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Jak rozwijac kapitat psychologiczny
pracownikdw w celu poprawy ich dobrostanu?
Przyktady interwengji

W ostatnich latach szczeg6lng uwage poswieca sie dobrostanowi pracownikéw, a takze interwen-
cjom, ktorych celem jest utrzymywanie badz poprawa tegoz dobrostanu. Dotychczasowe badania
wykazaty, ze jednym ze sposobdw zachowania lub poprawy zdrowia i samopoczucia pracownikéw
jest budowanie ich zasobéw psychologicznych. Celem artykutu jest przedstawienie skutecznych
interwencji zmierzajgcych ku budowaniu zasobu osobistego, jakim jest kapitat psychologiczny.
W artykule przedstawiono typologie interwencji organizacyjnych oraz oméwiono model interwencji
rozwijajacej kapitat psychologiczny pracownikdw. Nastepnie opisano przyktady oddziatywan
opartych na tych zatozeniach oraz wiele innych interwencgji, ktore sg skuteczne w rozwijaniu
kapitatu psychologicznego i podnosza poziom dobrostanu pracownikéw.

Stowa kluczowe: kapitat psychologiczny, dobrostan pracownikéw, interwencje organizacyjne,
zasoby psychologiczne

How to develop the psychological capital of employees in order to improve their well-
-being? Examples of interventions

In recent years, particular attention has been paid to employees’ wellbeing, as well as interven-
tions aimed at maintaining or improving wellbeing. Research to date has shown that one of the
ways to maintain or improve wellbeing of employees is to develop their psychological resources.
The aim of the article is to present effective interventions aimed at building a personal resource,
which is psychological capital.

The article presents a typology of organizational interventions and discusses the model of an
intervention developing employees' psychological capital. Next, examples of interventions based
on this model and other interventions effective in developing psychological capital and employees’
wellbeing are described.

Keywords: psychological capital, employees’ wellbeing, organizational interventions, psychological
resources

Wstep

W ostatnich latach szczeg6lng uwage poswieca
sie dobrostanowi pracownikéw, a takze interwen-
cjom, ktérych celem jest utrzymywanie badz po-
prawa tegoz dobrostanu. Réwnoczesnie obserwuje

sie zjawisko stawiania coraz wyzszych wymagan
pracownikom, presje czasu. Taka sytuacja moze
prowadzi¢ do chronicznego stresu i negatywnych

skutkéw dla ich zdrowia psychicznego i fizyczne-

go. Zgodnie z teorig zachowania zasobdw [1] stres
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moze wyczerpywac zasoby jednostki, a uszczuplone
zasoby powoduja trudnosci w radzeniu sobie z wy-
maganiami srodowiska. Dlatego cze$¢ interwendji
organizacyjnych skupia sie na budowaniu zasobow
pracownikdw, tak by potrafili oni radzi¢ sobie z wy-
maganiami pracy bez szkody dla ich dobrostanu.

Wraz z rozkwitem psychologii pozytywnej, ktorej
celem jest rozpoznanie i rozwijanie najlepszych ludz-
kich mozliwosci [2], pozytywne podejscie pojawito
sie rwniez w organizacjach, gdzie zaczeto zwracac
uwage na to, w jaki sposéb mozna wesprze¢ pra-
cownikéw w realizacji ich potencjatu, rownoczesnie
podnoszac efektywnos¢ pracy. Koncepcja kapitatu
psychologicznego byta odpowiedzig na te potrze-
be, poniewaz opisywata znaczenie pozytywnych
zasobdw psychologicznych w srodowisku zawo-
dowym, a nastepnym krokiem byto opracowanie
programow interwencji wspomagajacych rozwoj
tych zasob6w. Ten temat wydaje sie jeszcze bardziej
aktualny, zwtaszcza w czasie niepewnosci i napiecia,
ktérych obecnie doswiadczamy. Celem artykutu
jest przedstawienie typologii interwencji organiza-
cyjnych oraz oméwienie skutecznych interwencji
zmierzajgcych ku budowaniu zasobu osobistego,
jakim jest kapitat psychologiczny.

Typologia interwencji organizacyjnych
- przyktady oddziatywan

Dziatania zmierzajace do poprawy bad? utrzy-
mania dobrostanu pracownikéw, prowadzone
w organizacjach, moga by¢ planowane i wdrazane
na kilku poziomach. Najczesciej wyrdznia sie tu in-
terwencje pierwszego, drugiego i trzeciego rzedu,
ktore podejmowane sa na poziomie indywidualnym
i organizacyjnym (tabela) [3, 4].

Interwencje pierwszego stopnia sg zorientowane
na diagnoze i eliminacje bad? redukcje potencjalnych
czynnikow ryzyka. Gtéwny nacisk ktadzie sie na zro-
dta stresu w postaci organizadji pracy i warunkéw
pracy. Interwencje drugiego stopnia sg skoncen-
trowane na wspieraniu pracownikéw przez dostar-
czanie im narzedzi pomocnych w radzeniu sobie
ze stresem, promowaniu dziatarh prozdrowotnych
i rozwijaniu zasobow indywidualnych. A zatem
nacisk ktadzie sie na reakcje pracownikéw na stres
w pracy. Wreszcie, interwencje trzeciego stopnia
polegaja na podejmowaniu dziatarn prowadzacych
do przywrdcenia zdrowia przez zapewnienie po-
mocy psychologicznej lub medycznej pracownikom,



ktorzy zmagaja sie ze skutkami stresu w pracy badz
innymi negatywnymi czynnikami w Srodowisku pra-
cy. Ich celem jest redukcja krétko- i dtugotermino-
wych skutkéw zdrowotnych stresu [3, 4].

Day i Nielsen [9] w swoim modelu IGLO (Indivi-
dual, Group, Leader, Organisational) uwzgledniajg
dodatkowe — poza poziomem indywidualnym i or-
ganizacyjnym — poziomy oddziatywania: wskazuja
na poziom grup roboczych (grupowy) i poziom lidera.
Interwencje na poziomie grupowym skoncentrowa-
ne sg na grupach roboczych i procesach grupowych,
gdzie np. pracownicy pracujg wspdlnie nad uspraw-
nieniem procesu pracy w grupie lub nad poprawa
jakosci komunikacji w zespole. Interwencje na pozio-
mie lidera koncentruja sie na kwestiach zarzgdzania,
przywédztwa i udzielania wsparcia pracownikom.
Mogg dotyczyc np. rozwoju umiejetnosci i mozliwosci
wspierania podwiadnych, ktorych dotykaja problemy
zwigzane ze stresem i ze zdrowiem psychicznym, lub
rozwijania umiejetnosci dotyczacych efektywnego
zarzadzania zespotem. Prowadzone sg réwniez inter-
wencje wielopoziomowe, ktére moga by¢ szczegblnie
istotne ze wzgledu na efekt synergii i catosciowe od-
dziatywanie na organizacje [3, 10].

Nielsen i wspotpracownicy [10] przeprowadzi-
li metaanalize badan poswieconych zwiekszeniu
poziomu dobrostanu i efektywnosci pracowni-
kéw poprzez budowanie zasobéw na wszystkich
omdwionych powyzej poziomach oddziatywania
(indywidualnym, grupowym, poziomie lidera, or-
ganizacyjnym). Wyniki badaf wskazuja, ze zasoby
na tych wszystkich poziomach byty w podobnym
stopniu zwigzane z dobrostanem i efektywnoscia,
zatem interwencje na kazdym poziomie badz na kil-
ku poziomach jednoczesnie powinny skutkowac
poprawa dobrostanu i efektywnosci pracowni-

kéw. W ramach tego przegladu wykazano réwniez,
ze sposrod zasobdw na poziomie indywidualnym
najczesciej brano pod uwage kapitat psychologiczny.
Interwencje na poziomie indywidualnym powinny
wiec uwzgledniac ten zaséb w dziataniach zmie-
rzajacych do poprawy dobrostanu pracownikéw.

Dlaczego warto rozwijac kapitat

psychologiczny pracownikow?

Kapitat psychologiczny stanowi indywidualny,
pozytywny psychologiczny stan jednostki, cha-
rakteryzujacy sie poczuciem wtasnej skutecznosdi,
optymizmem, nadzieja i odnawialnoscig zasobdw
[11]. Oto krétka charakterystyka poszczegdlnych
czynnikéw kapitatu psychologicznego':

1. Nadzieja jest rozumiana jako pozytywny stan
motywacyjny, bazujacy na interakcji dwéch
rodzajéw przekonan — przeSwiadczenia 0 moz-
liwosci wykonania zaplanowanego dziatania oraz
przekonania o wtasnej umiejetnosci znajdowania
rozwigzan [11, 12].

2. Poczucie wiasnej skutecznosci jest definiowane
jako przekonanie jednostki o zdolnosci do mo-
bilizacji, motywacji zasobéw poznawczych badz
dziatarh niezbednych do wykonania zadania
w danym kontekscie [13]. Wiekszo$¢ podejmo-
wanych przez nas dziatan oraz wytrwatos¢ wich
realizacji zalezy od poczucia wtasnej skuteczno-
3ci [14]. Osoby pewne siebie ufajg wtasnym moz-
liwosciom, co powoduje, ze wybieraja trudne
zadania, poswiecajg odpowiednig ilos¢ czasu
i energii na osiggniecie celéw, a takze wykazujg
sie wytrzymatoscig w obliczu trudnosci [11].

3. Optymizm ujety w koncepdji kapitatu psycho-
logicznego to optymizm realistyczny, ktory jest
definiowany jako ,tendencja do utrzymywania

Tabela. Typologia interwencji organizacyjnych — przyktady oddziatywar

Table. Typology and examples of organizational interventions
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pozytywnego nastawienia w ramach dostep-
nych mierzalnych zjawisk umiejscowionych

w wiecie fizycznym i spotecznym” [15]. Oznacza

to, ze osoba stosujgca taki styl wyjasniania przed

przypisaniem sobie zastug czy zdystansowaniem

sie od porazek wycigga wnioski zaréwno z po-
zytywnych i negatywnych wydarzed, jak i z ich

przyczyn oraz skutkoéw. Optymizm ten przejawia

sie w wyrozumiatosci wobec przesztosci, doce-
nianiu teraZniejszosci oraz poszukiwaniu okazji

na przysztos¢ [11, 15].

4. Odnawialno3¢ zasobow (inaczej rezyliencja,
odpornos¢ psychiczna) jest definiowana jako
psychologiczna zdolnos¢ powrotu do stanu réw-
nowagi po przezyciu silnie stresujgcego wydarze-
nia [16], w sytuacjach przeciwnosci, niepewnosdi,
konfliktow i porazek, ale tez pozytywnych zmian,
rozwoju i zwiekszonej odpowiedzialnoci. Osoby
o takich zasobach charakteryzujg sie akceptacja
rzeczywistosci, gtebokim przekonaniem o sensie
zycia i umiejetnoscig improwizacji [11].

Badania dowodzg, ze zas6b ten wigze sie z dobro-

stanem pracownikéw i efektywnoscig pracy [11, 17].

Model interwencji PCI

Luthans, Avey, Avolio, Norman i Combs [18]
opracowali ramowy model interwengji, ktérej ce-
lem jest podniesienie kapitatu psychologicznego.
Wedtug zatozer autoréw interwencja PCl (psycholo-
gical capital intervention) to mikrointerwendja, ktora
trwa od jednej do trzech godzin i jest prowadzona
przez trenera w formie warsztatu grupowego — tak-
ze online [19]. Program warsztatéw jest podzielony
na cztery moduty, z ktérych kazdy jest poswie-
cony rozwojowi kolejnych czynnikéw kapitatu
psychologicznego:

Rodzaj interwencji

Pierwszego rzedu

+  programy promocji zdrowia i zdrowego stylu zycia .
+  programy rbwnowagi miedzy zyciem .
prywatnym i zawodowym

Poziom indywidualny

promocja zdrowej organizacji pracy

utrzymywanie klimatu bezpieczefistwa psychospotecznego?

* utrzymywanie korzystnych psychospotecznych warunkéw pracy
(np. autonomia, zréznicowanie zadan, obnizenie obtozenia
praca, promowanie wsparcia spotecznego i wspotpracy)
promocja partycypacji pracowniczej

sprawiedliwe warunki pracy i zatrudnienia

utrzymywanie odpowiedniego czasu pracy i harmonogramu pracy
zapewnienie bada lekarskich

programy rekrutacji pracownikéw, ktére koncentrujg sie

na dopasowaniu mozliwosci pracownika do wymagan pracy

Poziom organizacyjny

Drugiego rzedu

¢wiczenia fizyczne

programy zarzgdzania stresem .
warsztaty zarzadzania czasem

warsztaty uwaznosci, medytadji, relaksacji
budowanie odpornosci psychicznej

terapia poznawczo-behawioralna

warsztaty umiejetnosci miekkich i interpersonalnych
terapia akceptacji i zaangazowania

poprawa komunikacji i sposobu

podejmowania decyzji w organizacji

zarzadzanie konfliktem

grupy wsparcia dla pracownikéw

coaching i planowanie 3ciezki kariery

oferowanie miejsca do uprawiania aktywnosci fizycznej

programy wspierania pracownikw (employee assistance programs)

programy rehabilitacji zawodowej

programy wsparcia 0séb cierpigcych na choroby .
doradztwo, psychoterapia

profesjonalne wsparcie pracownikdéw doswiadczajacych
stresu posttraumatycznego

Zrédto: Opracowano na podstawie [3-8]

outplacement (programy wsparcia w poszukiwaniu
nowej pracy dla zwalnianych pracownikdw)
programy powrotu do pracy po zwolnieniu lekarskim

Trzeciego rzedu

! Wiecej informacji na temat kapitatu psychologicznego oraz jego zwiazkdw z dobrostanem i efektywnoscia pracownikéw znajduje sie w artykule: MOCKALLO, Z. Kapitat
psychologiczny — indywidualny zaséb pracownika. Bezpieczerstwo Pracy. Nauka i Praktyka. 2016, 8: 20-23.

2 Klimat bezpieczestwa psychospotecznego (psychosocial safety climate, PSC) odnosi sie do organizacyjnej polityki, praktyk i procedur, ktérych celem jest ochrona zdrowia
psychicznego i psychologicznego bezpieczernistwa pracownikéw (Law, Dollard, Tuckey i Dormann, 2011).




1. Nadzieja jest rozwijana poprzez wyznaczanie
celéw i droég do ich osiggniecia oraz poszuki-
wanie sposobdw na pokonywanie przeszkod
na drodze do celu. Interwencja rozpoczyna sie
od wyznaczenia waznych dla uczestnikow ce-
[6w, na ktdrych skupig sie oni podczas warsztatu.
Kolejnym krokiem jest praca nad wyznaczeniem
drég do osiggniecia celu. Ostatnim elementem
jest identyfikacja mozliwych przeszkdd oraz
znalezienie sposobéw na ich pokonanie.

2. Optymizm - autorzy zaktadajg, ze optymizm jest
rozwijany wspdlnie ze zwiekszaniem poziomu
nadziei, a takze poczucia wtasnej skutecznosci,
przy réwnoczesnym zachecaniu przez trenera
do stosowania pozytywnej mowy wewnetrzne;.

3. Poczucie wiasnej skutecznosci jest rozwijane
dzieki opanowaniu zadania, modelowania,
perswazji spotecznej i pozytywnej informacji
zwrotnej, a takze pobudzenia psychologicznego
i/lub fizjologicznego. Proces rozwijania poczucia
wiasnej skutecznosci wigze sie z odczuwaniem
pozytywnych emogji i budowaniem pewnosci
siebie w zakresie wyznaczania celw i drég ich
osiggniecia.

4. Odnawialnos¢ zasobow rozwija sie poprzez
skoncentrowanie na zasobach/czynnikach chro-
nigcych oraz czynnikach ryzyka [20]. Wedtug Ma-
sten [20] najbardziej efektywne strategie rozwoju
odnawialno3ci zasob6w opierajg sie na zwiek-
szaniu zasobdw i proaktywnym unikaniu ryzy-
kownych, potencjalnie niekorzystnych zdarzef.
Uczestnicy interwencji sa wiec proszeni o przy-
pomnienie sobie przyktadu osobistego niepowo-
dzenia w swojej domenie zawodowej, a nastepnie
0 opisanie swoich reakgji na to niepowodzenie.
Uczestnicy nastepnie uczg sie technik stuzacych
wzmocnieniu wiasnych zasobdw, nadawania ram
niepowodzeniom i akceptowania rzeczywistosci.

Interwencje stuzace podniesieniu
poziomu kapitatu psychologicznego
Salanova i Ortega-Maldonado [21] przeprowa-
dzili przeglad interwencji stuzacych podniesieniu
poziomu kapitatu psychologicznego. W tym prze-
gladzie zidentyfikowano 32 badania, z czego prawie
60% dotyczyto tzw. mikrointerwencji, tj. charak-
teryzujacych sie krotkim czasem trwania (jedna
lub dwie sesje) oddziatywan, ktorych celem byto
rozwijanie tego rodzaju zasobéw psychologicznych.
Zaleta mikrointerwencji jest to, ze sg one wysoce
optacalne dla praktykéw (specjalistéw dziatéw HR
bad? kierownikow), poniewaz moga pomadc w bu-
dowaniu organizacyjnej kultury zdrowia i odpornosci.
W5rdd wytonionych interwencji najbardziej po-
pularng byta interwencja oparta na oméwionym
wezesniej modelu PCI [18]. Co najmniej 38% badar
opierafo sie na tym modelu interwencji. Z przegladu
Salanovej i Ortegi-Maldonado [21] wynika, ze mi-
krointerwencje PCl w wiekszosci charakteryzowaty
sie skutecznoscig, tj. wzrostem poziomu kapitatu
psychologicznego uczestnikow interwencji. W oma-
wianym przegladzie wytoniono réwniez interwencje,
ktore nie opieraty sie na modelu PCl, lecz na ogdlnej
koncepcji pozytywnych interwencji psychologicz-
nych. Interwencje, ktore trwaty dtuzej niz dwie sesje,
miaty wiekszg skuteczno$¢ niz mikrointerwencje.
Jednak ogélnie rzecz biorac, zaréwno mikrointer-
wendje, jak i dtuzsze oddziatywania - jesli chodzi

0 poziom kapitatu psychologicznego — przyniosty
efekty, ktore mierzono w czasie od dwéch tygodni
do szedciu miesiecy po przeprowadzonej interwenciji.

Dodatkowo w niektérych badaniach podjeto
analize innych zmiennych zaleznych - takich jak:
efektywno3¢, asertywnos¢, inteligencja kulturowa

i postawy wobec pracy, gotowos¢ na zmiany organi-
zacyjne, zaangazowanie w prace, zadowolenie z pra-

Cy, emocje pozytywne i poczucie szczescia zwigzane
z praca, podejmowanie dziataf majacych na celu
rozwdj osobisty, motywacja do transferu wiedzy

i umiejetnosci, a takze wieksza koncentracja na bodz-

cach pozytywnych —w przypadku ktérych generalnie
zaobserwowano pozytywny wptyw interwencji [21].

Lupsa, Virga, Maricutoiu i Rusu [22] réwniez
przeprowadzili metaanalize interwengji, ktérych

celem byto podniesienie poziomu kapitatu psy-

chologicznego, a takze dobrostanu i efektywnosci
uczestnikow (pracownikéw i studentéw). Wytoniono

41badan, ktérych metaanaliza potwierdzita, ze ge-

neralnie interwencje przynosity pozadane efekty,
jednak nie byty one znaczace. Zaobserwowano
mate efekty dla ogblnego wskaznika PsyCap i jego

sktadowych, tj. optymizmu, nadziei i poczucia wia-

snej skutecznosci, a Srednie efekty dla odnawialnosci
zasobow. Tutaj takze wyodrebniono rézne rodzaje

interwencji: klasyczne interwencje oparte na mo-

delu PCl, pozytywne interwencje psychologiczne,
programy zarzadzania stresem, interwencje oparte

na modelu Wymagania pracy — Zasoby [23]. Osiem-

nascie z uwzglednionych badan wykazato wptyw
interwencji na inne wskazniki, takie jak: obnizenie
wyczerpania, podniesienie poziomu zadowolenia
z zycia, podniesienie poziomu zaangazowania
w prace, a takze efektywnosci mierzonej zaréwno

subiektywnie, jak i obiektywnie. Jednakze w przy-
padku wiekszosci badah wptyw interwencji na ka-

pitat psychologiczny okazat sie wiekszy niz wptyw
na pozostate czynniki — z wyjatkiem trzech badan,

w ktérych zaobserwowano wieksze efekty w przy-

padku efektywnosci, zadowolenia z zycia, a takze
wyczerpaniaemocjonalnego. Jak podkreslajg autorzy
metaanalizy, analizowane badania w przewazajacej
czesci dotyczyty jednak podniesienia pojedynczych
elementdw kapitatu psychologicznego, a nie kapitatu
psychologicznego jako jednego konstruktu wedtug
definicji Luthansa i wspotpracownikéw [11], co moze

utrudnia¢ poréwnania miedzy poszczegdlnymi ba-

daniami i wielkoscig efektow interwendji.

Dalej omdéwiono szerzej przyktadowe interwen-
cje o dowiedzionej skutecznosci w zakresie wpty-

wu na poziom kapitatu psychologicznego (lub jego
czynnikéw) oraz innych zmiennych Swiadczacych
0 poprawie dobrostanu i efektywnosci.

Przyktady interwencji podnoszacych
poziom kapitatu psychologicznego
i dobrostanu uczestnikow

Interwencja prowadzona przez Van Wingerden
i wspotpracownikéw [24] obejmowata warsztaty

grupowe sktadajgce sie z trzech sesji, ktore odby-

waty sie w ciggu trzech tygodni. Skoncentrowano
sie na ¢wiczeniach rozwijajgcych cztery sktadowe
kapitatu psychologicznego. Poniewaz w interwendji

brafa udziat grupa nauczycieli, Ewiczenia byty odpo-

wiednio dostosowane do kontekstu zawodowego.

Pierwsza sesja byta poswiecona rozwojowi reali-

stycznego optymizmu i nadziei: uczestnicy uczyli

sie akceptacji przesztosci, doceniania terazniejszo-
3ci i patrzenia w przysztos¢ jak na zrédto nowych
mozliwosci. W tym celu omawiano przekonania
i emocje dotyczace kariery zawodowej uczestni-
kéw: analizowano przeszte doswiadczenia w pra-
cy, pozytywne aspekty pracy, a takze dzielono sie
ambicjami zawodowymi i planami na przysztos¢.
Druga sesja byta poSwiecona rozwojowi poczucia
wiasnej skutecznosci poprzez ¢wiczenie udzielania
i przyjmowania pozytywnych informacji zwrotnych
w Srodowisku pracy. Wreszcie podczas trzeciej sesji
¢wiczono odrzucanie présb, co - przez wzmocnienie
poczucia kontroli nad otoczeniem - jest sposobem
na redukcje czynnikéw stresujgcych i zwiekszenie
poziomu odnawialnosci zasobéw. W wyniku tej
interwencji zaobserwowano nie tylko podwyzsze-
nie poziomu kapitatu psychologicznego, lecz takze
wzrost zaangazowania w prace.

Harty i wspotpracownicy [25] przeprowadzili
interwencje, ktdra polegata na testowaniu oddzia-
tywania dwoch rodzajow warsztatéw grupowych.
Jeden warsztat koncentrowat sie na aspektach pozy-
tywnych i praktykowaniu wdziecznosci. Jego celem
byto nauczenie uczestnikéw skupiania uwagi na po-
zytywnych aspektach zycia zawodowego przez regu-
larng obserwacje i dokumentacje tego, co doceniajg
i za co czujg sie wdzieczni. Drugi warsztat dotyczyt
pozytywnego myslenia zgodnie z modelem ABCDE
(Trudnos¢ - Przekonanie — Skutek — Kwestionowanie

— Aktywizacja, Adversity — Beliefs — Consequences

- Dispute - Energy), opartym na teorii poznawczej
Seligmana [26]. Uczestnicy tego warsztatu mieli sie
nauczy¢ postrzegania swoich niepowodzef z bar-
dziej realistyczneji pozytywnej perspektywy, a takze
tego, jak nie traci¢ energii na frustracje wynikajgce
zrzeczy, ktérych nie mozna zmieni¢. Obydwa rodzaje
warsztatow sktadaty sie z pieciu sesji, organizowanych
na przestrzeni dziesieciu tygodni. Autorzy wykazali,
Ze obie interwencje skutkowaty zwiekszeniem pozio-
mu poczucia wiasnej skutecznosci — jednego z czyn-
nikéw kapitatu psychologicznego - i zadowolenia
z pracy wsrdd uczestnikdw. Co wiecej, pozytywne
efekty interwencji utrzymywaty sie po szesciu mie-
sigcach od jej zakorczenia. Bardziej skuteczny okazat
sie pierwszy warsztat, tj. skoncentrowany na pozy-
tywnych aspektach rzeczywistosci i praktykowaniu
wdziecznosci.

Celem interwencji prowadzonej przez Deme-
routi i wspotpracownikéw [27] byto zwiekszenie
poziomu kapitatu psychologicznego i asertywnosci
przez zastosowanie warsztatu grupowego opar-
tego na technikach terapii racjonalno-emotywnej,
zorientowanej na dokonywanie zmian na trzech
poziomach: emocji, poznania i zachowania. Poza
praca nad nieracjonalnymi przekonaniami, w celu
wprowadzania zmian na poziomie emocjonalnym
uczestnicy interwencji uczyli sie rowniez obserwa-
¢ji napiecia w ciele i metod redukgji tego napiecia.
Wreszcie w celu zmiany zachowar witgczono ele-
menty wtdrnego uczenia sie, stawiania sobie ce-
[6w, a takze udzielania i otrzymywania pozytywnej
informacji zwrotnej. Warsztat okazat sie skutecz-
ny — po jego zakorczeniu uczestnicy prezentowali
wyzszy poziom kapitatu psychologicznego (jego
poszczegblnych sktadowych i ogdinego czynnika)
oraz asertywnosci.

Rowniez Williams, Kern i Waters [28] testowaty
skutecznos¢ treningu opartego na technikach terapii



racjonalno-emotywnej. Trzydniowy trening grupo-

wy byt prowadzony wsrdd australijskich nauczycieli.

Koncentrowano sie tu gtéwnie na:

+  Cwiczeniach zwigzanych z przeformutowaniem
negatywnych wzorcdw myslenia i przyjmowa-
niem bardziej optymistycznej perspektywy —
w celu wzmacniania optymizmu i nadziei

+  Ewiczeniach zwigzanych z wtasnymi nieracjo-
nalnymi przekonaniami, ktére przektadajg sie
na wzorce zachowania — w celu wzmacniania
odpornosci czy tez odnawialnosci zasobow

¢ korzystaniu z umiejetnosci i posiadanej wie-
dzy — w celu wzmocnienia poczucia wtasnej
skutecznosci.

Po zakofczeniu interwencji wirdd uczestni-
kéw zaobserwowano wyzszy poziom kapitatu
psychologicznego.

Sherlock-Storey, Moss i Timson [29] w swoim
badaniu zastosowali metode coachingu. Badanie
prowadzono waréd kierownikéw Sredniego szczebla,
zatrudnionych w podmiotach sektora publicznego,
w warunkach duzych zmian organizacyjnych zacho-
dzacych w migjscu pracy. Program interwencji zakta-
dat trzy sesje coachingowe w ciggu szesciu tygodni.
Program sesji byt ukierunkowany gtéwnie na to, aby
pomdc uczestnikom w: podniesieniu poziomu odpor-
nosci i stosowaniu tego zasobu w zyciu codziennym
(w obliczu doswiadczanych zmian) oraz stawianiu
sobie celow zwigzanych z podnoszeniem dobrostanu
i odpornosci. Analiza wynikéw dowiodta skuteczno-
3ci testowanego programu: uczestnicy wykazywali
wyzsza odnawialno$¢ zasobdw, odpornos¢ oraz
lepsze radzenie sobie ze zmianami organizacyjnymi.
Zaobserwowano réwniez wzrost innych czynnikéw
kapitatu psychologicznego — nadziei i optymizmu.

Podsumowanie

Badania naukowe wskazuja na zwigzki kapitatu
psychologicznego z dobrostanem oraz efektywno-
Scig pracownikow. Rowniez interwencje prowadzo-
ne w ramach badarn naukowych dowodzg, ze ten
kapitat mozna rozwija¢ (a wraz z nim dobrostan
pracownikéw) drogg klasycznych mikrointerwencdji
opracowanych przez autoréw koncepgji [11] badZ in-
nymi metodami opartymi na technikach psychologii
pozytywnej badz psychologii organizaiji.

W ostatnich latach pojawia sie coraz wiecej
badan testujacych réznego rodzaju oddziatywa-
nia praktyczne, ktére zwiekszajg poziom kapitatu
psychologicznego. Wciaz jednak istnieje potrzeba
analizy metod poprawiajgcych skutecznos¢ tych
oddziatywarn i sposobdéw ich dostosowywania
do okreslonych grup odbiorcow.

Pozytywne interwencje majg znaczenie dla budo-
wania wiekszej odpornosci pracownikéw, co wydaje
sie szczegblnie istotne w kontekscie zmieniajgcego sie
Swiata pracy i stresu towarzyszacego tym zmianom.
Intensywna digitalizacja, technostres, nowe formy
pracy i nasilona izolacja spoteczna stawiajg przed
pracownikami coraz wieksze wyzwania na catym
Swiecie, czesto niezaleznie od dziatar pracodawcow.
Poza tym organizacje w wielu przypadkach nie majg
jeszcze gotowych rozwigzan tych nowych zagrozen
psychospotecznych. W tym kontekcie wzmacnianie
zasob6w psychologicznych pracownikéw moze by¢
jednym z bardziej dostepnych sposobdw na uchro-
nienie ich przed negatywnymi skutkami tych zagrozen

—zaréwno dla zdrowia psychicznego, jak i fizycznego.
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