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Gotowos¢ do zmiany a nabywanie kompetencji
miedzykulturowych przez nauczycieli wczesnej edukacji —
o potrzebie eksploracji zagadnienia

Readiness for Change and Acquisition of Intercultural Competences
by Early Childhood Education Teachers — About the Need to Explore the Issue

STRESZCZENIE

Wspotezesnosé to okres dynamicznych zmian na wielu ptaszczyznach zycia. Jedna z nich jest
narastajaca wielokulturowos¢ spoteczenstw. Adaptacja do dokonujacych si¢ przeobrazen jest zwia-
zana z formowaniem si¢ nowych kompetencji profesjonalnych u nauczycieli wezesnej edukacji.
W artykule scharakteryzowano psychologiczne uwarunkowania postaw nauczycieli wobec prze-
mian w §rodowisku pracy, opisano przyczyny oporu wobec zmiany oraz podkreslono, ze badanie
gotowosci do zmiany we wspomnianej grupie zawodowej to aktualny i interesujacy temat do badan,
dociekan naukowych oraz wieloaspektowych analiz.

Stowa kluczowe: gotowos¢ do zmiany; kompetencje migdzykulturowe

Nauczyciele to grupa zawodowa, ktora na przestrzeni ostatnich 20 lat do-
swiadczyta wielu zmian. Reformy organizacyjne i programowe, zmiany w sys-
temie awansu zawodowego — wszystko po to, by jakos$¢ ksztalcenia oferowana
w placowkach edukacyjnych byta jak najwyzsza. Niestety, zastrzezen co do spo-
sobu funkcjonowania naszego szkolnictwa nadal jest duzo, a dotycza one kwestii
zasadniczych.

Diagnozujac aktualny stan polskiej szkoty, Grzegorz Mazurkiewicz stwier-
dzil, iz nie spelnia ona poktadanych w niej nadziei:
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(...) zamiast pielegnowaé kreatywnos¢, pomystowos¢, wrazliwos¢ czy ksztaltowaé postawy
akceptacji i uczy¢ zrozumienia, obsesyjnie dba si¢ o standardowe ujednolicenie programow i proce-
dur. Zamiast budowac spotecznosci i poczucie wspolnoty, tworzy si¢, poprzez podkreslanie znacze-
nia wynikow testow i rankingdéw szkolnych, §wiat rywalizacji. (Mazurkiewicz 2009, s. 26)

Autor zauwazyt takze, iz szkota nie nadgza za zmieniajgcym si¢ Swiatem, sta-
je sie bezradna wobec nowych wyzwan i problemdéw, a niektore zagadnienia, jak
choc¢by coraz wigksza roznorodno$¢ kulturowa i wynikajace z niej w skali makro
i mikro konsekwencje, to kwestie jakby niezauwazane przez system edukacyjny.

Tymczasem prowadzenie zaje¢ z zakresu edukacji miedzykulturowej, a tym
bardziej praca w srodowisku zréznicowanym kulturowo, wymaga od nauczyciela
okreslonych kompetencji. Wérdd najwazniejszych mozna wymienié:

— wrazliwo$¢ na inne kultury: otwarte podejscie do przejawdw ,,innosci” i po-
siadanie $wiadomosci kulturowe;j,

—  zdolno$¢ adaptacji do nowych sytuacji: elastyczno$¢ myslenia, umiejetnosé
radzenia sobie w sytuacjach niejednoznacznych, umiejetnos¢ komunikowa-
nia si¢ i nawigzywania kontaktow, znajomos¢ jezykdéw obcych,

— ukierunkowanie na ludzi, a zwlaszcza: wrazliwos¢, empatyczne zachowa-
nie, umiejetnos¢ stuchania, asertywnos$é¢, zdolnos¢ do pracy w zespotach
mi¢dzynarodowych,

— odpornos¢ na stres i umiejetnosé radzenia sobie w sytuacjach problemowych
(Marx 2000).

Wyszczegolnione tu kompetencje odnoszg si¢ gtoéwnie do dwoch sfer funk-
cjonowania nauczyciela w obliczu dokonujacych si¢ przeobrazen spolecznych:
emocjonalnej i1 spolecznej. Nie bez znaczenia w tym kontekscie jest rowniez
czynnik poznawczy, nierzadko pomijany w podobnych zestawieniach. A przeciez
to wlasnie wiedza o Innym albo brak tej wiedzy jest istotnym czynnikiem wpty-
wajacym zaréwno na stosunek danej osoby do zréznicowania kulturowego i wy-
nikajacych z niego problemow, jak i na zachowania przejawiane w sytuacjach
kontaktow migdzykulturowych.

Zréznicowanie kulturowe i kompetencje z nim zwigzane to kwestia, ktora
wspotczesni nauczyciele postrzegaja w rézny sposob. Wsrdd osodb pracujacych
w gimnazjach i liceach czgsto panuje przekonanie, ze problem ich nie dotyczy
i to si¢ nie zmieni, wigc temat ten lokujg poza obszarem swych zainteresowan.
Inni za$ twierdza, ze zajmga si¢ ta problematyka, ale dopiero wtedy, gdy zajdzie
taka koniecznos¢. Zdarzajg si¢ i takie osoby, ktore deklaruja, ze zjawisko jest im
bliskie — w teorii badz w praktyce (Dobrowolska 2012). Badania wtasne zrealizo-
wane w 2018 r. w ramach projektu badawczego pt. ,,Edukacja do réoznorodnosci
we wezesnoszkolnym ksztatceniu migdzykulturowym” (przeprowadzone wsrod
nauczycieli wojewddztwa lubelskiego) wykazaty jednoznacznie brak zaintereso-
wania nauczycieli klas poczatkowych rozwijaniem wilasnych kompetencji mig-
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dzykulturowych. Co wigcej, zaobserwowano takze ich niech¢¢ do ksztattowania

takich kompetencji u uczniow. W ankietowanej grupie 115 pedagogow wcze-

snoszkolnych jedynie 7 0sob (6,1%) stwierdzito, Ze interesujg si¢ tg problematy-
ka, natomiast 13 (11,3%) wskazalo, ze prowadzito lub planuje prowadzi¢ z dzie¢-

mi zajecia dotyczace takich zagadnien.

Trudno znalez¢ uzasadnienie dla przeswiadczenia podzielanego przez licz-
ne grono pedagogdéw, ze nasilajace si¢ zroznicowanie kulturowe spoteczenstw
to fenomen, z ktorym si¢ nie zetkng lub o ktérym nie warto rozmawia¢ z dziec-
mi, poniewaz sg do zrealizowania zagadnienia wazniejsze i bardziej prioryte-
towe niz te z zakresu edukacji miedzykulturowej. Niewatpliwie nalezy stawiaé
pytania o przyczyny takiego stanu rzeczy. Jedna z podstawowych jest z pewno-
$cig marginalizacja treSci miedzykulturowych w programach nauczania i w pod-
recznikach dla klas I-III. Niski poziom wilasnych kompetencji interkulturo-
wych, spowodowany brakiem wyksztalcenia w tym zakresie, oraz brak presji
zewnetrznej w postaci konkretnych haset programowych i odpowiednio przy-
gotowanych materialow metodycznych sprawia, ze nauczyciele niech¢tnie po-
dejmuja si¢ realizacji wspomnianych tre$ci. Przywigzani do zwyczajowych roz-
wigzan, czg¢sto nie dopuszcezajg do siebie mysli, ze mogg nagle, z dnia na dzien
sta¢ si¢ wychowawcami klasy wielokulturowej. Tymczasem, jak pisze Barbara
Dobrowolska (2012, s. 19): ,,(...) obecnos$¢ ucznidéw z innych kregéow kulturo-
wych jest istotng zmiang w dotychczasowym porzadku szkoty, nastawionej na
pewna tradycje kulturowa”. Wyznacza ona szkole i nauczycielom nowe sytuacje
wychowawcze wraz z pojawiajacymi si¢ problemami i zadaniami. Do najwaz-
niejszych autorka zaliczyta:

— obecno$¢ nowych wzoréw kulturowych i kodow porozumiewania si¢, co
zmienia dotychczasowe interakcje podmiotow zycia szkolnego,

— ukierunkowanie na wzajemna integracje i miedzykulturowe uczenie si¢
ucznidéw i nauczycieli, mozliwe przy zainteresowaniu i wzajemnej empatii,

—  ksztattowanie kulturowej wrazliwo$ci uczniow oraz wplywanie na rodzaje
i formy interakcji w wielokulturowej klasie,

—  konieczno$¢ weryfikacji dotychczasowych postaw, wiedzy i odniesien do
,»obcych” kulturowych stereotypdw, co zmienia zakres kompetencji kulturo-
wych i miedzykulturowych nauczycieli (Dobrowolska 2012).

Dalsza lub blizsza perspektywa pracy w warunkach wielokulturowosci, lecz
takze aktualna od pewnego czasu potrzeba prowadzenia zaj¢¢ z zakresu eduka-
cji migdzykulturowej juz na etapie klas poczatkowych czy przedszkola powinny
sktania¢ nauczycieli do przekraczania granic utartych i sprawdzonych rozwigzan
pedagogicznych. Zmiany na poziomie spotecznym powinny generowac¢ zmiany
na poziomie indywidualnym, przy czym adaptacja nauczycieli do nowej rzeczy-
wistosci powinna odbywac si¢ na zasadzie akomodacji, polegajacej na przemia-
nie istniejacych schematéw i wytwarzaniu nowych. Wigze si¢ to nieuchronnie
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z formowaniem nowych kompetencji profesjonalnych. Warto wigc zada¢ pytania:
Czy nauczyciele sa gotowi na kolejne wyzwania? Czy ostatnie do§wiadczenia
licznych, bardziej lub mniej udanych reform, nie zniechecity ich do dokonywania
kolejnych zmian w obszarze funkcjonowania zawodowego?

NATURALNOSC I NIEUCHRONNOSC ZMIAN

Zmiana, jako kategoria dynamiczna, jest w zyciu naturalna i nieuchronna.
Z perspektywy socjopsychologicznej mozna powiedzie¢, ze wraz z uptywem
czasu zmieniaja si¢ warunki zycia cztowieka oraz on sam — w efekcie nabywa-
nych do$§wiadczen, fizycznego i psychicznego dojrzewania, wtasnej refleks;ji i ak-
tywnosci czy oddziatywan otoczenia spotecznego. Duzy obszar wspomnianych
zmian jest niezalezny od woli i dziatania cztowieka. Predyspozycje genetyczne
oraz dziedzictwo biologiczne i ewolucyjne ograniczaja do pewnego stopnia za-
kres tego, co jest w stanie zmieni¢ i czego moze si¢ nauczy¢, jednakze plastycz-
no$¢ jego psychofizycznej konstrukeji sprawia, ze zawsze pozostaje pewna prze-
strzen do przeobrazen w obszarze funkcjonowania fizycznego, poznawczego,
emocjonalnego czy spotecznego. Zagospodarowujac te przestrzen, czlowiek staje
si¢ kreatorem zmian we wlasnym zyciu — jest nie tylko uczestnikiem procesow
transformacji, lecz takze inicjatorem i wykonawcg dziatania, na mocy ktorego
moze ingerowa¢ w zdarzenia swego zycia, modyfikowac¢ ich bieg oraz kierowac
nimi w stron¢ wybranych celéw i1 warto$ci. Jest wowczas zarowno przedmiotem,
jak i podmiotem zmian, autorem i sprawcg wptywu na zewnetrzng i wewnetrzng
rzeczywisto$¢ (Kubacka-Jasiecka 2002; Kuleta 2002). Owa podmiotowos$¢ impli-
kuje $wiadomos¢, intencjonalnosé 1 odpowiedzialno$¢ za przebieg i efekt kreowa-
nych przemian.

Dokonanie istotnej zmiany intencjonalnej w zyciu osobistym czy zawodo-
wym zazwyczaj nie jest tatwe. W toku tego procesu moga si¢ pojawiac¢ rdzne
trudnos$ci i1 bariery, sposrdd ktérych te wewnetrzne sg czg¢sto najtrudniejsze do
pokonania.

PSYCHOLOGICZNE UWARUNKOWANIA POSTAWY NAUCZYCIELI
WOBEC ZMIAN

Charakteryzujac podejscie ludzi do przemian majacych lub mogacych si¢ do-
kona¢ w ich srodowisku pracy, mozna usytuowac je wzdtuz pewnego kontinuum.
Podejscie takie zaprezentowali m.in. Cliff Bowman, David Asch oraz Arnold S.
Judson (za: Czerska 2002). Chcac ukazac catg skale réznorodnych reakcji ludzi na
zmiany, autorzy wyodrebnili dwa poziomy: nastawienia oraz zachowania. Pierw-
sze z nich obejmuja emocjonalny, wewnetrzny stosunek cztowieka do zmian,
a drugie przejawiaja si¢ w okreslonych dziataniach (rys. 1).
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< NASTAWIENIA :>
WROGOSC NEUTRALNOSC ENTUZIAZM
ludzie przejawiaja silny ludzie nie przejawiajg zadnych ludzie akceptuja zmiany
negatywny stosunek wobec zmian silniejszych emocji wobec zmian
< ZACHOWANIA :>
OPOR OBOJETNOSC INICJATYWA
ludzie robig wszystko., ludzie nie przeszkadzaja ludzie inicjuja zmiany

by zmiana nie zaistniala we wprowadzaniu zarzgdzonych zmian

Rys. 1. Reakcje ludzi na zmiany
Zrédo: opracowanie wlasne na podstawie: (Czerska 2002, s. 515).

Podobne ujecie tego zagadnienia znajdujemy w rodzimej literaturze, gdzie
z kolei postawy pracownikow sytuowane sg w pewnym ciggu: od postawy zacho-
wawczej do postawy innowacyjnej. Zachowawczo$¢ charakteryzuje osoby wy-
kazujace opér wobec zmian, preferujgce znane i sprawdzone metody pracy. Tacy
nauczyciele postrzegaja zmiang jako zagrozenie dla wtasnej pozycji. Nastawienie
innowacyjne przejawiaja za$ ci, ktorzy pozytywnie wartosciuja zmiany, samo-
dzielnie poszukuja nowych rozwigzan, tatwo adaptujg si¢ do nowych warunkow
pracy. Nauczyciele innowacyjni dostrzegaja konieczno$¢ wprowadzania zmian
i sg gotowi podja¢ ryzyko zwigzane z wdrazaniem niesprawdzonych do konca
rozwigzan. Nie tylko sami podejmuja takie dziatania, lecz takze starajg si¢ prze-
kona¢ innych do podjgcia nowych inicjatyw i odej$cia od schematow i rutyny.
Mozna wyr6zni¢ jeszcze pracownikow-nauczycieli o postawie wyczekujacej. Nie
maja oni jednoznacznie sprecyzowanego stosunku do wprowadzania nowosci, ale
sg podatni na wptywy otoczenia. Nie beda liderami grupy, mogg jednak podjac
probe zmiany zacheceni przyktadem i osiggnigeciami innych (Wolan-Nowakow-
ska 2000; Rogozinska-Paweltczyk 2013).

Analizy psychologicznych uwarunkowan postaw pracownikow wobec zmia-
ny dokonata Mariola Wolan-Nowakowska (2002). Na podstawie przeprowadzo-
nych badan autorka stwierdzila, Zze nastawienie poszczegolnych osob do wdrazania
nowosci jest wypadkowa wielu zmiennych. Z postawa zachowawczg zazwyczaj
wigze si¢ wysoki poziom neurotycznosci, skutkujacy powstawaniem napigcia i re-
akcji lgkowych w zetknigciu z sytuacja trudng. Pracownicy o postawie zachowaw-
czej 1 wysokim poziomie neurotycznosci wykazuja jednoczesnie niskie poczucie
wlasnej warto$ci. Ich negatywne nastawienie wobec zmian prawdopodobnie wy-
nika z leku przed niepowodzeniem, z przekonania o braku zdolnos$ci radzenia so-
bie w nowej sytuacji. Wysoka neurotyczno$¢ z jednej strony skutkuje tendencja
do zamartwiania si¢, prowadzac do uczucia bezradnosci, z drugiej natomiast moze
prowadzi¢ do do$§wiadczania wrogosci i gniewu, przybierajac formeg aktywnego
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oporu wobec zmian. Osoby o zachowawczym nastawieniu wobec zmian najczg-
Sciej sg introwertykami. Wykazuja rezerwe w kontaktach interpersonalnych oraz
preferujg przebywanie w samotnosci. Charakterystyczny dla introwertykow brak
optymizmu moze powodowaé nieche¢ do zmian i brak wiary w mozliwos$¢ po-
lepszenia swojej sytuacji zawodowej. Osoby o niewysokim poziomie ekstrawer-
sji charakteryzuje niski poziom aktywnos$ci oraz niewielka potrzeba poszukiwa-
nia bodzcéw stymulujacych. Cechy te, jak rowniez przypisywana introwertykom
mata otwarto$¢ na nowe doswiadczenia, wiaza si¢ z preferowaniem sprawdzo-
nych, ugruntowanych rozwigzan oraz stabilnego, niezmiennego srodowiska pra-
cy. Generalnie mozna domniemywac¢, iz pracownicy negatywnie nastawieni wo-
bec zmiany beda konwencjonalni w zachowaniu i konserwatywni w pogladach.
Przeciwne wlasciwosci przejawiaja osoby o postawie innowacyjnej. Cechuje
je: otwarto$¢ na nowe doswiadczenia, nickonwencjonalnos¢, sktonnos¢ do kwe-
stionowania autorytetow, intelektualna ciekawo$¢ i niezalezno$¢ w opiniach, na-
stawienie na odkrywanie nowych spotecznych, politycznych czy etycznych idei.

Akceptacja wprowadzania nowosci, gotowos¢ do poszerzenia badz zmiany przydzielonych
zadan 1 obowigzkéw w miejscu pracy wigze si¢ z szerokimi zainteresowaniami oraz cickawoscia
poznawcza osOb pozytywnie nastawionych wobec zmian. Wymyslanie lepszych sposobow wy-
konywania przydzielonych zadan wiaze si¢ z kreatywno$cia oraz twdrcza wyobraznia, o ktorych
swiadczy wysoki poziom otwartosci. Z pozytywnym nastawieniem wobec zmian wigze si¢ WyzZszy
poziom ekstrawersji, co wskazuje na aktywnos$¢ oraz optymizm zyciowy osob o postawie inno-
wacyjnej. Shuszne wydaje si¢ przypuszczenie, iz z jednej strony towarzyskos¢, potrzeba czestego
wchodzenia w interakcje spoteczne, wysoki poziom energii i aktywnosci, z drugiej strony natomiast
tendencja do dominowania w kontaktach spotecznych powoduja, iz osoby przejawiajace posta-
we innowacyjng czesto stajg si¢ oredownikami zmiany, nie tylko tworza koncepcje wprowadzania
zmian, lecz rowniez przekonuja wspotpracownikéw do wdrazania nowosci. (Wolan-Nowakowska
2002, s. 166-167)

Wsrdd oséb o postawie innowacyjnej zdecydowanie przewazaja jednostki
odznaczajace si¢ wysokim stopniem wewnetrznego poczucia kontroli, wierzace
w swe zdolnosci do wptywania na bieg wydarzen. Z wlasciwosciami tymi wspot-
wystepuja: wysoka samoocena i samoakceptacja, poczucie bezpieczenstwa, wy-
soki poziom aspiracji. Osoby takie nie boja si¢ podejmowac ryzyka, a ufnos¢ we
wlasne mozliwos$ci podnosi u nich poziom sprawnosci podczas realizacji zadan.

Podobne badania przeprowadzita Anna Rogozinska-Pawetczyk (2013). Au-
torka diagnozowata znaczenie czynnikoéw osobowosci w ksztaltowaniu postaw
wobec zmiany. W swych analizach odwotata si¢ do prac amerykanskich badaczy
— Paula Costy 1 Roberta McCrae (1992, za: Strelau 2004), ktorzy wypracowali
pigcioczynnikowy model osobowosci obejmujacy takie wymiary, jak: neurotycz-
no$¢, ekstrawersja, otwarto$¢ na doswiadczenie, ugodowos¢ oraz sumiennosc.
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Wyniki badan autorki, potwierdzajace scharakteryzowane wczesniej rezultaty
analiz M. Wolan-Nowakowskiej (2002), wskazuja na istnienie zwigzku czterech
z pigciu wspomnianych wymiar6w z poziomem postawy wobec zmian. Pozytyw-
ny zwigzek odnotowano w przypadku ekstrawersji, otwartos$ci na doswiadczenia
i sumiennosci, negatywny za§ w odniesieniu do neurotycznosci.

Preferowane przez cztowieka wartosci takze moga réznicowac jego pode;j-
scie do przeobrazen czy innowacji. Z perspektywy aksjologicznej mozna mowic
o pigciu typach postaw ludzi wobec zmian. Pierwsza grupa to ryzykanci (kilka
procent) — osoby takie wysoko cenig odwage i sg prekursorami lub pierwszymi
uczestnikami procesu przemian. Prestizowcy (okoto 25%) godza si¢ przyswoic
warto$¢, ale za pewna cene. Przezorni (okoto 40%) cenig rozwage, ostroznosc¢
i dystans, z kolei sceptykow (okoto 20%) cechuje brak wiary w polepszenie cze-
gokolwiek i z zatozenia sg niechetni wszelkim zmianom. Ostatnia, kilkuprocen-
towa grupe stanowig tradycjonalisci. Ich naczelng warto$cia jest przywigzanie do
sprawdzonych wzorcow, ktorych usilnie strzega, bedac tym samym w opozycji
wobec tego, co nowe i nieznane (Scibiorek 2005).

PRZYCZYNY OPORU WOBEC ZMIANY

Zmiany, ze wzgledu na zrodto ich pochodzenia, moga by¢ narzucone lub do-
browolne (Czerska 1996). Na zmiany odgorne, systemowe pedagodzy nie majg
wiekszego wptywu — musza w nich uczestniczy¢, nawet jesli budzg one ich sprze-
ciw. Odmienna sytuacja ma miejsce w przypadku zmian dobrowolnych. Tutaj ak-
tywno$¢ wilasna jednostki — jej zaangazowanie, chgci, nastawienie, ambicje czy
zainteresowania — sktania badZ odwodzi ja od podejmowania dodatkowych dzia-
tan zmierzajacych do rozwijania wtasnych kompetencji.

Przyczyny oporu wobec zmiany sg rozmaicie klasyfikowane. W literaturze za-
gadnienia wyszczegodlnia si¢ czynniki: emocjonalne, racjonalne, intuicyjne, ekono-
miczne, kolezenskie, ambicjonalne czy prestizowe (Czerska 1996; Zargbska 2002;
Scibiorek 2005). Amerykanska socjolog Rosabeth M. Kanter (1985) na podstawie
swoich badan opisata zasadnicze zroédta oporu wobec zmiany. Wymienita wsrod
nich: niejasno stawiane cele i oczekiwania; nieche¢ do rezygnacji z dotychczaso-
wych przywilejow; §wiadomos¢ stabych stron proponowanych zmian; poczucie za-
grozenia, strachu i Igku przed zwolnieniem; poczucie, ze sytuacja wymyka sie spod
kontroli; nieche¢ do wzmozonego wysitku (lenistwo); negatywne doswiadczenia.
Nieco inng koncepcj¢ przedstawila Matgorzata Czerska (1996), ktora podzielita
przyczyny oporu ze wzgledu na miejsce ich pochodzenia, wyr6zniajac:

— zrédla tkwigce w osobowosci cztowieka (np. Iek przed nieznanym, poziom
samooceny, tendencja do ryzyka),

—  zrodta tkwigce w oddziatywaniu grupy spotecznej (np. nacisk wspotpracow-
nikow, brak zaufania wobec kierownika),
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—  zrddla tkwigce w samej zmianie (np. obawy przed utratg pracy, zmiang szefa,
wzrostem zakresu zadan i odpowiedzialno$ci),

— zrodta tkwigce w organizacji procesu zmian (np. zaskakiwanie ludzi zmiana,
negatywne doswiadczenia z poprzednimi zmianami).

Podobnych zestawien jest bardzo duzo. Cze$¢ przedstawianych w nich przy-
czyn i zrodet oporu odnosi si¢ gtdéwnie do transformacji organizacyjnych w zakta-
dach pracy, niektdre jednak dotyczg omawianego problemu gotowosci nauczycieli
do rozwoju zawodowego. W tym przypadku wsrod najwazniejszych z pewnoscia
mozna wymienic:

— nieche¢¢ do podejmowania wysitkdw w celu przystosowania si¢ do nowych
warunkéw pracy (Scibiorek 2005, s. 206),

— szok spowodowany nowoscig: zazwyczaj ludzie obawiajg si¢ zmian, ktore
mogg naruszy¢ ustalone warunki pracy, metody, procedury, utarte sposoby
postepowania, poniewaz powoduje to u nich zmniejszenie poczucia bezpie-
czenstwa (Armstrong 2001, s. 204) oraz poczucie utraty kontroli (Zargbska
2002, s. 167),

— niepewno$¢: zmiana moze budzi¢ opdr w zwiazku z jej nieprzewidywalnymi
skutkami (Armstrong 2001, s. 204),

—  obawa przed nowymi obcigzeniami (Scibiorek 2005, s. 206): zmiany wy-
magajg zaangazowania, energii, czasu, pracy, spotkan, uczenia si¢ (Za-
rgbska 2002, s. 167), angazuja czas przeznaczony dotad na rozrywke czy
wypoczynek,

— obawy przed nowymi wymaganiami: zmiana wymusza nabywanie nowych
kompetencji zawodowych, ktéore mogg okaza¢ si¢ trudne do opanowania
(Armstrong 2001, s. 204),

— zagrozenie dla relacji interpersonalnych (Armstrong 2001, s. 204): zmiana
moze zaklocic¢ relacje miedzyosobowe w sytuacji, gdy nauczyciel, ktory po-
dejmie trud rozwoju, zostanie doceniony przez dyrekcje i spotka si¢ z rézne-
go typu gratyfikacjami,

—  brak klimatu zmian i dtugofalowego ksztaltowania pozytywnych postaw wo-
bec zmian (Scibiorek 2005, s. 203): negatywne czynniki motywacyjne ze
strony dyrekcji (Penc 2012) oraz niedostateczne wspieranie pracownikéw
w dazeniu do zmiany (Scibiorek 2005, s. 216),

—  przeszle doswiadczenia, jesli nie byty pozytywne (Zargbska 2002, s. 167),

—  brak lub mate korzysci z nowego rozwigzania (Zargbska 2002, s. 167).
Warto zaznaczy¢, iz nadmiar jednoczesnych zmian moze dziala¢ zniecheca-

jaco i utrudnia¢ funkcjonowanie zawodowe (Penc 2012), co z pewnoscig odczu-

waja polscy nauczyciele. Trudno czasem podejmowac¢ zmiany dobrowolne (jak
np. nabywanie czy rozwijanie kompetencji migedzykulturowych), zwlaszcza gdy
zmian ministerialnie narzuconych jest wiele, a w perspektywie sg kolejne.
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MECHANIZMY OBRONNE A GOTOWOSC DO ZMIANY

Opér wobec zmiany nie zawsze ma charakter zracjonalizowany. W sytu-
acji problemowej lub podczas podejmowania jakiego§ wyzwania moga zostac
uruchomione psychologiczne mechanizmy obronne, ktérych dziatania nie za-
wsze jesteSmy w pelni $wiadomi. Mechanizmy te sg procesami psychiczny-
mi, ktérych zadaniem jest dokonanie mediacji miedzy popgdami, uczuciami
i procesami poznawczymi z jednej strony a uwewnetrznionymi zakazami lub
rzeczywisto$cia zewnetrzng z drugiej (Marchwicki 2005, s. 492). Ich rolg jest
pomoc w utrzymaniu rOwnowagi emocjonalnej: zmniejszenie napigcia wywo-
tanego lekiem, zwigkszenie poczucia bezpieczenstwa oraz utrzymanie dobrego
mniemania o sobie i innych. Dziatanie owych mechanizmow jest jednak krot-
kotrwate — w Zzaden sposdb bowiem nie rozwigzujg one problemu, lecz jedynie
tagodza dyskomfort i znieksztalcaja odczucia zwigzane z trudno$ciami, jedno-
czesnie odwracajac uwage od zadania, jakim jest zmierzenie si¢ z rzeczywisto-
scig (Chimkowska 2016, s. 75-76).

Swiadomo$¢ wystegpowania mechanizméw obronnych, jak podkresla Angeli-
ka Chimkowska (2016, s. 76), umozliwia cztowiekowi zdystansowang oceng sy-
tuacji. Pozwala tez skupic¢ si¢ na poszukiwaniu rozwigzania zamiast na unikaniu
problemu. Wér6d mechanizméw najczesciej stosowanych w procesie zmiany au-
torka wymienita: zaprzeczanie, racjonalizacj¢ oraz prokrastynacje.

Zaprzeczanie jest pod$wiadoma formg odmowy zaakceptowania faktow, ma-
jaca chroni¢ cztowieka przed przyjeciem informacji o tym, jak wyglada rzeczy-
wisto$¢. Jest to narzedzie najczesciej spotykane wsrod osob, ktore nie chca na-
wet stysze¢ o zmianie (Chimkowska 2016, s. 76-77). Jedng z form zaprzeczania
jest umniejszenie, ktore polega na deprecjacji wartosci przedmiotu czy obiektu
zmiany. Stan koncowy i wynikajace z niego konsekwencje jednostka przedstawia
sobie w gorszym $wietle, niz ma to miejsce w rzeczywistosci, glownie po to, by
przekonaé siebie, ze nie warto podejmowaé staran, poniewaz wlozony wysitek
i poswiecenie moga by¢ wigksze niz potencjalne korzysci.

Stosujac mechanizm racjonalizacji, cztowiek tworzy uzasadnienie wtasnych
dziatan, ktére ma by¢ wiarygodne, logiczne lub bardziej akceptowalne niz impul-
sy, ktore nim kierujg. W tym przypadku brak podjecia dziatania w kierunku zmia-
ny usprawiedliwiany jest przez wersje, ktéra ma brzmie¢ wiarygodnie dla danej
osoby i dla otoczenia (np. dobrze, ze nie posztam na szkolenie, bo nie musze teraz
wystepowac w szkole na pozycji lidera czy autorytetu w danej dziedzinie i nie
stracg sympatii kolezanek).

Prokrastynacja to mechanizm zwiagzany z unikaniem aktywnosci kojarzo-
nych z Igkiem. Oznacza odktadanie wszelkich nieprzyjemnych czynno$ci na poz-
niej, co w praktyce czesto konczy si¢ catkowitg rezygnacja. Prokrastynator unika
dziatania. Uciekajac w ten sposob od frustracji i rozczarowan, chroni poczucie
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wlasnej wartosci. Paradoksalnie lek przed sukcesem potrafi tak samo powstrzy-
mywac¢ przed dziataniem, jak Iek przed porazka. W przypadku sukcesu powstaje
bowiem ryzyko zwiekszonych wymagan i zazdros$ci otoczenia, co w mniemaniu
wiekszosci 0sob nie jest okolicznoscig sprzyjajaca podejmowaniu wyzwan.

Uzmystowienie sobie istnienia wspomnianych mechanizmow blokujacych
zmiany niestety nie sprawi, ze nie zostang one wywotane przez psychike w okre-
$lonych sprzyjajacych okoliczno$ciach. Z pewnoscig jednak wiedza o nich pomo-
ze $wiadomie je przezwyciezy¢ oraz skoncentrowac energie i wysilek w pozada-
nym kierunku.

Czynnikami pomagajacymi podja¢ decyzje o zmianie sg takze wsparcie spo-
leczne i wspierajace relacje. Aby zaistniata zmiana, najpierw musi powsta¢ po-
trzeba zmiany. Generowac¢ ja moga z jednej strony wewngtrzne motywy, prze-
myslenia, kalkulacje, z drugiej za$ sugestie, inspiracje, a niekiedy wrecz naciski
ze strony otoczenia. Koincydencja i zgodnos¢ kierunku przestanek wewnatrz-
i zewnatrzpochodnych zdecydowanie zwigkszaja prawdopodobienstwo podjecia
okreslonych dziatan. Odnoszac wspomniane prawidlowos$ci do sytuacji nauczy-
ciela, mozna stwierdzi¢, ze bodzcami wspierajagcymi go w podejmowaniu umo-
tywowanych wewnetrznie dziatan nowatorskich, innowacyjnych, autoedukacyj-
nych i im podobnych beda:

— ogoblne pozytywne nastawienie srodowiska szkolnego do inicjowania dziatan
wykraczajacych poza obowiazki, schematy i rutyne,

—  podejmowanie podobnych dziatan przez innych nauczycieli,

—  wzajemne wsparcie w dziataniu zamiast konkurencji, rywalizacji i przesciga-
nia si¢ w ilosci podejmowanych inicjatyw,

—  perspektywa akceptacji i gratyfikacji (niekoniecznie materialnej) po dokona-
niu planowanej zmiany.

Nieuchronnym zjawiskiem na pierwszym etapie zmiany jest wystapienie
odczucia ambiwalencji. Pojawiajg si¢ wowczas w myslach natretne pytania
typu: Czy to odpowiedni moment na zmiany? Czy jestem gotowy? Czy mam na
to czas? Czy dam rade? Czy warto? Jest to, paradoksalnie, pozytywny i pozada-
ny objaw, $wiadczacy o tym, ze poglebia si¢ sSwiadomos¢ wysitku i niepewnosci
wigzacych si¢ ze zmiang. Sprzeczne emocje sprawiaja, ze osoba chce by¢ ofen-
sywna, aktywna i zdeterminowana, pragnie wykorzysta¢ pojawiajace si¢ oka-
zje, przy czym jednocze$nie zastanawia sig, czy robi stusznie, czy wytrwa, czy
wysitek si¢ optaci, czy moze lepiej zawrocic z drogi, poki poniesione koszty nie
sa jeszcze zbyt wysokie. To wtasnie wtedy, gdy zagrozenie wycofania si¢ staje
si¢ szczegolnie realne, wsparcie otoczenia jest najbardziej potrzebne. Profesjo-
nalni doradcy (Chimkowska 2016) zalecaja, by w takiej sytuacji zwrocic si¢ do
kogo$ z otoczenia, komu zalezy na naszym powodzeniu, a jesli nie ma takiej
mozliwosci, to — przy waznej zyciowo przemianie — warto skorzysta¢ z pomo-
cy np. zawodowego mentora, by potwierdzit stusznos¢ obranej drogi i nie po-
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zwolit wpas¢ w spirale wymowek. Ponowna decyzja o podjeciu proby zmiany,
po poniesionej wczesniej porazce, jest zdecydowanie trudniejsza i ma mniejsze
szanse na realizacje.

BADANIE GOTOWOSCI DO ZMIANY

Gotowo$¢ do zmiany, jak starano si¢ wykazac, jest wielorako uwarunkowana.
Rozmaite czynniki uyjmowane wspdlnie determinuja i okreslaja ostateczny ksztatt
zachowania jednostki. Funkcjonowanie w warunkach ewoluujacych wymagan
w $srodowisku zawodowym czy na rynku pracy wspieraja pewne cechy i wtasci-
wosci cztowieka, ktore warunkuja skuteczne radzenie sobie z procesami zmian.

Amerykanscy naukowcy Robert Kriegel i David Brandt (1996) stworzyli na-
rzedzie umozliwiajagce dokonanie pomiaru gotowosci do zmiany. Opracowany
przez nich kwestionariusz zawiera 35 stwierdzen, do stusznosci ktorych respondent
ustosunkowuje si¢ w skali 1-6. Uzyskane wyniki pozwalajg na okreslenie poziomu
siedmiu wymiarow gotowosci do zmiany, do ktorych badacze zaliczyli: pomysto-
wosC¢, optymizm, $miatos¢ (podejmowanie ryzyka), zdolno$¢ adaptacyjna, pewnos¢
siebie, tolerancje na niepewnosc i pasje. Narzedzie w wersji polskiej oraz sposob
jego interpretacji zawarta w swej publikacji Anna Paszkowska-Rogacz (2004).

Pomystowos¢, jak referuje A. Paszkowska-Rogacz (2004), to zdolno$¢ osob
do wykorzystania kazdej sytuacji do wlasnych celow i zrobienia ,,czego$ z ni-
czego”. Ludzie pomystowi umieja dociera¢ do wiasciwych zrodet zasobow, aby
zrealizowac¢ swoje plany. Dostrzegaja tez roznorodne strategie dziatania i tworczo
podchodza nawet do stereotypowych zagadnien. Wierza, ze kazdy problem moz-
na rozwigzac, a trudnosci w nim tkwiace sg dla nich wyzwaniem i warto$cig sama
w sobie. Niski wynik w tej skali moze wskazywaé¢ na nadmierne przywigzanie do
typowych sytuacji i utartych drog. Wynik zbyt wysoki moze za$ oznacza¢, ze 0so-
ba nie zauwaza prostych, oczywistych rozwigzan i tym samym przysparza sobie
wiecej pracy, niz jest to konieczne.

Druga z cech — optymizm — wysoce koreluje z gotowos$cia do podejmowania
zmian. Optymis$ci przejawiajg pozytywny, a niekiedy wrecz entuzjastyczny sto-
sunek do rzeczywistosci 1 wszelkich nowosci. W przeciwienstwie do pesymistow,
skupiajacych si¢ na trudnosciach i przeszkodach, optymisci dostrzegaja wokot
rozmaite mozliwos$ci i okazje. Zbyt wysoki wynik w tej skali moze oznaczaé brak
umiejetnosei krytycznego myslenia.

Kolejng z wyodrebnionych w kwestionariuszu wlasciwosci jest smiatosé, ro-
zumiana w tym przypadku jako sktonno$¢ do podejmowania ryzyka. Ryzykanci
uwielbiaja wyzwania, a nie lubig poczucia bezpieczenstwa i stagnacji. Nudzg ich
rutynowe i powtarzalne dzialania. Zwykle sa kreatorami zmian i podejmuja dzia-
tania innowacyjne. Zbyt wysoki wynik w tym obszarze moze oznacza¢ tendencje
do brawury i lekkomyslnosci.



106 ILONA NOWAKOWSKA-BURYLA

Nastepng wiasciwos$¢ — zdolno$¢ adaptacyjng — tworzg dwa komponenty:
elastyczno$¢ i odpornos¢. Dzieki elastycznosci mozliwe jest tatwe przystosowy-
wanie si¢ do zmiennych wymagan otoczenia. Osoby elastyczne stawiaja sobie
cele, lecz nie inwestujg w ich realizacj¢ ponad miare, a w razie potrzeby sprawnie
modyfikuja plany. Osoby odporne nie zatamuja si¢ niepowodzeniami, popetnio-
ne btedy majg dla nich walor edukacyjny. Zyja raczej dniem dzisiejszym i przy-
sztoscig niz przesztoscia. Nie przywigzujg nadmiernej wagi do wlasnego statusu
i funkcji. Osoby o zbyt wysokim wyniku w tej skali moga odznacza¢ si¢ pewna
powierzchownoscig i zbyt matym zaangazowaniem w to, co robig.

Cechg korzystnie wplywajacg na gotowos¢ cztowieka do zmiany jest tez
pewnos¢ siebie. O ile optymisci pozytywnie interpretuja rzeczywistos¢ zewnetrz-
ng, o tyle osoby pewne siebie majg zaufanie do wtasnych mozliwosci i zdolnosci.
Wysoki wynik w tej skali wskazuje na osoby o silnym poczuciu witasnej warto$ci,
przekonane, ze panuja nad swoim zyciem. Nie przeraza ich mozliwo$¢ porazki,
a pojedyncze niepowodzenia nie podwazajg ich wiary w siebie. Ucza si¢ na bleg-
dach, wierzac, ze sa one naturalnym elementem na drodze do sukcesu. Zbyt wy-
soki wynik w tej skali moze oznacza¢ zarozumialo$¢, nadmierne zaufanie oraz
odrzucanie opinii innych na wlasny temat.

Wsréd wymiaréw gotowosci do zmiany jest takze tolerancja na niepewnos$¢.
Dla 0s6b obdarzonych ta cechg jedyng pewna rzeczg jest to, ze nic nie jest pewne.
Akceptujg one ten stan, wiedzac, ze w realizacji kazdego planu mogg pojawic si¢
elementy nowe i zaskakujace. Poniewaz nie spodziewajg si¢ szybkich rozwiazan
i prostych odpowiedzi, wykazuja duza cierpliwos¢ i nie dokonuja pochopnych
ocen. Zbyt duza tolerancja na niepewnos¢ moze oznaczac trudnosci w doprowa-
dzaniu zadan do konca i podejmowaniu ostatecznych decyzji.

Ostatni z wyodrebnionych wymiaréw to pasja, bedaca rodzajem energii
wzmacniajacej wszystkie pozostale cechy. Ludzie z pasja rzadko ulegaja znuze-
niu i zniechgceniu. Perspektywa trudnych zadan nie budzi w nich leku, lecz raczej
entuzjazm. Bardzo wysoki wynik w tej skali moze jednak oznacza¢ tendencje do
trwania w bezsensownym uporze i grozi szybkim wypaleniem zawodowym.

ZAKONCZENIE

Nadazanie za tempem zmian wspoélczesnego $wiata wymaga od spoleczenstw
nieustannego wysitku zwigzanego z ciagla aktualizacjg posiadanej wiedzy, od jed-
nostek za§ — ciaglej modyfikacji postaw w kierunku elastycznosci i kreatywno-
sci (Urbaniak 2010). Ta stuszna uwaga dotyczy wielu grup zawodowych, ktorych
przedstawiciele sg niejako zobowigzani do reagowania na zmieniajace si¢ realia
spoteczne, kulturowe czy technologiczne. Odnosi si¢ ona takze do nauczycieli, po-
niewaz — jak wskazuje B. Dobrowolska (2012, s. 15) — szkota jako instytucja edu-
kacyjna jest nicodlaczng czescig szeroko rozumianego systemu spolecznego, a jej
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funkcjonowanie, a zatem rozwoj, kultura (w tym kultura organizacyjna), program
wychowawczy czy kompetencje nauczycieli sa w pewnym zakresie konsekwencja
zmian 1 procesow spotecznych zwigzanych z zyciem jednostkowym i zbiorowym.

Fundamentem kultury przysztosci, odbiegajacej od przesziej i wspodiczesnej,
bedzie — jak twierdzi Malgorzata Kitlinska-Krol (2013) — spotkanie przedstawi-
cieli wielu kultur w jednej przestrzeni spolecznej. Do funkcjonowania w takiej
rzeczywistosci ma przygotowac nauczyciel. Czy jest w stanie podja¢ si¢ tak trud-
nego wyzwania? A jesli nie, to czy bedzie gotowy, by to zmieni¢? Odpowiedz na
te pytania to z pewnoS$cig wazny i aktualny problem badawczy oraz interesujacy
temat do dalszych dociekan naukowych i wieloaspektowych analiz.
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SUMMARY

Modernity is a time of dynamic changes happening across multiple spheres of life. One of them
is the growing multiculturalism of societies. Adaptation to the present transformations involves the
formation of new professional competences among early education teachers. The article describes
the psychological determinants of teachers’ attitudes towards changes in the work environment and
the reasons for resistance against change. There is also emphasized that the research on readiness
to change in the aforementioned professional group is a current and interesting topic for research,
scientific inquiries as well as multi-aspect analyses.
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