucie wlasnej skutecznosci nauczycieli wptywa na ich dobrostan nie tylko

181



bezposrednio, ale takze poprzez mechanizmy zwickszania satysfakcji z wykonywanej pracy
oraz budowania ich pr¢znosci psychicznej (Wang i in, 2024). Badania Qin i in., (2023) wsréd
studentow chinskich (N=480) rowniez potwierdzity, ze preznos¢ psychiczna w petni
mediowata zwigzek miedzy ogolng samoskutecznoscig a zdrowiem psychicznym (przy
zatozeniu, ze dobrostan psychiczny jest wskaznikiem zdrowia psychicznego). Pr¢znos¢ byta
istotnym mediatorem wptywu samoskutecznosci (oraz stresu i wsparcia spotecznego) na
dobrostan psychiczny w badaniach prowadzonych przez Berdida i in., (2023) wsrod
studentéw pielggniarstwa (wykorzystujac m.in. skale PWB). Z kolei Bagdzitiniené i in.,
(2023) analizowali zwigzek miedzy prezno$cia emocjonalng nauczycieli, ich zasobami w
pracy (informacja zwrotna, autonomia, wsparcie spoteczne, mozliwosci rozwoju) i zasobami
osobistymi (samoskutecznos$¢), a ich dobrostanem i intencja odej$cia z zawodu. Badanie
wykazato, ze prezno$¢ emocjonalna nauczycieli mediowata pozytywny zwigzek miedzy ich
samoskutecznos$cig zawodowg a dobrostanem. Efekt posredni samoskutecznosci na dobrostan
poprzez prezno$¢ emocjonalng byt istotny statystycznie. Stwierdzono réwniez istotny
bezposredni wplyw samoskutecznosci na dobrostan (b = 0.529, p < 0.001), co wskazuje na
czesciowa mediacje.

Podsumowujac uzyskane wyniki potwierdzaja stuszno$¢ prowadzenia badan
zwigzanych z poczuciem wiasnej skutecznos$ci, preznosci psychicznej, wypaleniem
zawodowym 1 dobrostanem psychicznym wsrod szkolnych doradcow zawodowych. Zaréwno
samoskuteczno$¢ jak 1 preznos¢ sa zasobami, ktore mozna i nalezy rozwija¢. Oznacza to, ze
interwencje psychologiczne i1 dziatania organizacyjne moga by¢ projektowane w taki sposob,
aby synergistycznie wzmacnia¢ oba te konstrukty. Na przyktad programy rozwojowe dla
nauczycieli czy doradcéw moglyby obejmowac zaro6wno elementy budujace wiare we wlasne
mozliwosci (np. poprzez stopniowanie trudnosci zadan, modelowanie sukcesu, analizg

dotychczasowych osiggni¢c), jak i trening konkretnych umiej¢tnosci radzenia sobie ze
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stresem, regulacji emocji czy elastycznosci poznawczej (np. techniki relaksacyjne,
mindfulness). Potaczenie tych podejs$¢, opartych na zrodtach samoskutecznosci wskazanych
przez Bandurg oraz na strategiach wzmacniania preznos$ci moze przynie$¢ znacznie silniejszy
1 trwalszy efekt w postaci poprawy dobrostanu, a co za tym idzie przeciwdziatania wypaleniu
zawodowemu niz dziatania skoncentrowane tylko na jednym z tych zasobéw. W kolejnym
podrozdziale zostang wskazane rekomendacje 1 propozycja planu wsparcia szkolnych
doradcéw zawodowych w zakresie dobrostanu psychicznego.
8.2. Rekomendacje

Szkolni doradcy zawodowi 1 nauczyciele, ktorzy charakteryzuja si¢ wysokim
poczuciem wtasnej skutecznos$ci i preznoscia psychiczna, moga petnié role niezwykle
waznych, pozytywnych wzorcéw dla swoich uczniéw. Poprzez wlasng postawe — okazywanie
optymizmu, wytrwalo$ci w obliczu trudnos$ci, wiary we wlasne mozliwosci oraz umiejetnosci
adaptacyjnego radzenia sobie w sytuacjach trudnych — moga inspirowa¢ mtodych ludzi do
rozwijania tych cennych cech (zgodnie z mechanizmem uczenia si¢ przez obserwacje,
opisanym przez Bandure). Dlatego dbanie o dobrostan psychiczny i zasoby osobiste
szkolnych doradcow zawodowych ma podwdjne znaczenie — nie tylko dla nich samych, ale
takze dla przysztych pokolen, na ktére wywieraja tak znaczacy wptyw.

Analiza dostgpnych danych naukowych wskazuje, ze problem wypalenia zawodowego
w edukacji ma charakter systemowy. Nie jest on jedynie indywidualng przypadtoscia
wynikajaca z cech osobowosci czy braku umiejetnosci radzenia sobie ze stresem, lecz czgsto
stanowi odpowiedZ na dlugotrwate narazenie na czynniki stresogenne obecne w srodowisku
pracy. W przypadku doradcow szkolnych, do czynnikow ryzyka zalicza si¢ nadmierne
obcigzenie obowigzkami, niejasnos¢ roli zawodowej, brak wsparcia ze strony dyrekcji oraz
brak dostepu do superwizji (cho¢ tak naprawde czynniki te dotycza nie tylko doradcow

zawodowych, ale takze innych specjalistow i samych nauczycieli). Przeglady interwencji
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konsekwentnie podkreslajg potrzebe dziatan nie tylko na poziomie indywidualnym, ale
rowniez (a moze przede wszystkim) organizacyjnym, ktore modyfikuja sSrodowisko pracy 1
redukujg zrodta stresu.

8.2.1. Modelowanie psychospolecznego srodowiska szkolnych doradcow zawodowych

Szkolni doradcy zawodowi dziatajg w warunkach systemowego niedofinansowania,
brakow kadrowych oraz braku jasno okreslonych standardow swiadczenia ustug. Skutkuje to
przecigzeniem praca, frustracjg i poczuciem braku wplywu na jakos¢ oferowanego wsparcia.
Nawet po wprowadzeniu obowigzkowych zaje¢ z doradztwa zawodowego, liczba godzin
przeznaczonych na te dziatania jest czesto uznawana za niewystarczajaca do efektywne;j
realizacji zadan. Problemy z dobrostanem kadr o§wiaty w Polsce maja charakter nie tyle
przej$ciowy czy indywidualny, ile chroniczny i strukturalny. Wieloletnie raporty Najwyzszej
Izby Kontroli (NIK) sygnalizowaly zaniedbania w obszarze organizacji i dostepnosci
wsparcia psychologiczno-pedagogicznego w szkotach. Kwestie niskich wynagrodzen oraz
nadmiernej biurokracji sa podnoszone przez srodowisko nauczycielskie od wielu lat.
Pandemia COVID-19, cho¢ bez watpienia stanowita dodatkowe potezne zrodto stresu, w
istocie jedynie nasilila istniejace wczesniej stabosci polskiego systemu oswiaty. Oznacza to,
ze skuteczne dzialania na rzecz poprawy dobrostanu psychicznego nauczycieli i doradcow
muszg wykracza¢ poza interwencje dorazne i obejmowac glebokie zmiany systemowe.

8.2.1.1. Regulacje prawne.

Obowiazujace w Polsce regulacje prawne, w tym fundamentalna dla zawodu
nauczyciela Ustawa- Karta Nauczyciela oraz przepisy Ustawy - Prawo o§wiatowe zawieraja
pewne rozwiazania, ktére moga by¢ postrzegane jako formy wsparcia dla pracownikow
o$wiaty. Przyktadem jest urlop dla poratowania zdrowia przewidziany w Karcie Nauczyciela.
Niemniej jednak, efektywno$¢ 1 adekwatno$¢ tych rozwigzan do wspdlczesnych wyzwan

zawodowych i psychospotecznych bywa przedmiotem dyskusji i krytyki. Badania wskazuja,
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ze wprowadzane zmiany prawne nie zawsze przektadaja si¢ na realng poprawe jakosci
wsparcia oferowanego w systemie, co moze by¢ zrodtem frustracji 1 poczucia bezsilnosci
wsrdod nauczycieli. Przyktadowo, analiza wptywu zmian prawnych w kontek$cie wsparcia
uczniéow zdolnych pokazata, ze nie wptynely one znaczgco na jakos$¢ tego wsparcia, ktore w
duzej mierze opierato si¢ na autonomii i wewnetrznej motywacji nauczycieli (Giza, 2006,
2020). Niewystarczajace lub nieprecyzyjne uregulowanie standardow $swiadczenia pomocy
psychologiczno-pedagogicznej, a takze uzaleznienie zakresu i jakos$ci tej pomocy od decyzji
organow prowadzacych szkoty (co wykazata m.in. kontrola NIK dotyczaca lat 2014-2016),
moze prowadzi¢ do znaczacych dysproporcji w dostepie do wsparcia oraz generowac
niepewno$¢ 1 dodatkowe obcigzenia dla specjalistow. Brak jasnych, ogdlnokrajowych
standardow utrudnia planowanie pracy i egzekwowanie odpowiedniej jakosci ustug. Istnieje
wyrazna potrzeba przesunigcia akcentu z wylacznie regulacyjnego podejscia, skupionego na
obowigzkach i wymaganiach, na tworzenie ram prawnych aktywnie wspierajacych dobrostan
psychiczny kadr. Jednym z kluczowych postulatow jest tworzenie kompleksowych,
krajowych systemow wsparcia dzieci, uczniéw i rodzin, ktére angazowalyby wiele resortow
(o$wiaty, zdrowia, polityki spotecznej) 1 opieralyby sie na jasno zdefiniowanych zadaniach
oraz zasadach wspolpracy migdzyinstytucjonalnej oraz odpowiednim finansowaniu. Takie
zintegrowane podejscie mogtoby odciazy¢ szkoty i nauczycieli, ktoérzy czgsto samotnie
borykajg si¢ ze ztozonymi problemami swoich podopiecznych.

Kolejnym istotnym obszarem jest wprowadzenie i egzekwowanie minimalnych
standardow zatrudnienia doradcow zawodowych na stanowisku specjalistéw w przedszkolach
1 szkotach ogdlnodostepnych. Zapewnienie odpowiedniej liczby wykwalifikowanych
specjalistow jest kluczowe nie tylko dla skutecznego wsparcia uczniow ze zréznicowanymi

potrzebami edukacyjnymi i rozwojowymi, ale takze dla prowadzenia indywidualnych
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konsultacji doradczych, co powinno stanowi¢ podstawe prowadzonych dziatan doradczych na
terenie szkoty.

Niezbedne wydaje si¢ rowniez systemowe uregulowanie kwestii superwizji dla
specjalistow pracujgcych w systemie oswiaty. Superwizja, rozumiana jako forma regularnego
wsparcia merytorycznego i emocjonalnego, jest standardem w wielu zawodach pomocowych i
powinna stac si¢ integralnym elementem pracy psychologéw, pedagogow i szkolnych
doradcéw zawodowych. Zapewnitoby to mozliwos$¢ konsultowania trudnych przypadkow,
refleksji nad wlasna pracg oraz przeciwdziatania wypaleniu zawodowemu. W konteks$cie
doradztwa zawodowego, raport pt. Model wspierajqcy w doradztwie. Raport z badania
doradcow zawodowych w kontekscie wdrazania ZSK formutuje konkretne rekomendacje o
charakterze systemowym. Postuluje si¢ miedzy innymi zwigkszenie minimalnej liczby godzin
doradztwa zawodowego realizowanych w szkotach oraz wpisanie zaje¢ z doradztwa
zawodowego na $wiadectwa szkolne. Takie rozwigzania moglyby podnies$¢ rangg tego
obszaru edukacji, zwigkszy¢ motywacje ucznidéw do aktywnego uczestnictwa w zajeciach, a
tym samym posrednio wptyna¢ na satysfakcj¢ zawodowa i poczucie sensu pracy szkolnych
doradcow zawodowych. Wprowadzenie nawet najlepiej zaprojektowanych zmian
legislacyjnych nie przyniesie oczekiwanych rezultatdéw bez zapewnienia odpowiednich
mechanizmow ich finansowania, systematycznego monitorowania implementacji oraz
skutecznego egzekwowania. Bez tych elementow nowe przepisy moga pozostac jedynie
martwy literag prawa, nie wplywajac realnie na poprawe sytuacji. Co wigcej, niezwykle istotne
jest aktywne wiaczanie samych nauczycieli 1 doradcow zawodowych w proces tworzenia
prawa. Ich praktyczne doswiadczenie i znajomos¢ realiow szkolnych sg nieocenionym
zrédlem informacji, ktére moze zapobiec tworzeniu rozwigzan nieefektywnych lub
generujacych dodatkowa, niepotrzebna biurokracj¢. Przyktadowo, wprowadzenie standardow

zatrudnienia specjalistow jest krokiem w pozadanym kierunku, jednak bez zagwarantowania
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srodkéw finansowych na utworzenie nowych etatoéw oraz zapewnienia odpowiedniego
przygotowania merytorycznego specjalistow, same standardy moga okazac¢ si¢ niemozliwe do
spetnienia. Podobnie, ambitna idea stworzenia krajowego systemu wsparcia wymaga nie tylko
woli politycznej, ale przede wszystkim realnej wspotpracy migdzyresortowej 1 stabilnego,
adekwatnego finansowania. Czgsto podnoszone krytyczne uwagi dotyczace braku konsultacji
wprowadzanych zmian z nauczycielami wskazuja, ze odgorne regulacje, pozbawione
praktycznego zakorzenienia, cze¢sto prowadzg do wzrostu obcigzen administracyjnych zamiast
rzeczywistej poprawy warunkow pracy 1 jako$ci wsparcia. Wiele aktualnie realizowanych
programéw 1 projektow zawiera komponenty skierowane na wsparcie nauczycieli, np.
poprzez szkolenia dla rad pedagogicznych czy organizacj¢ superwizji. Sg to dzialania idace w
dobrym kierunku, jednak ich rzeczywista skutecznos$¢ i wptyw na dobrostan nauczycieli
wymagajg systematycznej, rzetelnej ewaluacji. Podsumowujac, istotne jest wiaczanie
nauczycieli i doradcow w proces tworzenia 1 konsultowania zmian legislacyjnych, tak, aby
projektowane rozwigzania odpowiadaty realnym ich potrzebom. Zwigkszenie autonomii
nauczycieli 1 ograniczenie centralnie narzucanych obowiazkéw biurokratycznych wptywa na
poczucie sprawczo$ci redukujac obciazenia administracyjne jednoczesnie zwiekszajac
satysfakcje z pracy (Pyzalski, 2020). Zapewnienie stabilnosci polityki o§wiatowej i unikanie
czestych reform redukuje niepewnos¢ i stres zwigzany z koniecznoscig ciaglego
dostosowywania si¢ do nowych wymogow (Jankowiak, 2010; Merecz (red.), 2010).

8.2.1.2. Ksztalcenie i doskonalenie zawodowe doradcow w kontekscie dobrostanu
psychicznego.

Jankowiak (2010) w swojej analizie przyczyn wypalenia zawodowego nauczycieli
wskazuje, ze mtodzi pedagodzy czgsto wchodza do zawodu z wyidealizowanymi
przekonaniami na temat swojej roli i mozliwosci. Konfrontacja tych oczekiwan z trudna

szkolng rzeczywisto$cia, petng nieprzewidywalnych sytuacji, konfliktéw 1 presji, prowadzi do
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frustracji, rozczarowania i w konsekwencji — do wypalenia. Oznacza to, ze proces ksztatcenia
powinien w wiekszym stopniu koncentrowac si¢ na praktycznym przygotowaniu kandydatow
do wyzwan, z jakimi bedg si¢ mierzy¢ w codziennej pracy. Badania naukowe (przytaczane we
wczesniejszych rozdziatach) konsekwentnie wskazujg na potrzebe rozwijania u nauczycieli
szeroko rozumianych kompetencji zaradczych, obejmujgcych nie tylko umiejgtnosci
dydaktyczne, ale takze strategie radzenia sobie ze stresem, efektywne rozwigzywanie
problemow interpersonalnych, asertywng komunikacje oraz empati¢. Obecne standardy
ksztatcenia nauczycieli, mimo iz formalnie obejmuja komponent psychologiczno-
pedagogiczny, okazuja si¢ niewystarczajace w kontekscie budowania trwatej odpornosci
psychicznej. Czesto ktada wigkszy nacisk na przekazanie wiedzy teoretycznej z zakresu
psychologii 1 pedagogiki, niz na praktyczne ksztattowanie kompetencji psychospotecznych i
strategii radzenia sobie z trudnos$ciami specyficznymi dla zawodu nauczyciela. W efekcie
powstaje luka miedzy formalnym przygotowaniem uzyskiwanym na studiach a realiami
codziennej pracy w szkole. Postuluje si¢ obligatoryjne wiaczenie do programoéw ksztatcenia
rozbudowanych modutéow dotyczacych psychologii pracy w kontek$cie zawodu
nauczyciela/doradcy, strategii efektywnego zarzadzania stresem, technik asertywne;j
komunikacji, budowania konstruktywnych relacji interpersonalnych (z uczniami, rodzicami,
wspotpracownikami) oraz metod profilaktyki wypalenia zawodowego. Programy te powinny
ktas¢ wigkszy nacisk na rozwdj praktycznych umiejetnosci, zdolnosci elastycznego
reagowania na zmieniajace si¢ okolicznosci 1 efektywnego rozwigzywania problemow,
zamiast koncentrowac si¢ wylacznie na przekazywaniu wiedzy teoretycznej. W tym celu
sugeruje si¢ wykorzystanie aktywnych metod nauczania, takich jak analiza studiow
przypadku, warsztaty, treningi umiejetnosci czy symulacje realnych sytuacji szkolnych, np. z
wykorzystaniem metody dramy. Dla szkolnych doradcoéw zawodowych, oprocz gruntownej

wiedzy merytorycznej z zakresu rynku pracy, $ciezek edukacyjnych i zawodowych, kluczowe
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jest rozwijanie umiejetnosci budowania wspierajacych, empatycznych relacji z uczniami oraz
stosowania nowoczesnych, aktywizujacych metod doradczych, ktére uwzgledniaja
indywidualne potrzeby i potencjat kazdego ucznia. Proces ksztatcenia, w wigkszosci
przypadkow, konczy si¢ wraz z uzyskaniem dyplomu. Systemowe wsparcie w rozwoju
zawodowym doradcow jest kluczowe dla utrzymania ich dobrostanu psychicznego i
efektywnosci przez caly okres aktywnosci zawodowej. Szczego6lng rolg odgrywaja tu a)
mentoring, b) superwizja oraz c) dostep do wysokiej jakosci szkolen. Mentoring jest
wskazywany jako niezwykle cenne narzedzie wsparcia, zwtaszcza dla doradcow
rozpoczynajacych prace, ktorzy czesto czujg si¢ zagubieni 1 przytloczeni nowymi
obowigzkami. Doswiadczony mentor moze nie tylko wprowadzi¢ mtodszego kolege w arkana
zawodu (na przyktad poprzez sieci wsparcia prowadzone przez osrodki doskonalenia
nauczycieli), ale takze stanowi¢ dla niego Zrédto wsparcia emocjonalnego 1 praktycznych
porad. W zwiazku z tym sugeruje si¢ okres$lenie w przepisach prawa o§wiatowego
obowigzkow i roli mentora w o$wiacie, aby zapewni¢ skutecznos$¢ tej formy pomocy.
Superwizja, zarowno indywidualna, jak i grupowa, prowadzona przez wykwalifikowanych
specjalistow (superwizja zewnetrzna) lub oparta na wymianie do§wiadczen w gronie
kolezenskim jest fundamentalnym elementem profesjonalnego rozwoju i ochrony zdrowia
psychicznego w zawodach pomocowych. Umozliwia ona doradcom regularng refleksje nad
wlasng praca, analiz¢ trudnych przypadkdw, rozwijanie umiej¢tnosci interpersonalnych i
zawodowych, a takze efektywne radzenie sobie ze stresem 1 zapobieganie wypaleniu.
Proponuje sig¢, aby organizacja i prowadzenie superwizji stato si¢ jednym z ustawowych
zadah nowo tworzonych Specjalistycznych Centrow Wspierania Edukacji Wlaczajacej
(SCWEW). Doradcy powinni mie¢ zapewniony systematyczny i tatwy dostep do szkolen i
warsztatow podnoszacych ich kompetencje psychospoteczne, w tym umiejetnosci radzenia

sobie ze stresem i emocjami, efektywnej komunikacji, rozwigzywania konfliktow, pracy z
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grupg czy budowania pozytywnych relacji. Warto wspomniec¢ o projektach realizowanych
przez Osrodek Rozwoju Edukacji jak Efektywne doradztwo edukacyjno-zawodowe dla dzieci,
mtodziezy i dorostych (2016), Przygotowanie trenerow do prowadzenia szkolen z zakresu
doradztwa edukacyjno-zawodowego (2018) czy przez Instytut Badan Edukacyjnych i ORE
Kariera bez barier (2023) jako przyktady dobrych rozwigzan szkoleniowych. Aby systemowe
wsparcie w rozwoju zawodowym byto rzeczywiscie skuteczne, musi spetniac kilka
warunkow: by¢ tatwo dostepne dla wszystkich zainteresowanych, oferowane w sposob
regularny i systematyczny, charakteryzowac si¢ wysoka jakoscig merytoryczng i metodyczna,
a takze odpowiada¢ na zréznicowane potrzeby doradcéw zawodowych (zalezne miedzy
innymi od specyfiki szkoty, stopnia $wiadomosci dyrektora, zaangazowania uczniow i
rodzicow).

8.2.1.3. Kultura organizacyjna placowki.

Kultura organizacyjna panujaca w szkole ma fundamentalne znaczenie dla dobrostanu
psychicznego pracownikow. Kluczowa role w jej ksztattowaniu odgrywa dyrektor placowki,
ktorego styl zarzadzania, umiejetnosci przywodcze oraz postawa wobec pracownikow
bezposrednio wplywaja na klimat szkoty, poziom zaufania i poczucie bezpieczenstwa kadry.
Dyrektor, ktory jest postrzegany jako wspierajacy mentor, otwarty na dialog i gotowy do
pomocy, a nie jedynie jako osoba kontrolujaca i egzekwujaca polecenia, moze znaczaco
przyczyni¢ si¢ do budowania pozytywnej atmosfery i redukcji stresu wsrodd pracownikow.
Wazna jest mozliwo$¢ prowadzenia przez szkolnych doradcow zawodowych warsztatow i
zaje¢ grupowych w mniejszych, bardziej kameralnych grupach ucznidéw, co sprzyja
efektywniejszej pracy i budowaniu relacji oraz zapewnienie doradcom odpowiednio
wyposazonej, odrebnej przestrzeni do pracy, umozliwiajacej prowadzenie poufnych rozmow
indywidualnych i przechowywanie materialdw. Wsparcie organizacyjne definiuje si¢ jako

calo$ciowe, wspierajace srodowisko, w ktérym wktad pracownikoéw jest nalezycie ceniony, a

190



ich potrzeby zwigzane z rozwojem zawodowym i dobrostanem sg zaspokajane. Rekomenduje
si¢, aby doradcy mieli poczucie autonomii i swobody wyboru w swojej pracy, aktywnie
uczestniczyli w procesach podejmowania decyzji w szkole oraz mieli realny wplyw na
osigganie celow. Prowadzi to do glebszego poczucia sensu wykonywanej pracy oraz wigkszej
satysfakcji 1 poczucia osiggnie¢. Model Wymagan-Zasobow, ktory stanowit jedng z podstaw
teoretycznych niniejszej pracy doktorskiej dodatkowo podkresla, ze rtownowaga miedzy
wymaganiami stawianymi pracownikom a dost¢pnymi im zasobami jest kluczowym
determinantem dobrostanu zawodowego. Wystarczajace zasoby lub wsparcie moga
skutecznie kompensowac¢ negatywne skutki wynikajace z duzych wymagan i obcigzen w
pracy (Feng i Xuanyu, 2024). Dla doradcy zawodowego wsparcie organizacyjne moze
konkretnie oznacza¢ dostep do specjalistycznych szkolen, aktualnych materiatow i narzedzi
diagnostycznych, odpowiednio wyposazonego gabinetu oraz mozliwo$¢ aktywnego
wplywania na ksztaltt Wewnatrzszkolnego Systemu Doradztwa Zawodowego (WSDZ) oraz na
strategie jego wdrazania (Koch-Koziot, 2023). W kontekscie kultury organizacyjnej wazne
jest aktywne promowanie warto$ci pracy doradcy zawodowego w calej spotecznosci szkolne;.
Samo przyznanie gabinetu czy budzetu na materiaty jest niewystarczajace, jesli praca doradcy
nie jest rozumiana, doceniana i uznawana za istotng przez innych nauczycieli, dyrekcje,
ucznidow czy rodzicéw. Dyrekcja dzigki odpowiedniej komunikacji (Daly i in., 2025),
powinna aktywnie ksztattowaé percepcje roli doradcy, podkreslajac jej znaczenie dla
przysztych sukcesow edukacyjnych i zawodowych ucznidow. Takie dziatania buduja warto$é
zawodowa (occupational value) szkolnego doradcy zawodowego i s3 niezwykle wazne dla
jego motywacji i poczucia sensu. Kultura organizacyjna, ktéra ceni wzajemne wsparcie,
promuje wspolprace ponad indywidualng rywalizacje¢ i buduje zaufanie, wptywa pozytywnie
na dobrostan pracownikéw. Tworzy bowiem atmosfer¢ harmonii, sprzyjajaca rozwojowi

przyjacielskich relacji i poczuciu bezpieczenstwa psychicznego. Taki model kultury jest silnie
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skorelowany z wyzszym poziomem dobrostanu pracownikow (Biatas 1 in., 2023). W realiach
szkolnych oznacza to promowanie efektywnej wspotpracy migdzy doradcg zawodowym a
nauczycielami poszczegdlnych przedmiotow, pedagogiem, psychologiem szkolnym oraz
tworzenie bezpiecznej przestrzeni do otwartego dzielenia si¢ zarowno trudnos$ciami, jak i
sukcesami zawodowymi. Aktywne uczestnictwo w stowarzyszeniach zawodowych doradcow,
grupach wymiany doswiadczen, konferencjach i seminariach branzowych pozwala nie tylko
na podnoszenie kwalifikacji, ale takze na budowanie cennych sieci kontaktéw i wsparcia.
Wazna jest rowniez profesjonalna autoprezentacja i aktywne rzecznictwo (professional
advocacy) na rzecz znaczenia i wartosci doradztwa zawodowego w systemie edukacji oraz w
spoteczenstwie. Takie dziatania przyczyniajg si¢ do wzrostu prestizu zawodu 1 lepszego
Zrozumienia jego roli.

8.2.1.4. Profesjonalne rzecznictwo.

Proaktywna postawa doradcy w dbaniu o wlasny dobrostan i ciggly rozwdj zawodowy,
wspierana przez przychylng kulture organizacyjng szkotly, tworzy swoistg petle pozytywnego
sprzgzenia zwrotnego. Im lepszy jest stan psychofizyczny i kompetencyjny doradcy, tym
wigksza jest jego zdolno$¢ do pozytywnego wptywania na kulture szkoty i1 efektywnego
wspierania uczniow. Kiedy doradca aktywnie dba o siebie, stosujac strategie samoopieki 1
rozwijajac swoje zasoby wewngetrzne, staje si¢ mniej podatny na negatywne skutki stresu i
wypalenia zawodowego. Szkola, ktora to rozumie 1 wspiera (np. poprzez finansowanie
szkolen z zakresu radzenia sobie ze stresem, promowanie zasad work-life balance, czy
tworzenie atmosfery akceptacji dla poszukiwania pomocy), zyskuje pracownika bardziej
odpornego psychicznie, zaangazowanego 1 kreatywnego. Taki doradca jest w stanie nie tylko
lepiej i efektywniej wykonywac swoje podstawowe obowiazki, ale takze staje si¢ naturalnym
modelem dbania o dobrostan dla innych cztonkdéw spotecznos$ci szkolnej (Daly i in., 2025).

Moze rowniez aktywniej angazowac si¢ w inicjatywy na rzecz poprawy kultury
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organizacyjnej, na przyktad poprzez dzielenie si¢ wiedza na temat technik relaksacyjnych,
skutecznej komunikacji czy budowania pozytywnych relacji interpersonalnych. Rzecznictwo
profesjonalne/zawodowe prowadzone przez samych doradcow jest nie tylko formg dbania o
status 1 prestiz wlasnej profesji, ale takze posrednig strategig na rzecz poprawy wilasnego
dobrostanu. Kiedy doradcy aktywnie edukuja spotecznos¢ szkolng, rodzicéw, a takze
decydentéw oswiatowych na temat specyfiki, znaczenia i potencjalu swojej pracy,
przyczyniaja si¢ do tworzenia bardziej wspierajacego i zrozumiatego dla nich srodowiska
(Jones 1 Pijanowski, 2023). Jasno zdefiniowana rola, adekwatne zasoby materialne i czasowe,
mniejsze obcigzenie pracg biurokratyczng - to wszystko to potencjalne efekty skutecznego
rzecznictwa, ktore bezposrednio przektadajg si¢ na mniejszy stres, wicksza satysfakcje z
pracy, a wiec na ogolny dobrostan doradcy. Kultura organizacyjna szkoty, ktora jest otwarta
na dialog, partnerska wspotprace 1 konstruktywne sugestie ze strony doradcéw, znaczaco
utatwia podejmowanie takich dzialan. Wazne jest przy tym zrozumienie, ze dobrostan w
miejscu pracy nie jest stanem statycznym. Jak sugeruje koncepcja Ryff (1989) jest on
wynikiem ztozonych i dynamicznych interakcji migdzy réoznymi. Dla szkolnego doradcy
zawodowego oznacza to, ze jego dobrostan jest nieustannie ksztaltowany przez codzienne
interakcje z uczniami, nauczycielami, rodzicami, a takze przez jego wlasne zasoby
wewngtrzne 1 strategie radzenia sobie z trudno$ciami. Kluczowym konstruktem dla
efektywnego funkcjonowania szkolnego doradcy zawodowego jest poczucie wlasnej
skutecznos$ci. W konteks$cie pracy doradczej, mowimy o specyficznym rodzaju tego
przekonania, jakim jest poczucie skutecznosci w doradztwie (Watt i in., 2019). Dbanie o
siebie nie jest luksusem, lecz fundamentalnym elementem profesjonalizmu i etyczng
odpowiedzialno$cig kazdego doradcy. Regularne podejmowanie dziatan na rzecz wtasnego
zdrowia 1 dobrego samopoczucia nie tylko umozliwia efektywniejsze wykonywanie

obowigzkow zawodowych, ale takze stuzy jako wazny model dla ucznidéw, pokazujac im
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znaczenie troski o wlasne potrzeby 1 wyznaczania granic. Umiejetno$¢ planowania pracy,
wyznaczania realistycznych celéw (zarowno krotko-, jak 1 dlugoterminowych) oraz dzielenia
wiekszych zadan na mniejsze etapy pomaga unika¢ poczucia przyttoczenia i prokrastynacji.
Wazne jest takze zwracanie uwagi na terminy 1 unikanie sytuacji, w ktérych planuje si¢ za
mato czasu na wykonanie zadania, co rodzi dodatkowy stres. Wazne jest takze §wiadome
kierowanie uwagi na pozytywne strony wykonywanej przez siebie pracy, zauwazanie tego, co
przynosi rado$¢ i satysfakcje. W chwilach krytycznych warto skupia¢ si¢ na swoich mocnych
stronach i1 zasobach.

8.2.1.5. Dbalos¢ o odpornos$¢ psychiczng.

Dla szkolnych doradcéw zawodowych, narazonych na liczne stresory, budowanie
odpornosci psychicznej jest niezwykle istotne. Jednym z istotnych elementdéw, na ktéry warto
zwroci¢ uwagg jest wspolczucie wobec siebie. Oznacza traktowanie siebie z zyczliwoscia,
troska 1 zrozumieniem, zwlaszcza w obliczu trudnosci, porazek czy osobistych
niedoskonato$ci. Wigze si¢ z uznaniem, ze negatywne doswiadczenia i btedy sa czescia
wspolnego ludzkiego losu, a takze z uwaznym, nieoceniajagcym podejsciem do wiasnego
cierpienia. Badania wskazuja, ze wspolczucie wobec siebie jest silnym predyktorem
dobrostanu psychicznego i pomaga w zarzadzaniu symptomami zmg¢czenia, stresu i wypalenia
zawodowego, a takze poprawia jako$¢ zycia zawodowego. Istotne jest takze rozwijanie
inteligencji emocjonalnej, a wiec zdolnosci do rozpoznawania, rozumienia i zarzadzania
wlasnymi emocjami oraz emocjami innych osob. Z jednej strony, stanowi swoista tarcze
ochronng, pomagajac doradcom radzi¢ sobie z negatywnymi skutkami stresu i zapobiegac
wypaleniu. Z drugiej strony jest motorem napedowym rozwoju osobistego i zawodowego,
przyczyniajac si¢ do eudajmonistycznego aspektu dobrostanu — poczucia sensu, spetnienia i
realizacji wlasnego potencjatu. ROwnie wazne sg pozytywne relacje z innymi, ktére stanowia

kluczowy wymiar dobrostanu w modelu Ryff (1989) i odgrywaja istotna role zar6wno w
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zyciu prywatnym, jak i zawodowym. Dla szkolnych doradcow zawodowych, ktorych praca
opiera si¢ na budowaniu relacji z uczniami, nauczycielami i rodzicami, wsparcie spoteczne
jest szczegoblnie cenne. Korzysci ptynace z posiadania sieci wsparcia spoltecznego sg
wielorakie. Moze to by¢ wsparcie emocjonalne (mozliwo$¢ podzielenia si¢ swoimi
uczuciami, otrzymania zrozumienia i pocieszenia), wsparcie informacyjne (dostep do wiedzy,
porad i wskazowek) oraz wsparcie instrumentalne (konkretna pomoc w rozwigzywaniu
problemow). W kontekscie zawodowym, grupy wsparcia dla doradcow, formalne i
nieformalne sieci kontaktow zawodowych (networking) czy po prostu kolezenskie relacje z
innymi pracownikami szkoty moga stanowi¢ cenne zrodto takiego wsparcia. Podsumowujac
skuteczne dbanie o dobrostan psychiczny i poczucie skutecznosci szkolnych doradcow
zawodowych wymaga zintegrowanego podejscia, ktore obejmuje dzialania na wielu
poziomach: indywidualnym (inicjatywy podejmowane przez samego doradcg),
interpersonalnym (jako$¢ relacji z innymi, dostepnos$¢ superwizji), organizacyjnym (klimat i
warunki pracy w szkole) oraz systemowym (polityka edukacyjna, standardy ksztatcenia).
Interwencje skoncentrowane wytacznie na jednym z tych pozioméw, np. jedynie na
indywidualnych strategiach radzenia sobie, bez zmiany niekorzystnych warunkéw
organizacyjnych, beda miaty ograniczong i prawdopodobnie krotkotrwatg efektywnos¢.
8.3.0graniczenia metodologiczne badania

Mimo starannosci w doborze narzedzi i procedur badawczych, niniejsze opracowanie
posiada pewne ograniczenia, ktore nalezy wzia¢ pod uwage podczas interpretacji uzyskanych
wynikow:
1. Brak reprezentatywnosci 1 liczebno$¢ proby. Kluczowym ograniczeniem badania jest brak
reprezentatywnos$ci proby. Grupa badawcza liczaca 105 oséb jest zbyt mata, aby wyniki

mogly by¢ uznane za wigzace dla ogétu populacji szkolnych doradcéw zawodowych w
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Polsce. W zwigzku z tym, wnioski ptynace z analizy danych majg charakter eksploracyjny 1
odnoszg si¢ bezposrednio do badanej grupy, a nie do catej grupy zawodowe;.
2. Nieprobabilistyczny dobor proby. Zastosowanie doboru okolicznosciowego (non-
probabilistycznego), cho¢ uzasadnione wzglgdami praktycznymi i specyfikg dostepu do
respondentéw, wprowadza ryzyko btedu systematycznego. Respondenci rekrutowali si¢ z
organizacji takich jak SDSiZ RP czy sieci wsparcia ORE. Moze to oznaczac¢, ze w badaniu
wzieli udziat doradcy o ponadprzecigtnej motywacji do rozwoju zawodowego 1 wyzszej
aktywno$ci spotecznej. Ponadto osoby wspotpracujace z doktorantkg lub aktywne w
stowarzyszeniach mogg charakteryzowac si¢ innymi zasobami osobistymi (np. wyzsza
preznoscia psychiczng) niz doradcy niezaangazowani w tego typu inicjatywy.
3. Subiektywizm narzedzi kwestionariuszowych. Badanie oparto na metodzie ilo§ciowej z
wykorzystaniem techniki kwestionariusza. Wigze si¢ to z ryzykiem pojawienia si¢ efektu
aprobaty spotecznej. Respondenci mogli udziela¢ odpowiedzi, ktore postrzegali jako
pozadane (np. zawyzanie deklarowanego dobrostanu lub samoskutecznosci), zamiast
opisywac stan faktyczny. Ponadto narzgdzia mierzace wypalenie zawodowe czy preznos¢
psychiczng opieraja si¢ na introspekcji badanego, co nie zawsze jest tozsame z obiektywnym
stanem psychofizycznym.
4. Wykorzystanie wytacznie podejscia ilosciowego ogranicza mozliwos¢ poglgbionego
zrozumienia przyczynowo- skutkowego badanych zjawisk. Brak komponentu jakosciowego
(np. wywiadow pogtebionych) sprawia, ze analiza skupia si¢ m.in. na korelacji zmiennych,
tracac z pola widzenia indywidualny kontekst do§wiadczen doradcow zawodowych.
Powyzsze ograniczenia nie dyskwalifikujg uzyskanych wynikéw, jednak nakazuja
zachowanie ostrozno$ci w ich uogdélnianiu.

W celu zniwelowania tych brakéw w przysztych projektach badawczych rekomenduje

si¢ zwigkszenie liczebnosci proby oraz dazenie do doboru losowego, wykorzystanie
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triangulacji metodologicznej, czyli potaczenie badan ilosciowych z jako§ciowymi (metody
mieszane) oraz przeprowadzenie badania podtuznego, ktére pozwolilyby zaobserwowac
dynamike zmian w zakresie wypalenia i dobrostanu doradcéw w czasie.
8.4. Zakonczenie

Zamystem badaczki byto, aby przedstawiona praca doktorska wnosita nowatorski
wktad w rozumienie psychologicznych uwarunkowan pracy szkolnych doradcow
zawodowych- grupy kluczowej dla przysztosci mtodych ludzi, a jednoczesnie narazonej na
specyficzne obcigzenia zawodowe. Wykazano, ze wiara we wlasne kompetencje 1 poczucie
skuteczno$ci w dzialaniu sg dla doradcoOw poteznym zasobem. Im silniejsze byto przekonanie
badanych o wtasnych mozliwosciach, tym rzadziej doswiadczali oni wyczerpania
emocjonalnego i z tym wieksza energig oraz pasja angazowali si¢ w swoje codzienne
obowigzki. Istotne byto takze potwierdzenie roli pr¢znosci psychicznej, rozumianej jako
zdolno$¢ do adaptacji 1 radzenia sobie w trudnych sytuacjach. Badanie jednoznacznie
dowiodto, ze doradcy o wyzszym poziomie pr¢znosci psychicznej znacznie rzadziej
doswiadczaja syndromu wypalenia. Co wigcej, prezno$¢ psychiczna okazala si¢ bezposrednio
przekladac¢ na lepsza og6lna kondycje psychiczng. W tym kontekscie potwierdzono rowniez
zalezno$¢, ze im wyzszy poziom wypalenia zawodowego, tym nizszy ogo6lny dobrostan
psychiczny badanych. Przeprowadzone badanie wskazuje na konkretne obszary, ktore nalezy
wzmacniaé, aby realnie wspiera¢ szkolnych doradcéw zawodowych. Wyniki te moga i
powinny sta¢ si¢ podstawa do tworzenia programow profilaktycznych, szkolen 1 warsztatow
skoncentrowanych na budowaniu poczucia wlasnej skuteczno$ci oraz rozwijaniu preznosci
psychicznej wérdd szkolnych doradcow zawodowych. Praca, jako jedna z pierwszych tak
kompleksowo analizujacych zmienne w polskim kontek$cie, ma charakter pionierski.
Uzyskane wyniki otwieraja pole do dalszych, poglebionych eksploracji. Konieczne jest

kontynuowanie badan w tym obszarze, na przyklad poprzez analiz¢ podtuzna, ktora
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pozwolitaby zaobserwowac¢ dynamike tych zjawisk w czasie, czy tez badania poréwnawcze w
innych grupach zawodowych. Niniejsza dysertacja, w ocenie doktorantki, nie zamyka tematu,
lecz stanowi solidny fundament i inspiracj¢ do dalszych poszukiwan, ktore majg kluczowe

znaczenie dla poprawy jakos$ci i komfortu pracy osob wspierajacych innych na ich zawodowej

drodze.
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