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WSTEP

Wspolczesny $wiat pracy stanowi przedmiot zainteresowan przedstawicieli
roznych dyscyplin — ekonomicznych, spotecznych czy politycznych. Jego dyna-
mika sprawia, ze dokonujace si¢ przeobrazenia sg dla wielu naukowcow zrodtem
aktywnosci badawczej, motywem generowania praktycznych rozwigzan proble-
moéw w nim obecnych. Inspiracja dla takich dzialan jest codzienno$¢ zawodo-
wa, przynoszaca szereg trudnych sytuacji, czgsto przekraczajacych mozliwosci
fizyczne i psychiczne jednostki. Wspotczesny pracownik staje w obliczu coraz
liczniejszych przeciazen, ucigzliwosci i zagrozen. Stresogenno$¢ warunkéw pra-
cy czy obecnos¢ zjawisk patologicznych (mobbing, pracoholizm) generuja wyso-
kie psychologiczne koszty pracy, obnizajac rownocze$nie mozliwosci adaptacyj-
ne pracownika. Swiadomos¢ zagrozenia sytuacja dezaktywizacji zawodowej jest
czynnikiem poglebiajacym jednostkowe doswiadczenia. Przemiany ustrojowe,
spoteczno-gospodarcze czy problemy ekonomiczne nadajg dodatkowy kontekst
omawianym problemom.

Jedna ze sktadowych dzisiejszej rzeczywisto$ci zawodowej stanowi rowniez
wypalenie. Jako zjawisko psychologiczne jest zdefiniowane, opisane, wyjasniane
i wielokrotnie poddawane ocenie. Jednak transformacje i postgpujaca dynamika
$wiata pracy powoduja koniecznos¢ ciagtej eksploracji problemu — wypalenie za-
wodowe staje si¢ zjawiskiem wymagajacym nieustannej kontroli i poglebionej
analizy. Niniejszy artykul, wigzac watki aktywnos$ci zawodowej z do§wiadcza-
niem wypalenia zawodowego, jest proba uzupehienia wiedzy na temat natury
omawianego zagadnienia.
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Zdaniem Ch. Maslach (Maslach, Jackson, 1984), wypalenie jest zjawiskiem
ztozonym, rozpatrywanym jako syndrom, definiowanym ,jako psychologiczny
zespot wyczerpania emocjonalnego, depersonalizacji oraz obnizonego poczucia
dokonan osobistych, ktéry moze wystapi¢ u 0séb pracujacych z innymi ludzmi
w pewien okreslony sposob” (Maslach, 2004, s. 15). Wyczerpanie emocjonalne —
dotyczy do$wiadczanej przez jednostke zmiennosci nastroju, zmeczenia, poczucia
nadmiernego obcigzenia emocjonalnego, znacznego wyczerpania jej emocjonal-
nych zasobow, depersonalizacja — ujawnia si¢ nadmiernym dystansowaniem si¢
w relacjach zawodowych, negatywnym (lub obojetnym) stosunkiem wobec 0sob
i ich problemdw, a obnizone poczucie osiagnie¢ osobistych — wyraza si¢ spadkiem
poczucia wlasnych kompetencji, zadowolenia i efektywnosci w pracy zawodowe;j
(Mandal, 1999, s. 27; Maslach, 2001, s. 725; 2004, s. 15). ,,Wypalenie zawodowe to
tréjstopniowy proces inicjowany przez stres zawodowy, przez niektorych okreslany
jako ,.erozja duszy” (Ratajczak, 2007), to przedtuzona reakcja na przewlekte emo-
cjonalne i interpersonalne stresory wystepujace w pracy zawodowej. Pojawiaja si¢
one w zawodach polegajacych na swiadczeniu ushug osobom potrzebujacym pomo-
cy lub na oddziatywaniu na innych (np. w pracy kierowniczej). [...] Kompetencje
spoteczne sa podstawowym narzgdziem wykonywania obowiazkow” (Ratajczak,
2007, s. 145). Zwiazki wypalenia zawodowego z grupg profesji, ktorych istotg jest
bliski, angazujacy kontakt interpersonalny, bezposrednia praca z ludzmi, emocjo-
nalnie nasycone interakcje (human services, helping professions) potwierdzaja
liczne badania (Anczewska, 2006; Kaflik-Pierog, 2004; Kaflik-Pier6ég, Oginska-
-Bulik, 2003; Maslach, 2001; Oginska-Bulik, 2003a, 2003b, 2003c, 2006a; 2006b;
Oginska-Bulik, Kaflik-Pierog, 2003; Sek, 2004; Swictochowski, 2011).

Zdaniem Maslach (Maslach, 2000, s. 27; Tucholska, 2001, s. 309-312), wy-
palenie zawodowe stanowi konsekwencje braku zgodno$ci miedzy osobg a sro-
dowiskiem pracy. Obszary niedopasowania, to: przecigzenie pracg, brak kontroli
i mozliwosci wspotdecydowania, niedostateczne uznanie i nagrody, rozpad wspol-
noty, brak sprawiedliwosci oraz konflikt wartosci. Wsrdd czynnikéw podmioto-
wych warunkujacych rozwoj wypalenia zawodowego wskazuje si¢ glownie na ce-
chy osobowosciowe, oczekiwania i postawy jednostki wobec pracy (Anczewska,
2006, s. 28-30; Wojciechowska, 1990, s. 84-86). Wyniki badan potwierdzaja
istotne znaczenie obu wymienionych grup zmiennych dla wystapienia (i nasile-
nia) syndromu wypalenia zawodowego.

Warto zwr6ci¢ uwage na fakt, iz skoro wedlug Maslach, zasadniczym kryte-
rium rozwoju wypalenia zawodowego jest okreslony typ relacji migdzy jednostka
a pracg, wptyw pracy na samopoczucie pracownika, to podobny, zaburzony model
stosunkéw moze zaistnie¢ w réznych srodowiskach pracy, nie tylko w zawodach
ustugowych. Przyjete zalozenie pozwala zatem przypuszczaé, iz omawiany syndrom
prawdopodobnie wystapi rowniez poza sfera zawodow spotecznych. Trudno zatem
polemizowac¢ z pogladem, ze ,,nie tylko ludzie pracujacy w zawodach socjalnych,
policjanci, nauczyciele, lekarze sg szczegdlnie zagrozeni syndromem wypalenia
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zawodowego. Obecnie nie ma takiego zawodu, w ktorym ryzyko wypalenia nie
istniatoby w tej czy w innej formie” (Litzke, Schuh, 2007, s. 173). Trudno réwniez
zachowa¢ obojetnos¢ wobec powyzszej refleksji. Jest ona rownie mocno intrygu-
jaca 1 inspirujaca. Warto rowniez oceni¢, w jakim stopniu jest trafna. Kierujac si¢
ta mysla, jak rowniez obserwacja wspotczesnego, zdynamizowanego $wiata pra-
cy oraz korzystajac z przestanek empirycznych (Jabtkowska, Borkowska, 2005;
Kowalska, Bugajska, Zomierczyk-Zreda, 2010; Syroka, 2008), sformutowano pro-
jekt badawczy, w ktorym uczestniczyli przedstawiciele roznych grup zawodowych
(w tym rowniez zawoddw spotecznych). Podlozem postgpowania badawczego byta
koncepcja dwuwymiarowej mapy zawodow Dale’a Predigera.

Dale Prediger w swojej propozycji teoretycznej (Bajcar, Borkowska, Czerw,
Gasiorowska, Nosal, 2006), odwotat si¢ do koncepcji J. Hollanda, identyfikuja-
cej szes¢ typow osobowosci zawodowej i odpowiadajacych im sze$¢ srodowisk
pracy. Rozwigzanie D. Predigera wykorzystuje tylko dwa wymiary, okreslane wy-
miarami zadan zawodowych (work task dimensions). Sa one zdefiniowane przez
dwa krance: Dane — Idee, Ludzie — Rzeczy. Kazdy z tych krancéw zostat jedno-
znacznie opisany.

Dane: zapisywanie, weryfikowanie, obliczanie, organizowanie: faktow, liczb,
zbiorow 1 procedur biznesowych; Idee: tworzenie, odkrywanie, integrowanie: wie-
dzy, Wgladu, teorii, nowych sposobow myslenia lub robienia czegos, ekspresja tych
informacji poprzez pismo, muzyke, rownania matematyczne; Ludzie: modyfikowa-
nie lub wspieranie zachowan innych poprzez troszczenie si¢, motywowanie, kiero-
wanie, przywodztwo, sprzedaz; Zadania zorientowane na ludzi obejmuja procesy
interpersonalne, ktére pomagaja regulowa¢ zachowania cztowieka poprzez pomoc,
edukacje, ustugi, wzmacnianie; Rzeczy: postugiwanie si¢, naprawianie, uzytko-
wanie: maszyn, narzgdzi, istot zywych (zwierzat, roslin) oraz materialow, takich
jak zywnos¢, drewno, metal i inne. Zdaniem Predigera, ten wymiar pracy odnosi
si¢ do czynnosci i procesow niemajacych nic wspolnego z cztowiekiem (Bajcar,
Borkowska, Czerw, Gasiorowska, Nosal, 2000, s. 46—47; Banka, 1995, s. 145).

Prediger zaklada, ze wyr6znione przez niego obszary aktywnosci cztowieka:
Dane — Idee, Ludzie — Rzeczy sa podstawg planowania kariery zawodowej i kla-
syfikacji zawodoéw. Proponuje autorskie rozwigzanie, tzw. Mape Swiata Pracy
(World-of-Work Map) — przestrzen (ograniczong do okregu), w ktora wpisane sa
dwie dymensje zwigzane z zadaniami zawodowymi, odnoszace si¢ do 26 dziedzin
zawodowych, pogrupowanych w sze$¢ obszarow, majacych swe korzenie w teorii
J. Hollanda. Obszary tworzace Mape Swiata Pracy, to: Administracja i sprzedaz,
Przedsigbiorczosc¢ i biznes, Technika, Nauka i Technologia, Sztuka, Ustugi spo-
leczne. Na przyktad obszar ustug spotecznych sktada si¢ z nastepujacych grup
zawodow: stuzba zdrowia (np. terapeuta zajeciowy, potozna), edukacja (np. ad-
ministrator w edukacji, nauczyciel), ustugi publiczne (np. pracownik socjalny,
doradca zawodowy), ustugi osobiste (kelner, fryzjer) (Bajcar, Borkowska, Czerw,
Gasiorowska, Nosal, 20006).
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MATERIAL I METODY

Problem badawczy dotyczyl proby zweryfikowania klasycznego pogladu,
w mysl ktorego zakres wystepowania wypalenia zawodowego wyznaczany jest
przynalezno$cig do grupy zawodow spolecznych, stuzebnych. Dlatego w kon-
tekscie opisanych wczesniej zatozen, celem podjetych badan bylo ustalenie
zaleznosci migdzy doswiadczaniem wypalenia zawodowego a $rodowiskiem
pracy badanych o0sob oraz sprawdzenie, czy przedstawiciele zawodow spotecz-
nych sg bardziej od innych narazeni na ryzyko rozwoju wypalenia zawodowego.
Podj¢to zatem probe znalezienia odpowiedzi na nastepujace pytania badawcze:
Czy poglebiajaca si¢ ztozonos¢ zadan i wymagan zawodowych moze by¢ po-
wodem ,,rozszerzania si¢” ryzyka pojawienia si¢ wypalenia zawodowego? Czy
we wspotczesnym skomplikowanym §wiecie pracy wypalenie zawodowe moze
wystapi¢ w roznych grupach zawodowych (réwniez poza sektorem ustug spo-
tecznych)?

Stosownie do postawionych pytan sformutowano nastgpujaca hipotezg ba-
dawcza: H1: Przedstawiciele roznych grup zawodowych (Ludzie, Rzeczy, Dane,
Idee) sa w rownym stopniu narazeni na ryzyko rozwoju wypalenia zawodowego,
a Srodowisko pracy nie réznicuje badanych osob w zakresie do§wiadczania wy-
palenia zawodowego.

W badaniu wykorzystano Kwestionariusz Wypalenia Zawodowego, Maslach
Burnout Inventory, MBI, opracowany przez Maslach i Jackson. Kwestionariusz
daje mozliwo$¢ oceny trzech sktadowych wypalenia zawodowego: wyczerpania
emocjonalnego, depersonalizacji i obnizonego poczucia osiagnie¢ osobistych.
MBI tworzg 22 twierdzenia, oceniane na wymiarze czgstosci, z wykorzysta-
niem siedmiopunktowej skali. W efekcie badania uzyskuje si¢ wyniki dla kazde;j
z trzech skal kwestionariusza. O wysokim poziomie wypalenia $wiadcza wysokie
wyniki w skali wyczerpania emocjonalnego i depersonalizacji oraz niskie wy-
niki w skali obnizonego poczucia osiggni¢¢ osobistych. Narzedzie charaktery-
zuje si¢ satysfakcjonujagcymi wlasnosciami psychometrycznymi (Maslach, 2004;
Pasikowski, 2004).

W badaniu zastosowano rowniez metryczke. Pytania dotyczyly podstawo-
wych zmiennych socjodemograficznych (m.in. stanowiska pracy, wieku, pfci,
wyksztalcenia, stazu pracy, liczby godzin pracy, liczby godzin pracy ,,z pelnym
zaangazowaniem’).

W badaniu uczestniczylo 241 osob, reprezentujgcych cztery wyrdznione
przez Predigera obszary aktywnos$ci zawodowej. Liczebnosci w poszczegdlnych
obszarach przedstawiajg si¢ nastgpujaco: Ludzie (n = 66), Rzeczy (n = 54), Dane
(n = 62), Idee (n = 59). Przedzial wiekowy badanych oséb wahal si¢ pomiedzy
21 a 66 lat (Srednia = 36,87). Grupy byly porownywalne pod wzglgdem stazu
pracy (przedstawiciele kategorii Rzeczy legitymowali si¢ najdtuzszym okresem
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zatrudnienia), ktory dla poszczegélnych grup wynosit odpowiednio: Ludzie (M =
14,97), Rzeczy (M =20,03), Dane (M = 12,34), Idee (M = 12,58); dla catej grupy
badanej $redni staz pracy wynosit 14,84. Badaniem objeto 122 kobiety (50,6%)
i 119 mezczyzn (49,4%). Uczestnicy badania sa zatrudnieni na réznorodnych
stanowiskach. Przyktadowe zawody, ktore sg reprezentowane przez osoby bada-
ne z poszczegbdlnych obszarow aktywnosci zawodowej, to: Ludzie: nauczyciel,
pielegniarka, trener, pedagog, pracownik socjalny; Rzeczy: hydraulik, mechanik,
elektryk, pracownik w firmie budowlanej, monter, szwaczka; Dane: ksiggowa,
urzedniczka skarbowa, programista, pracownik archiwum; Idee: artysta muzyk,
dziennikarz, polityk, architekt, malarka.

WYNIKI BADAN

Celem sprawdzenia, czy charakter pracy (reprezentowany przez odmienne
obszary aktywnos$ci zawodowej: Ludzie, Rzeczy, Dane, Idee) roznicuje badane
osoby pod wzgledem nasilenia wypalenia zawodowego, wykorzystano jedno-
czynnikowa analize wariancji. Istotno$¢ réznic miedzy $rednimi okreslono za
pomocg testu T-Tukeya. Uzyskane wyniki zaprezentowano w tabeli 1. Z uwagi
na przywigzanie do tradycyjnego sposobu definiowania i ujmowania zjawiska
wypalenia zawodowego, w przyjetym paradygmacie badawczym grupa zawodow
spotecznych (Ludzie) bedzie grupg kryterialng wobec grup pozostatych (w tabeli
rezultaty otrzymane przez t¢ grupg celowo wyrdzniono kolorem szarym).

Tabela 1

Nasilenie wymiarow wypalenia zawodowego wsrod przedstawicieli roznych grup zawodowych
(Ludzie, Rzeczy, Dane, Idee, n =241)

Wypalenie |Ludzie (n=66) | Rzeczy (n=54) | Dane (n=2) Idee (n=9)
zawodowe M SD M SD M SD M SD

Wyczerpanie

. 18,561 | 15,851 19,926 13,159 | 17,500 | 10,038 | 15,017 | 10,136 | 1,561 | 0,199
emocjonalne

]Z)ai‘j’zrs"nah' 8,424 110,992 | 9.556| 9271 8.242| 8,556| 6,898| 8,731 0,749 0,524

Obnizone
poczucie
osiggnigc
osobistych

34,227 12,396 {29,333 13,982 27,290 | 13,926 | 31,492 | 13,603 | 3,092 0,028

Wyniki testu T-Tukeya: Ludzie > Dane.

Zrédlo: oprac. whasne.
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Zaprezentowane powyzej wyniki dowodza, iz przyjeta hipoteza badawcza
zostata potwierdzona w sposob czesciowy. Wyroznione przez Predigera obszary
aktywnosci cztowieka: Ludzie — Rzeczy, Dane — Idee stanowig istotne kryterium
roznicujace tylko w odniesieniu do jednego wymiaru wypalenia zawodowego:
obnizonego poczucia osiagni¢¢ osobistych (p = 0,028). W zakresie dwoch pozo-
statych sktadowych: wyczerpania emocjonalnego i depersonalizacji efekty analiz
statystycznych ujawnity brak istotnosci.

DYSKUSJA WYNIKOW

Zasadniczym przedmiotem analiz byto okreslenie r6znic w zakresie doswiad-
czania wypalenia zawodowego wsrdd osob reprezentujacych rézne obszary ak-
tywnosci zawodowej (Ludzie, Rzeczy, Dane, Idee). Jednak w procesie statystycz-
nej analizy danych warto rowniez oceni¢ intensywnos¢ analizowanej zmienne;j.
Z uwagi na brak norm dla kwestionariusza MBI, trudno dokonaé¢ jednoznacz-
nego okreslenia poziomu wypalenia zawodowego w zakresie jego sktadowych
(wyczerpania emocjonalnego, depersonalizacji, obnizonego poczucia osiggniec¢
osobistych). Mozna natomiast sprobowa¢ poréwnac¢ uzyskane rezultaty z wyni-
kami badan, w ktorych przedmiotem pomiaru byl rowniez syndrom wypalenia
zawodowego (zwlaszcza jezeli sa one uzyskane z wykorzystaniem tego samego
narzgdzia badawczego). Jako kryterium porownawcze wykorzystano rezultaty ba-
dania 14 ré6znych zawodoéw (Oginska-Bulik, 2006b). W badaniu tym uczestniczy-
li policjanci, strazacy, funkcjonariusze stuzby wieziennej, pracownicy ochrony,
straznicy miejscy, pracownicy pogotowia ratunkowego, nauczyciele, pracownicy
banku, kuratorzy sadowi, taksowkarze, kierowcy komunikacji miejskiej, mene-
dzerowie, dziennikarze, aktorzy. Ogoélne wyniki $rednie uzyskane przez osoby
objete wspomnianym badaniem (Oginska-Bulik, 2006b) wygladaja nastepuja-
co: wyczerpanie emocjonalne = 15,45, depersonalizacja = 6,19, brak poczucia
osiggnie¢ osobistych = 25,45. Odnoszac te dane do rezultatow zaprezentowanych
w tabeli 1, nalezy stwierdzi¢, iz jedynie w zakresie wyczerpania emocjonalnego
badani z kategorii Idee uzyskali nieco nizszy rezultat (M = 15,017). U pozosta-
lych badanych 0s6b poziom wyczerpania jest wyzszy, a najwyzszy wsrdd bada-
nych reprezentujacych kategori¢ Rzeczy. Analizujac kolejny wymiar wypalenia
zawodowego — depersonalizacje — nalezy stwierdzi¢, iz kazda z badanych grup
(Ludzie, Rzeczy, Dane, Idee) uzyskata wyniki wyzsze niz badani z grupy porow-
nawczej (rowniez najwyzsze otrzymano wyniki w kategorii Rzeczy). Natomiast
w zakresie obnizonego poczucia osiaggni¢¢ osobistych osoby badane charaktery-
Zuje znaczaco wyzszy poziom analizowanej zmienne;.

Tto dla analiz poréwnawczych mogg stanowi¢ rowniez badania, ktérymi ob-
jeto doradcow zawodowych (n = 40) (Lubranska, 1997). Uzyskano nastgpujace
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wyniki §rednie: wyczerpanie emocjonalne = 23,23, depersonalizacja = 6,05, brak
poczucia osiggni¢¢ osobistych = 35,60. W poréwnaniu do wynikéw $rednich ana-
lizowanych przedstawicieli czterech obszaréw aktywnosci zawodowej (Ludzie,
Rzeczy, Dane, Idee) otrzymane rezultaty sa wyzsze dla skali wyczerpania emo-
cjonalnego i dla skali braku poczucia osiagnie¢ osobistych oraz nizsze dla skali
depersonalizacji.

Uzyskane dane stanowia istotny impuls do dyskusji nad ich znaczeniem. Sa
réwniez inspiracjg do sformutowania implikacji praktycznych, sugestii dotycza-
cych podejmowania oraz profilowania oddziatywan prewencyjnych i zaradczych
wobec zespotu wypalenia zawodowego. Wypalenie zawodowe pociaga bowiem
za soba niebezpieczne nastepstwa o charakterze indywidualnym i spotecznym.
Uwage zwraca m.in. spadek zaangazowania, nizsza efektywno$¢ pracy, zwigk-
szona absencja czy interferencje obszaréw praca—dom, praca—rodzina przenosze-
nie problemow zawodowych na obszar zycia rodzinnego (Anczewska, 2006, s.
30-31). Osoby doswiadczajace wypalenia cierpig rowniez z powodu dolegliwosci
somatycznych, oddziatujacych na jakos$¢ funkcjonowania zawodowego i pozaza-
wodowego (Swigtochowski, 2001).

Otrzymane rezultaty pokazalty, ze wypalenie zawodowe jest istotng skta-
dowa zycia zawodowego przedstawicieli badanych profesji. Mimo iz zgodnie
z definicja, wypalenie zawodowe stanowi kategori¢ ryzyka wsrdd przedsta-
wicieli zawodow spolecznych, ustugowych, stuzebnych, to efekty analiz sta-
tystycznych (jednoczynnikowa ANOVA) ujawnily brak réznic w zakresie do-
$wiadczania wypalenia zawodowego. Porownywane grupy nie rdznig si¢ istotnie
wskaznikami wypalenia zawodowego w wymiarze wyczerpania emocjonalnego
(p = 0,199) i depersonalizacji (p = 0,524). Istotne réznice w wynikach $red-
nich wsrdd przedstawicieli czterech obszarow aktywnosci zawodowej (Ludzie,
Rzeczy, Dane, Idee) otrzymano dla wymiaru obnizonego poczucia osiagnie¢
osobistych (F = 3,092, p = 0,028).

Najwyzsze wyniki $rednie (tabela 1) uzyskali przedstawiciele zawodow z ka-
tegorii Ludzie (warto przypomnie¢, iz o wypaleniu zawodowym §wiadczg wyniki
niskie w skali obnizonego poczucia osiggni¢¢ osobistych oraz wysokie w skali
wyczerpania emocjonalnego i w skali depersonalizacji). Otrzymany rezultat wy-
maga komentarza. Zgodnie z przewidywaniami, w mys$l tradycyjnej koncepcji
wypalenia zawodowego, to wlasnie wspomniana grupa (osoby reprezentujace
zawody spoteczne, ustugowe) jest zagrozona doswiadczaniem niskiego poczu-
cia satysfakcji z wykonywanego zawodu (z uwagi na konieczno$¢ empatycznego
zaangazowania w problemy osobiste innych osob, obiektywnie trudne warunki
pracy, niskie gratyfikacje finansowe). Jednak uzyskane wysokie wyniki w skali
osiagnig¢ osobistych wskazuja, iz osoby badane prawdopodobnie czerpia rados¢
z pracy, do$wiadczaja w niej nagradzajgcych efektow, a ich wysilek i1 zaanga-
zowanie (jezeli nie drogg wzmocnien wymiernych) sg gratyfikowane wewnetrz-
nym poczuciem zadowolenia. Mozna przypuszczac, iz pasja, idea stuzenia innym
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—zasadniczy motyw pracy w sektorze ustug spotecznych —moga stanowi¢ czynni-
ki redukujace napigcia wywotane aktywnoscia zawodowa. Sadzi¢ nalezy, iz cha-
rakterystyczna dla tej profesji motywacja prospoleczna pomaga w codziennym
funkcjonowaniu, katalizujac nastepstwa przykrych i trudnych sytuacji w miejscu
pracy. Skuteczno$¢ zawodowa tej grupy jest znaczaca.

Wobec zaprezentowanych wynikéw — ujawniajacych brak roznic w zakresie
doswiadczania wypalenia zawodowego (W wymiarze wyczerpania emocjonalnego
i depersonalizacji) — warto skierowa¢ uwage na wszystkie kategorie zawodowe.
Dane statystyczne pokazuja, ze powinny one znalez¢ swoje zastosowanie nie tylko
w odniesieniu do zawodow spotecznych. W swietle przedstawionych rezultatow za-
grozeni moga by¢ przedstawiciele roznych obszaréw aktywnos$ci zawodowej, a wy-
palenie zawodowe stanowi istotny czynnik ryzyka ich funkcjonowania w srodowi-
sku pracy. Ten poglad potwierdzajg rowniez inne badania (Jabtkowska, Borkowska,
2005; Kowalska, Bugajska, Zomierczyk-Zreda, 2010; Syroka, 2008).

Efektem wielu badan eksplorujacych nature wypalenia zawodowego jest sze-
reg znaczacych wnioskow o charakterze praktycznym. Oddziatywania prewencyj-
ne i zaradcze wobec syndromu wypalenia zawodowego powinny by¢ realizowane
na trzech poziomach: jednostki, organizacji oraz na styku jednostka—organizacja.
Zdaniem S¢k (2004, s. 165-167), w profilaktyce wypalenia zawodowego powin-
no si¢ stosowac zardwno strategie negatywne, jak i pozytywne strategie nega-
tywne (nastawione na obnizenie czynnika ryzyka), wymagajace zmniejszenia in-
tensywno$ci 1 czasu trwania stresu poprzez dziatania jednostkowe (odpoczynek,
relaks, zachowanie dystansu mi¢dzy zyciem zawodowym a rodzinnym) oraz dzia-
fania systemowe i organizacyjne (m.in. zmiana wynagrodzen, statusu zawodu).
Strategie pozytywne polegaja na wzmacnianiu zasobow podmiotowych i §rodo-
wiskowych. Nalezy zwréci¢ uwage na szczeg6élnie wazny prewencyjny udziat
zasobow osobistych. Wyniki badan wskazuja m.in. na istotna role inteligencji
emocjonalnej (Oginska-Bulik, 2008) czy poczucia koherencji (Swigtochowski,
2004). Wsréd coraz bardziej docenianych zasobow osobistych w zapobieganiu
negatywnym skutkom wypalenia zawodowego warto wymieni¢ preznos$¢ (im jej
wyzsze nasilenie, tym nizszy poziom emocjonalnego wyczerpania, depersonaliza-
cji, a wyzszy satysfakcji zawodowej (Oginska-Bulik, 2011) czy nadziej¢ na suk-
ces, uznanag za istotny predyktor adaptacji zawodowej (Poraj, 2011). W procesie
dbatosci o wzmacnianie zasobow srodowiskowych w sposob zasadniczy powinno
si¢ rowniez uwzglednia¢ atmosfere miejsca pracy. W swietle badan (Lubranska,
w druku; Swictochowski, 2008) klimat organizacyjny moze by¢ znaczacym ogra-
niczeniem lub wsparciem procesu wypalania si¢, a z kolei, klimat autorytarny
sprzyja dystansowaniu si¢, uprzedmiotowianiu relacji, niechetnej postawie wobec
ludzi i obowiazkow zawodowych. Natomiast praca w klimacie wspierajacym ob-
niza ryzyko wypalania si¢ pracownikow.

W profilaktyce wypalenia zawodowego wymagana jest troska zaréwno
0 przygotowanie merytoryczne, jak i kompetencje spoteczne, interpersonalne,
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wyposazenie w strategie i umiejetnosci zaradcze, ksztaltowanie realistycznych
przekonan zawodowych. Formowanie racjonalnego wyobrazenia na temat pracy
zawodowej chroni mlodych, niedo§wiadczonych pracownikéw (czesto o ideali-
stycznym, moze nawet zbyt naiwnym pogladzie na temat przysztych obowiazkdéw
zawodowych) przed zderzeniem (czgsto brutalnym) z rzeczywisto$cia organiza-
cyjng. W idealnych, pozadanych warunkach organizacyjnych, mtodzi pracownicy
powinni korzysta¢ z systemu mentoringu — merytorycznej (jak rowniez pozame-
rytorycznej) opieki starszych, wysoce kompetentnych, bardziej doswiadczonych
zawodowo (i zyciowo) pracownikow (Le Blanc, de Jonge, Schaufeli, 2003).

Literatura przedmiotu (Strykowska, Trzeciakowska, 1994, s. 388) wskazuje
na kolejny istotny element profilaktyki wypalenia zawodowego — wsparcie spo-
teczne. Jego zrodtem sg najblizsi, rodzina, znajomi oraz wspolpracownicy lub
przetozeni. Programy prewencyjne i interwencyjne w swej strukturze powinny
uwzgledni¢ t¢ kategorie oddziatywan.

Wobec zaprezentowanych w niniejszym artykule wynikow badan — sugeru-
jacych mozliwo$¢ wystapienia wypalenia zawodowego niezaleznie od $rodowi-
ska pracy — urlop dla wypalonych wydaje si¢ by¢ wartoSciowym rozwigzaniem
(Kostrzewski, Maczynski, 2011). To pomyst, ktérego znaczenie jest wspolczesnie
szczegolnie istotne. Wedtug planow, takie ,,wolne” przystugiwatoby kazdemu pra-
cownikowi. Czas ten powinien zosta¢ starannie zaplanowany i zagospodarowany
poprzez podnoszenie kwalifikacji albo poprzez znaczace podbudowanie swojego
zdrowia, kondycji fizycznej i sprawnosci psychiczne;.

Wypalenie zawodowe rozwija si¢ stopniowo i wynika z rozbiezno$ci mig-
dzy pragnieniami a rzeczywistymi warunkami uprawiania zawodu. Jest pro-
cesem poglebiajagcym si¢ na skutek nieadekwatnosci strategii radzenia sobie
(Ratajczak, 2007, s. 145). Dlatego oddziatywania prewencyjne powinny zmie-
rza¢ w kierunku zwigkszenia, wzrostu kompetencji intra- i interpersonalnych,
asertywnosci, samo$wiadomosci, racjonalizowania oczekiwan wobec pracy za-
wodowej, radzenia sobie z problemami i wymaganiami zawodowymi. Wzrost
zasobow jednostki i skutecznych strategii dziatania pozwoli zmniejszy¢ ryzyko
wystapienia i jednoczesnie obnizy¢ przykre dolegliwosci emocjonalne genero-
wane przez trudnosci zawodowe. Wspotczesnie, do bardzo przydatnych kompe-
tencji personalnych zalicza si¢ umiejetno$¢ zarzadzania czasem (Zohierczyk,
2002). Swiadome i kontrolowane odréznianie dziatan waznych od niewaznych,
pilnych od niepilnych pozwoli jednostce zapanowaé nad liczbg 1 znaczeniem
zadan zawodowych. Umigjetne gospodarowanie wlasnym czasem (i jednocze-
$nie zakresem swoich zasobdw osobistych) znaczaco zwigksza efektywnosé
dziatania, a przede wszystkim ogranicza doswiadczanie napi¢¢, bedacych na-
stepstwem dzialania pod presja czasu. Zachowanie niezbednej rownowagi w za-
kresie wypetniania obowigzkéw zawodowych zwigksza racjonalno$¢ dziatania
pracownika, a w konsekwencji sprzyja wzrostowi motywacji i satysfakcji z pet-
nionej roli zawodowe;j.



44 Anna Lubranska

Wypalenie zawodowe to wazny problem dla jednostek i dla zbiorowosci.
Brzmi to tylez banalnie, co prawdziwie. Niniejszy artykul, a zwlaszcza zaprezen-
towane wyniki badan potwierdzajg te tezg. Trudna rzeczywisto$¢ zawodowa im-
plikuje konieczno$¢ ciggltego monitorowania zjawiska z zachowaniem widocznej
dbatosci o psychologiczng kondycje i jako$¢ zycia wspotczesnych pracownikow.
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ANNA LUBRANSKA

OCCUPATIONAL ENVIRONMENT AND BURN-OUT-ANALYSIS
OF THEIR INTERRELATIONSHIP ON THE EXAMPLE
OF RESEARCH AMONG DIFFERENT PROFESSIONS

The phenomenon of burnout is linked to a close relationship with another human being.
According to classical views, burnout is described from the perspective of professions involving
“service”. The traditional take on the phenomenon raises a question of whether in today’s multi-
dimensional dynamic professional world the phenomenon of burnout can affect other professions?
This study is an attempt to verify the above issue. The problem in question has been investigated in
reference to D. Prediger’s concept. The study involved different career groups, representatives of the
four spheres of activity Data—Ideas, People-Things.

Key words: work, occupational environment, occupational burnout.



