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1. Wprowadzenie

Abstrakt

Kazdy stres wystepujgcy u jednostki ludzkiej ma pewien bodziec
i ma charakter psychofizjologiczny. Reakcja stresowa obejmuje
szereg realistycznych reakgji, ktore prowadzg bezposrednio do
pobudzenia psychofizjologicznego. Moze objawia¢ sie zaréwno
stanem pobudzania, ale rowniez w sytuacjach pryncypialnych,
moze dojs¢ do catkowitego zatrzymania funkgji. Stresor, czyli
bodziec wywotujacy bezposrednio reakcje staje sie nim w efek-
cie konstatacji poznawczej, a jest to zalezne od znaczenia jakie
jednostka mu nadaje. Chroniczne wystepowanie reakcji stre-
sowej, moze doprowadzi¢ do uszkodzen somatycznych lub
dysfunkcji. Stres moze posiada¢ aspekty zarowno negatywne
jak i pozytywne. Konieczne jest wiec odréznienie procesu po-
budzenia psychofizjologicznego, czyli stresu od mozliwych
konsekwencji w postaci wtérnych zaburzen patologicznych.
Ludzie uczg sie i szukajg réznorakich sposobow radzenia sobie
ze stresem, badz pozostaja bierni. Sposéb ktoéry zastosuje dana
jednostka zalezy od: rodzaju sytuacji trudnej lub stresowej, in-
tensywnosci tej sytuacji i indywidualnych wtasciwosci cztowie-
ka. Na styl radzenia sobie ze stresem sktada sie wzglednie stata,
specyficzna dla danej jednostki tendencja, ktéra wyznacza prze-
bieg radzenia sobie z nim badz z sytuacjg trudna.

Wielu badaczy zajmujgcych sie problematyks stresu zauwaza, ze dzi-
siejsze miejsce pracy jest wymagajgcym $rodowiskiem, zarowno na
plaszczyznie ekonomicznej, jak i psychologicznej. Pracownicy sg wy-
czerpani emocjonalnie i fizycznie. Codzienne wymagania, zwigzane
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z zyciem zawodowym i rodzinnym, zdecydowanie oslabiajg ich energie
oraz entuzjazm. W takich warunkach oddanie i zaangazowanie w prace
gasnie, a pracownicy stajg sie zdystansowani i cyniczni. Przedstawiciele
nauk medycznych i spotecznych wskazujg na to, ze zagrozenie stresem
wzrasta w rozmiarach niemal epidemicznych, specjalisci zajmujgcy sie
problematyks organizacji i zarzgdzania twierdza, ze stres w pracy w zna-
czgcy sposob powigzany jest z negatywnymi postawami i zachowania-
mi pracownikow. Kadra kierownicza wskazuje, ze konsekwencje stresu
zawodowego sg niezmiernie kosztowne w wymiarze ekonomicznym.
W procesie zarzgdzania zasobami ludzkimi nie mozna bagatelizowac
wplywu czynnikéw zwigzanych ze srodowiskiem pracy na organizm
ludzki, a takze na zdrowie psychiczne oraz dobrostan pracownikow. Pra-
ca w dobrych warunkach psychospotecznych, moze posiada¢ pozytywny
wplyw na zdrowie psychiczne zatrudnionych, zapewni¢ wieksze poczu-
cie spolecznej integracji, mozliwo$¢ rozwoju, czy tez wickszg pewnosc
siebie jednostki. Zte warunki w miejscu pracy mogg by¢ istotng przyczy-
ng wystepowania negatywnych zmian w zdrowiu, zatrudnionych w or-
ganizacji, pracownikow. W zwigzku z tym wskazac¢ nalezy, ze z punktu
widzenia pracownika takim skutkiem nieprawidlowego zarzgdzania za-
grozeniami psychospotecznymi sg (Clayton, 2012):
a) stres zawodowy,

b) zaburzenia zdrowia psychicznego,

¢) poczucie wypalenia zawodowego,

d) trudnosci w skupieniu uwagi,

e) popeinianie wiekszej ilosci btedow,

f) problemy, ktore zdarzajg sie rowniez w zyciu prywatnym,

g) naduzywanie alkoholu, narkotykow i innych uzywek,

h) problemy z zakresu zdrowia fizycznego.

Powyzsze kwestie, ale takze istota zarzgdzania stresem i jego wplyw
na syndrom wypalenia zawodowego, sg przedmiotem analizy w ramach
niniejszego artykulu. Zatem podjeto probe znalezienia odpowiedzi na
pytanie, w jaki sposdb prewencyjne zarzgdzanie stresem w miejscu pra-
cy ma wplyw na ochrone zasobow ludzkich oraz przedsiebiorstwa przed
negatywnymi skutkami stresu i jego wplywu na wypalenie zawodowe.
Jest to niezwykle wazne zarowno dla pracodawcy, jak i dla pracownikow
w kontekscie ich zdolnosci do wykonywania stosunku pracy, zaangazo-
wania oraz zdrowia psychicznego i fizycznego. Jako metode badawczg
wykorzystano analize i krytyke pismiennictwa w postaci monografii,
podrecznikow oraz artykutow naukowych.
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2. Istota zarzgdzania stresem

Znanym oraz najbardziej obiecujgcym podejsciem odnoszgcym sie do
problematyki zarzgdzania stresem w organizacjach jest metoda prewen-
cyjnego zarzgdzania stresem. Z calg stanowczoscig nalezy podkreslic, ze
jest to w pewnym sensie filozofia organizacji, a takze zbior zasad, ktory
ksztaltuje konkretne metody dotyczgce bezposrednio zdrowia jednostek
oraz organizacji, ktorej istota sprowadza sie do bezwzglednej ochrony
zatrudnionych oraz przedsiebiorstwa przed negatywnymi skutkami
stresu. Naukowcy opracowali pie¢ fundamentalnych zasad, na ktorych
oparte powinno by¢ zapobiegawcze zarzgdzanie stresem:

1.

Jednostka oraz organizacja sg od siebie zalezne. Wydajnosc¢ oraz
zdrowie jednostki uzaleznione jest od realiow pracy wystepuja-
cych w danej organizacji. W praktyce podmioty gospodarcze nie
mogg osiggngc¢ wysokiego poziomu w zakresie produktywnosci
i dynamice wzrostu bez zdrowych oraz pelnych energii pracowni-
koéw. Musi w zwigzku z tym istnie¢ wzajemne dopasowanie sie mie-
dzy wymienionymi elementami.

Stres organizacyjny oraz indywidualny jest zjawiskiem nieunik-
nionym w kazdej dziatalnosci gospodarczej i swiadczeniem ustu-
gi pracy przez jednostke ludzks. Mozna spotkac sie ze stwierdze-
niem, ze stres jest elementem sukcesu oraz postepu. Mysle jednak,
ze jest to proba usprawiedliwienia kierownictwa firmy w przypad-
ku braku aktywnosci, ktora odnosi sie bezposrednio do zarzgdza-
nia stresem.

Na osobach zarzgdzajgcych cigzy odpowiedzialnos¢ za zdrowie
jednostek oraz organizacji. Na tej ptaszczyznie kierujgcy organiza-
cjg nie powinni dziatac tylko z koniecznosci, ale rowniez w ramach
interesu wlasnego oraz firmy, bez narazania wlasnego zdrowia.
Kazda organizacja funkcjonujgca na rynku, powinna by¢ dyna-
miczna i podlega¢ ciaglym zmianom. Ma to istotne znaczenie
w odniesieniu do funkcjonowania danej jednostki, poniewaz to, co
byto dawniej przyczyng stresu w firmie nie jest nig teraz. Bardzo
istotny jest przy tym staty wysitek, ktory skierowany jest na proble-
my zwigzane z wlasciwym zarzgdzaniem, stresem oraz jego moni-
torowaniem (okresleniem skutkow i przyczyn jego powstawania).
Kazda zatrudniony oraz organizacja (indywidualnie) reagujg na
sytuacje stresowe. W praktyce to okreslenie ma istotne implikacje,
poniewaz nie mozna mowic tylko o najlepszej metodzie w zakresie
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walki ze stresem, nalezy jg dopasowac¢ do indywidualnych mozli-
wosci jednostek, a takze do wlasciwosci danej organizacji (Clayton:
2012).

Model ogolny w zakresie zarzgdzania stresem powinien by¢ przysto-
sowany do kazdej organizacji indywidualnie, przy uwzglednieniu jej po-
trzeb, a takze oferowanych mozliwosci. Takie podej$cie mozemy nazwac
algorytmem postepowania, ktéry mozna modyfikowa¢ w odpowiedni
sposob, tak by dopasowac go do wielkosci organizacji, ale takze rodza-
ju stresoréw oraz innych dostepnych metod walki ze stresem. Schemat
ogolny zarzgdzania stresem powinien skladac sie z trzech podstawo-
wych elementow:

1. Identyfikacja problemu: Pozwala klarownie opisa¢ dany problem

i zrozumiec¢ istotne przyczyny jego powstania. Daje to mozliwos¢
latwego badania czynnikow wywolujgcych oraz wzmacniajgcych
zachowanie, czestotliwosc, intensywnosc¢ oraz miejsce wystepowa-
nia trudnego zachowania jednostki;

2. Interwencja: skomplikowany proces, ktorego celem jest stworzenie
indywidualnego planu w zakresie jej zastosowania. Pozwala za-
tem na zmiane niewlasciwego zachowania jednostki. Na tym eta-
pie porownuje sie uzyskane postepy, ktore zostaly zaobserwowane
podczas monitorowania, z poziomem odniesienia i wyznaczonymi
celami, co jednoczes$nie umozliwia dokonanie oceny efektywnosci
catego wdrozonego planu ingerencji;

3. Ocena interwencji: pozwala stwierdzi¢, czy dana interwencja spetni-
ta oczekiwania, czy jest ona wdrazana zgodnie z planem i czy jest
ona skuteczna (Pietrzak, 2012).

3. Etapy prewencyjnego zarzqdzania stresem

W celu zmniejszenia oddzialywania stresu na zatrudnionych pracow-
nikow, nalezy bezzwlocznie wlgczy¢ w firmie zarzgdzanie stresem, ktore
powinno si¢ odbywac¢ zarowno na poziomie organizacji, jak i jednostki.
Rozwigzaniami, ktére bezposrednio dotyczg poziomu organizacji sa:
zwiekszenie udzialu zatrudnionych w procesach decyzyjnych dotycza-
cych bezposrednio stanowisk, na ktéorych wykonujg swoje codzienne
zadania; modyfikacja zadan, czyli umozliwienie pracownikom czasowej
zmiany zakresu obowigzkow, pracy czy stanowiska; mentoring, ktory po-
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lega na czasowej opiece doswiadczonych pracownikow nad nowo przyje-
tymi do pracy; programy wdrozeniowe ulatwiajgce im szybszg adaptacje
zawodows; wprowadzenie elastycznych form zatrudnienia i godzin pra-
cy, co w sposob zdecydowany pozwala pracownikom na zachowanie row-
nowagi pomiedzy zyciem osobistym a pracg zawodows; analiza zakresow
odpowiedzialnosci i decyzyjnosci na okreslonych stanowiskach, kiedy
zachodzi ryzyko, ze konflikty w miejscu pracy generuja stres, a wynikajg
z nakladania sie obszarow odpowiedzialnosci na roznych stanowiskach;
budowanie wlasciwych relacji miedzy pracownikami a resztg organizacji
oraz kultury organizacyjnej, otwartosci i zrozumienia; zwigckszanie auto-
nomii i kompetencji pracownikow, ktore pomagajg bra¢ odpowiedzial-
nosc¢ za calos¢ wykonywanego zadania, a nie tylko za jego czesé. Takie
podejscie, zwieksza zakres decyzyjnosci i sposob wykonywania dzialan;
wprowadzenie do przedsiebiorstwa przejrzystego systemu komunikacji,
dajgcego pracownikom informacje o ich dalszym rozwoju lub zmianach
organizacyjnych, ktore obecnie w firmie zachodzg (Pietrzak, 2012).

Kazdy menedzer zarzgdzajgcy zespotem ludzkim powinien réwniez
dysponowac takimi instrumentami, ktore bedg pomocne, kiedy stres po-
jawi sie na poziomie jednostki. Nalezg do nich:

1. Odpowiednie dopasowanie pracownika do wymagan powierzone-
go mu stanowiska, czyli wlasciwe kompetencje jednostki do pel-
nienia okreslonej funkc;ji,

2. Zapewnienie cigglosci i sensownosci wykonywanych zadan, tak by
przynosily one wymierne rezultaty,

3. Szkolenia z asertywnosci lub umiejetnosci radzenia sobie w sytu-
acjach stresowych,

4. Zapewnianie regularnej informacji zwrotnej na temat jakosci wy-

konywanych przez niego zadan,
Wsparcie psychologa lub coacha,

6. Budowanie jak najlepszych relacji miedzy wszystkimi pracowni-
kami a kadrg zarzgdzajgcy i kierownictwem najwyzszego szczebla
organizacji na zasadzie otwartosci, szczerosci i zrozumienia (Ko-
ztowski, 2012).

Kazdy ze wskazanych powyzej instrumentéw czyni otoczenie pra-
cownika bardziej przyjaznym oraz poprawia efektywnos¢ wykonywa-
nych przez niego obowigzkow. Bez najmniejszej watpliwosci zapobiega
wypaleniu zawodowemu, ktére stanowi przedluzajgcsg sie reakcje na
chronicznie wystepujace stresory zawodowe (Koztowski, 2012). Jak juz
wspomniano wczesniej koncepcja prewencyjnego zarzgdzania stresem,

o
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w istotny sposdb pomaga zniwelowa¢ w znacznym stopniu stres zatrud-
nionych pracownikow.
Mozna wyroznic trzy etapy prewencyjnego zarzgdzania stresem:
1. Prewencja pierwszego stopnia poswiecona jest usuwaniu poten-
cjalnych przyczyn stresu,
2. Prewencja drugiego stopnia koncentruje sie na modyfikacji reak-
cji jednostki na pojawiajgce sie sytuacje stresowe;
3. Prewencja trzeciego stopnia ma za zadanie obnizy¢ poziom nega-
tywnych skutkdw stresu (zarowno na poziomie indywidualnym jak
i organizacyjnym), ktore pojawily sie w wyniku nieskutecznej kon-
troli na etapie pierwszym i drugim (Heszen-Niejodek, 1995).
Model praktyczny zarzgdzania stresem musi mie¢ charakter ogdlny, by
mogt by¢ przydatny dla réoznych uzytkownikow. Nie mozna w nim przewi-
dzie¢, jakie konkretne strategie zarzgdzania stresem nalezy zastosowac.
Zalezy to bowiem od tego, na jakie obszary interwencji wskazuje diagnoza
stresu oraz od warunkow brzegowych, wyznaczanych przez wlasciwosci
organizacji, zachowan pracownikow w niej zatrudnionych i przez otocze-
nie zewnetrzne. W tej sytuacji mozna jedynie zaproponowac pewien al-
gorytm postepowania przydatny przy planowaniu, wdrazaniu i ocenianiu
zakladowych programow zarzgdzania stresem. Kazda z organizacji musi
zatem stworzy¢ swoj wlasny program zarzgdzania stresem, adekwatny
do jej potrzeb i mozliwosci (Cieslak, Euszczynska-Cieslak, 2000).

4. Konsekwencje stresu wsrod pracownikow

Stres uznawany jest wspolczesnie za jedng z chorob cywilizacyjnych
XXIwieku. Szybki i staly postep cywilizacji zapewnia coraz lepsze warun-
ki zycia i rozwoju wspodtczesnemu czltowiekowi. Sklada sie na to: bardzo
szybki postep informatyczno-telekomunikacyjny, rozwdéj nauki, techni-
ki, przemystu, rolnictwa i innych dziedzin tworczosci ludzkiej. Taki stan
spowodowat znaczne polepszenie warunkéw pracy, mieszkania, odzy-
wiania, komunikacji, tgcznosci, opieki zdrowotnej oraz umozliwit prze-
znaczenie wiekszej ilosci czasu na odpoczynek. Te osiggniecia cywiliza-
cyjne, najlepiej odzwierciedlajg wskazniki demograficzne. Z wieku na
wiek wydluza sie srednia dtugosc zycia cztowieka, w czasach prehisto-
rycznych cztowiek zyl przecietnie 19 lat, w wieku XIX 45 lat, wspolczesnie
ponad 70 lat.
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W Polsce dlugosc zycia dziecka urodzonego na przelomie XIV i XV wy-
nosila zaledwie 20-25 lat, w latach 1965-1966 wzrosta do 66,8 roku. Pod
koniec XX wieku $rednia zycia Polek wynosila 76 lat, a Polakow 68 lat.
W panstwach wysokorozwinietych, 85 i 75 lat. Wyrazng roznice w dlugo-
$ci zycia widac obecnie pomiedzy krajami rozwijajgcymi sie, gdzie sred-
nia dlugos¢ zycia wynosi zaledwie 52 lata, a krajami rozwinietymi, prze-
kracza lat 77. W najbogatszych krajach swiata ludzie zyjg nie tylko dluzej
ale znacznie wygodniej. Kazdy obywatel od dnia urodzenia otoczony jest
opieky panstwa az do wieku sedziwego, od wyprawki niemowlecej, do
$wiadczen socjalnych na bardzo wysokim poziomie na rzecz ludzi star-
szych.

Pomimo tego, w tym wygodnym i zdawaloby sie beztroskim $wiecie,
obserwujemy zjawiska budzgce niepokoéj a nawet obawe o los przysztych
pokolen. W krajach nazywanych rozwinietymi, w skutek niewlasci-
wych zachowan zdrowotnych, zwigzanych ze stylem codziennego zycia,
najczestszg przyczyng zgonodw i zachorowan sg obecnie choroby popu-
larnie zwane cywilizacyjnymi, do ktérych zalicza si¢ choroby uktadu kra-
zenia, nowotwory, otylos¢, cukrzyce typu B, wypadki i urazy oraz choroby
psychiczne (Sekowska, 2004).

Choroby cywilizacyjne w ujeciu definicyjnym, to globalnie i po-
wszechne wystepujgce choroby, ktérych przyczyng rozwoju oraz roz-
przestrzenienia jest postep wspolczesnej cywilizacji. Sg one rowniez
przyczyng ponad 80% wszystkich zgonow. Glownie wynikajg one
z nieprawidlowego zZywienia, malej aktywnosci fizycznej oraz palenia
papierosow. Posrednimi przyczynami ich rozwoju jest postepujace
uprzemystowienie, urbanizacja, wzrost napiecia nerwowego i sytuacji
stresowych, degradacja srodowiska naturalnego, ucigzliwy halas oraz
promieniowanie - gldownie jonizujgce (Sieminski, 2009).

Przewlekly lub traumatyczny stres staje sie czynnikiem wystgpienia
ryzyka, ktore dotyczg wielu problemow zdrowotnych. Moze on wywie-
rac¢ negatywny wplyw na funkcjonowanie czlowieka zaréwno w sferze
tizycznej, psychicznej, jak rowniez sferze spolecznej, obnizajgc w sposob
zasadniczy jakosc¢ zycia oraz skracajgc dlugosc jego trwania. Dodatkowo
moze on byc¢ czynnikiem negatywnie modulujgcym przebieg juz istnie-
jacej choroby (Uszynski, 2009).

Rozwdj chordb i zaburzen psychicznych, ktérym sprzyja wspodtczesna
cywilizacja dokonuje sie powoli. Schorzenia te ujawniajg si¢ czesto do-
piero w wieku dojrzalym w postaci ciezkich i groznych dla ludzkiego
zycia konsekwencji takich jak: zawal serca, wylew krwi do mozgu, cho-
roba wiencowa serca, zmiany zrostowe w tetnicach konczyn dolnych,
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miazdzyca, cukrzyca itp. Nalezy, zatem zadac¢ sobie pytanie: czy czlowiek
jest calkowicie zdany na uzaleznienia cywilizacyjne, czy tez moze w jakis
sposob im sie przeciwstawic?

Dobrym przykladem jest tutaj maksyma, ze ,aby by¢ zdrowym, trzeba
nauczy¢ sie madrzej zy¢”. Oznacza to, ze powinnismy zrozumiec istote
czyhajgcych zagrozen i zaczg¢ zdrowo zy¢, pamietajgc o czterech decy-
dujgcych o tym czynnikach: wiecej aktywnosci fizycznej, wlasciwe od-
zywianie sie, unikanie uzaleznien oraz unikanie stresu (Woynarowska,
2003).

Efektem stresu jest rowniez depresja. Okoto 450 milionow ludzi cierpi
na catym swiecie z tego powodu. Co gorsza, pomimo dostepnosci do sze-
rokiego leczenia, okolo 2/3 populacji z rozpoznanymi zaburzeniami psy-
chicznymi, nie szuka pomocy w wyspecjalizowanych oérodkach. Swiato-
wa Organizacja Zdrowia wskazuje, ze osobom, ktore chcialyby skorzystac
z pomocy oraz leczenia zaburzen wywolanych stanem psychicznym sta-
ja na przeszkodzie przede wszystkim stygmatyzacja, dyskryminacja oraz
brak szacunku. Nalezy jednoczesnie pamieta¢, ze monotonia i rutyna
zwyklych codziennych obowigzkow oraz zaje¢ zawodowych, brak mozli-
wosci zaspakajania rosngcych potrzeb indywidualnych powoduje stres,
ktory prowadzi czesto do bardzo niebezpiecznych stanow depresyjnych
(Wrona-Polanska, 2008).

Depresja nalezy do powszechnie wystepujgcych zaburzen psychicz-
nych. Wedlug WHO na $wiecie choruje na nig ponad 350 mln ludzi,
z czego 1,5 miliona os6b w Polsce. Najczesciej obserwowana jest u osob
w wieku 20-40 lat i dotyka dwukrotnie czesciej kobiety niz mezczyzn.
Rowniez w populacji powyzej 65 roku zycia, zachorowalnos$¢ na depre-
sje zaczyna wzrasta¢. Wérod pacjentéow poradni ogoélnych, odsetek ten
siega 25%, a w domach opieki spotecznej 30%. Glowng przyczyng tego
zjawiska wydaje sie by¢ obecnos¢ przewleklych chordb somatycznych
pogarszajgcych funkcjonowanie organizmu u tych osob. W badaniach
obejmujgcych populacje seniorow, lekkie objawy depresji wykazano u
43,6% badanych, natomiast ciezkie zaburzenia nastroju u 10,9%. Bada-
nia wykazaly wystepowanie objawdéw depresyjnych w tej grupie wieko-
wej u okolo 15% badanych (Osinska, Kazberuk, Celinska-Janowicz, Zady-
kowicz i Rysiak, 2017).

Stres zawodowy wywoluje konsekwencje zarowno po stronie praco-
dawcow, jak i pracownikow. W przypadku pracodawcow sg to koszty, kto-
re bezposrednio zwigzane sg:

1. ze spadkiem produktywnos$ci pracownikow oraz jakosci $wiadczo-

nych przez nich ustug;
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wzmozong absencjg chorobows;
wzrostem ilosci wypadkow przy pracy;
obnizeniem poziomu zarzadzania,
spadkiem motywacji do pracy przez zatrudnionych;
wzrostem konfliktéw oraz przypadkow wystepowania mobbingu
wsrod zasobow organizacji (Osinska, Kazberuk, Celinska-Jano-
wicz, Zadykowicz, Rysiak, 2017).
Natomiast dtugotrwaly stres wystepujgcy w miejscu pracy moze byc
przyczyna:
1. Zaburzen zdrowia psychicznego, czyli depres;ji,
Chordéb ukladu krazenia oraz ukladu miesniowo-szkieletowego,
Trudnosci w skupieniu uwagi,
Poczucia wypalenia zawodowego,
Popelniania w pracy btedow,
Narastajgcych problemoéw, ktore wystepujg w zyciu prywatnym,
Naduzywanie alkoholu albo innych srodkow odurzajgcych (Osin-
ska, Kazberuk, Celinska-Janowicz, Zadykowicz, Rysiak, 2017).
Wedlug danych opublikowanych przez Europejsks Agencje Bezpie-
czenstwa i Zdrowia w Pracy, na rynku pracy Unii Europejskiej roczne
straty, ktore sg bezposrednio zwigzane z depresjg pracownikow wywo-
tang bezposrednio stresem, wynoszg srednio 616 mld euro. W tej kwocie
272 mld euro sg to straty, ktore sg zwigzane ze zwolnieniami lekarski-
mi. Z kolei 242 mld kosztuje spadek produktywnosci, natomiast 63 mld
jest wydawane na leczenie w zwigzku z tym nasilajgcym sie zjawiskiem
(Wrona-Polanska, 2008).

SIS

N Os N

5. Wplyw stresu na zjawisko wypalenia zawodowego

W literaturze naukowej termin ,wypalenie zawodowe” po raz pierw-
szy pojawil sie w roku 1961. Graham Greene w swojej ksigzce pod tytu-
lem A Burn-Out Case opisal przypadek architekta, ktory byt zmeczony
i znuzony swojg pracsa, ktéra mu nie przynosila zadnych satysfakcji. Po-
stanowil on zostawi¢ dotychczasowe zycie i zamieszka¢ w dzungli (Bil-
ska, 2004).

W roku 1974, psycholog amerykanski Herbert Freudenberger, w arty-
kule Staff burn-out przedstawil swoje spostrzezenia, ktore byty wynikiem
jego pracy w osrodku dla osob uzaleznionych od narkotykow (Anczew-
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ska, Switaj i Roszczynska, 2005). Opisal w nim zmiane zaangazowania
ludzi mtodych pracujgcych charytatywnie we wskazanym osrodku. Na
poczatku poswiecali sie pracy, ale nieosigganie przez nich zamierzonych
celow powodowalo, ze nastepowalo zalamanie i brak dalszej motywacji
co przechodzito w stopniowg utrate checi walki o wyjscie z nalogu i brak
zaangazowania (Bilska, 2004)). Przywolywany autor zdefiniowal wypale-
nie zawodowe jako stan zmeczenia czy tez frustracji, ktora wynika z po-
Swiecenia sie jakiejs sprawie, czy tez sposobowi zycia co ostatecznie nie
przyniosto tym osobom oczekiwanej nagrody (Sek, 2009). Zwrocit tez
uwage na objawy somatyczne, takie jak:

a) bole glowy,

b) bezsennosé,

c) wybuchy gniewu (Sek, 2009).

U pracownikow cierpigcych na syndrom wypalenia zawodowego nawet
niewielkie zwiekszenie wykonywanych przez nich obowigzkéw wywo-
luje poczucie przecigzenia pracg. Sg oni przekonani o ztych intencjach
przetozonych i wspotpracownikow, ktorzy cheg ich wykorzystac. Cechuje
ich duza nieufnos¢ a wskazowki innych osob, sg przez nich ignorowa-
ne (Chirkowska-Smolak, 2009). W roku 1981 kolejni badacze C. Maslach
oraz S. E. Jackson sporzadzili kwestionariusz MBI (Maslach Burnout
Inventory), ktory jest najbardziej popularnym narzedziem do pomiaru
wypalenia zawodowego. Opracowujgc ten model, Maslach, podobnie
jak inni autorzy zajmujacy sie tym zjawiskiem, traktowala wypalenie
jako syndrom rozwijajgcy sie pod wplywem obcigzajgcych emocjonal-
nie kontaktéw pracownika z innymi ludzmi: pacjentami, podopieczny-
mi, uczniami itp. (Jedryszek-Geisler, 2021). Z kolei A. M. Pines, a takze
E. Aronson definiujg wypalenie zawodowe jako ,stan fizycznego, emo-
cjonalnego, a takze psychicznego wyczerpania, ktory jest spowodowany
przez zaangazowanie w dtugotrwale sytuacje, ktore sg dla nich obcigza-
jace pod wzgledem emocjonalnym” (Anczewska, Switaj, Roszczynska,
2005). Wedltug nich, wypalenie zawodowe moze sie pojawi¢ w kazdym za-
wodzie, nie tylko w tym, ktory jest zwigzany z ustlugami spolecznymi ale
takze tych zwigzanych w pomaganiu innym. W latach 90 ubieglego wieku
R. T. Golembiewski, K. Scherb i R. Boudreau zauwazyli, ze na wypalenie
zawodowe ma rowniez istotny wplyw styl zarzgdzania oraz organizacja
pracy (Jedryszek-Geisler, 2021).

Na ponizszym rysunku zaprezentowano relacje jakie zachodzg pomie-
dzy wypaleniem zawodowym oraz zaangazowaniem pracownika w miej-
scu pracy.
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Rysunek 1. Relacja miedzy wypaleniem a zaangazowaniem

WYPALENIE > ZAANGAZOWANIE
WYPALENIE ZAANGAZOWANIE
wyczerpanie energia zyciowa
cynizm/depersonalizacja wspOtpraca
brak satysfakcji skuteczno$¢ dziatania

Zrédto: N. Kamrowska, Wypalenie zawodowe, Polski Merkuriusz Lekarski 2007, nr XXIII, s. 136.

Przyczyny, ktore powodujg syndrom wypalenia zawodowego podzielic¢
mozna na trzy podstawowe grupy (Kamrowska, 2007):

1. Czynniki indywidualne (demograficzne, osobowosciowe i postawy
zwigzane z pracsg,),

2. Czynniki interpersonalne,

3. Czynniki organizacyjne.

Analizujac szczegotowo czynniki osobowosciowe, dojdziemy do wnio-
sku, ze bardziej podatni na wypalenie zawodowe sg pracownicy o niskiej
odpornosci psychicznej, stabo radzgcy sobie ze stresem. Do czynnikow
takich zalicza sie: wysokg neurotycznosc (czyli lek), wrogos¢, depresije,
impulsywnos$¢, nadwrazliwos¢ i nieSmiatosc. Jezeli wezmiemy pod uwa-
ge postawy pracownikow (zwigzane z pracg) to wypaleniu zawodowemu
sprzyja stawianie sobie wysokich i nierealistycznych oczekiwan, ktore sg
zwigzane bezposrednio z wykonywang praca (Anczewska, Switaj, Rosz-
czynska, 2005).

Z kolei czynniki interpersonalne to relacje, jakie zachodzg pomiedzy
pracownikiem, przelozonym, klientem, ustugobiorcg lub pacjentem.
Wypalenie zawodowe szczegolnie dotyka pracownikow, ktorzy w sposob
zbyt emocjonalny angazujg sie¢ w problemy osob, ktore do nich przycho-
dzg po pomoc (porade, motywowanie, leczenie, doradzanie czy tez opie-
ke). Wprawdzie w pracy (w szczegdlnosci osob, ktore zajmujg sie ustu-
gami spotecznymi) jest wrecz konieczne zaangazowanie sie w problemy
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innych, a takze w indywidualne potraktowanie kazdego z klientow. Nale-
zy jednak zawsze pamieta¢, ze zbyt duze zaangazowanie sie, moze dopro-
wadzi¢ w konsekwencji do wypalenia zawodowego.

Do czynnikéw interpersonalnych zalicza sie kontakty bezposrednie
i posrednie do jakich dochodzi na linii: pracownik — przelozony oraz na
linii pracownik — wspotpracownicy. Kontakty zatrudnionego personelu,
oparte na niewtasciwej komunikacji (niejasne polecenia, brak dialogu,
brak mozliwosci wypowiedzenia sie przez pracownika, pomijanie sy-
gnalizowanych problemow przez pracodawce oraz lekcewazenie opinii
pochodzgcej bezposrednio od zatrudnionych), mogg by¢ srodkiem po-
wodujgcym powstanie stresu, konfliktow a takze agresji (Chirkowska-
Smolak, 2009).

Kolejna grupa czynnikow, ktore sprzyjajg rozwojowi omawianego zja-
wiska, to czynniki organizacyjne. Uwage poswiecit im miedzy innymi
Cary Cherniss, ktory przeprowadzil wywiady z osobami, ktore zaczy-
naly zatrudnienie w zawodach spotecznych. Powtorzyt te badania po 12
latach wykonywanej przez nich pracy. Na bazie otrzymanych wynikow
wyodrebnit pie¢ najistotniejszych czynnikow stresu, ktore sprzyjajg wy-
paleniu zawodowemu. Sg nimi:

1. Biurokracja,

Watpienie we wlasne kompetencje,

Trudni klienci,

Brak mozliwosci rozwoju,

Niewlasciwe relacje interpersonalne (Flegler, 2001).

SN

Na czynniki organizacyjne w swoich badaniach zwrocili rowniez uwa-
ge Maslach oraz Leiter. Cytowani badacze podzielili je na szes$¢ podsta-
wowych grup:

a) przecigzenie pracg: zbyt duzy zakres obowigzkdw, mato czasu prze-
znaczonego na wykonanie poszczegolnych zadan, brak mozliwosci
sprostania stawianym wymaganiom, pospiech, niemozliwos¢ po-
godzenia zycia rodzinnego z pracg zawodows,),

b) kontrola, czyli brak partycypacji: rozumianej jako udzial w zarzg-
dzaniu firmg oraz w procesie podejmowania decyzji), a takze duza
odpowiedzialnos¢ bez jednoczesnego posiadania uprawnien decy-
zyjnych,

c¢) wynagradzanie oraz docenianie zaangazowania w pracy: na ktore
skladajg sie: brak uznania, niskie place, czy tez brak nagrod finan-
sowych i pozafinansowych,
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d) relacje spoleczne: izolowanie, konflikty, podwazanie przez innych
posiadanych kompetencji, brak wsparcia pochodzgcego ze strony
kolegow z pracy i przelozonego,

e) sprawiedliwos¢: przejawiajgca sie poprzez dyskryminowanie oraz
faworyzowanie,

f) wartosci: konflikt wartosci, czy tez rozbieznosc¢ jaka zachodzi po-
miedzy celami danej organizacji oraz samego pracownika, wyma-
gania odnoszgce si¢ do zachowarn, ktore sg niezgodne z wartoscia-
mi danego pracownika (Kamrowska, 2007).

Wypalenie zawodowe jest procesem, ktéry rozwija sie powoli i nie-
spodziewanie. Pierwsze sygnaly mogg by¢ niedostrzegane czy tez baga-
telizowane. Pracownicy, ktérzy sg zagrozeni wypaleniem zawodowym,
na poczatku angazujg sie w prace zawodows, oczekujg bardzo duzo od
siebie, a wlasne potrzeby spychajg na dalszy plan i chetnie podejmujg
sie nowych wyzwan zawodowych. Poczgtkowa fascynacja nowymi do-
Swiadczeniami, energia oraz ogromny zapal ustepujg miejsca stopnio-
wo wyczerpaniu a takze niecheci do swojej pracy. Syndrom wypalenia
zawodowego jest zwigzany coraz czesciej z erozjg zaangazowania w pra-
ce (Maslach, 200). Pracownik na poczatku moze postrzega¢ 6w proces
w kategoriach korzysci osobistych. W pierwszym okresie jest on bardzo
wydajny oraz efektywny, co zostaje dostrzezone przez wspotpracowni-
kow i przelozonych. Czesto zdarza sie, ze zatrudniony obarczany jest
nowymi i bardziej wymagajgcymi zadaniami. W pewnym momencie wy-
sitek zarowno fizyczny, jak rowniez i psychiczny moze przekroczy¢ gra-
nice jego wyczerpania. Bezsprzecznie w takiej sytuacji powstaje ryzyko
wystgpienia omawianego zjawiska.

Na rysunku nr 2 przedstawione zostaly cztery wymiary odnoszgce
sie do wypalenia zawodowego. Wyrozni¢ mozemy tutaj wymiar fizyczny,
(zwigzany z ¢wiczeniami, wlasciwym odzywianiem oraz kontrolg pozio-
mu stresu), wymiar spoleczno-emocjonalny, ktory odnosi sie przyktado-
wo do empatii czy tez do wewnetrznego poczucia bezpieczenstwa, wy-
miar duchowy, czyli jasne wartosci, medytacja oraz wymiar umystowy
(czytanie, planowanie i pisanie).

141



Konsekwencje stresu i jego zwigzek z wypaleniem zawodowym pracownikéw

Rysunek 2. Wymiary wypalenia zawodowego

SPOLECZNO-
UMYSLOWE EMOCJONALNE
czytanie, wizualizowanie,

L Lo stuzenie, empatia, synergia,
planowanie, pisanie

wewnetrzne poczucie
bezpieczenstwa

DUCHOWE

jasne warto$ci, oddanie,
studiowanie, medytacje

FIZYCZNE

¢wiczenia, odzywianie,

Irédto: N. Oginska-Bulik, Stres zawodowy w zawodach ustug spotecznych. Zrédta

— konsekwencje - zapobieganie, Warszawa 2006, s. 147.

Psycholodzy z American Psychology Association zaproponowali skro-
cony opis zjawiska wypalenia zawodowego, ujmujgc je w pieciu charak-
terystycznych dla tego procesu etapach:

1.

Miesigc miodowy (honeymoon): okres zauroczenia pracg i pelnej
satysfakcji z osiggnie¢ zawodowych. Dominujg w nim energia
entuzjazm i optymizm.

Przebudzenie (awaking): ten etap to nic innego jak czas w ktorym
jednostka widzi, ze idealistyczna ocena jego pracy jest niereali-
styczna. Zaczyna on pracowac wtedy coraz wiecej ponad swoje sily,
aby obraz ten nie ulegt ewentualnemu zaburzeniu,

Szorstkosc (brownout): realizacja zadan zawodowych w tym okre-
sie, wymaga coraz wiekszego wysitku. Zaczynajg sie pojawiac kto-
poty w kontaktach spotecznych zaréwno ze wspolpracownikami
i klientami.

Wypalenie pelnoobjawowe (full scale burnout): czyli pelne wyczer-
panie fizyczne i psychiczne. Mogg sie zaczg¢ pojawiac stany depre-
syjne, ale takze poczucie pustki, samotnosci, che¢ wyzwolenia sie,
ucieczki z pracy.

Odradzanie sie (phoenix phenomenom): to okres regeneracji, ,lecze-
nia ran”, ktore powstaly w wyniku wypalenia zawodowego (Bilska,
2004).
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Symptomy odnoszgce sie do powstania wypalenia zawodowego, sg
niejako sygnalem kosztow, jakie sg ponoszone przez jednostke. Autor
ma tu na mysli koszty psychiczne, fizyczne oraz finansowe. Autorsks li-
ste objawow wypalenia zawodowego, przedstawit B. Brewster.

Zalicza do nich:

wyczerpanie fizyczne: objawia sie przez utrzymujgce sie zmecze-
nie bez widocznej przyczyny, mozliwa w tym zakresie jest rowniez
utrata apetytu czy tez chudniecie lub przybieranie na wadze;
bezsennos¢: pojawienie sie u osob dobrze dotad sypiajgcych wska-
zanej tutaj przypadtosci;

napiecie miesniowe: objawia sie w réznorodnych bolach, ktore po-
wstajg bez wyraznej przyczyny, jak rowniez we wzroscie potliwosci,
w problemach gastrycznych;

migrenowe bole glowy: u osob, ktdre stale cierpig na migrene na-
stepuje zwiekszona czestotliwosc tych atakow;,

niezdolnos¢ do podejmowania decyzji: wskaza¢ nalezy, ze daw-
niej osoby bardzo zdecydowane zauwazalnie stajg sie niezdecy-
dowane;

poczucie nadmiernego obcigzenia pracg: niemoznos¢ poradzenia
sobie z iloscig pracy, czy tez spokojnego przeanalizowania jej ja-
kosci mogg czesto wskazywac na poczgtki omawianego syndromu,
jednakze nie na de facto rzeczywiste przecigzenie tej osoby;
utrata entuzjazmu: objawiajgce sie poprzez reagowanie mecha-
niczne na zadania, a takze na poczucie znudzenia pracg;
niecierpliwosc¢ oraz irytacja: drobne frustracje prowadzg do reak-
cji nadmiarowych;

obojetnos¢ wzgledem nowych idei;

uzaleznienia: nadmierne picie alkoholu, czy tez naduzywanie le-
kow uspokajajgcych labo siegniecie po narkotyki;

cynizm: jedna z form poczucia humoru, pozwala rowniez bronic si¢
przed wypaleniem, jednak kiedy staje si¢ wylgczng formg stosun-
ku np. do klientow to swiadczy o tym , ze juz nastgpito wypalenie;
inercja: trudnosci do zabrania sie przez pracownika do jakiejkol-
wiek pracy, oraz odsuwanie na pozniej wysitku;

izolowanie sie: towarzyskie dotgd osoby odsuwajg sie od pozosta-
tych wspolpracownikow, mie¢ mogg trudnosci w porozumiewaniu
sie twarzg w twarz;

reakcjamea culpa: obwinianie siebie za wystepujace niepowodzenia

w wykonywanej pracy;
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+ oskarzanie za niepowodzenia innych: niezaleznie od natury nie-
powodzen winni sg wszyscy inni czyli uczniowie, rodzice, system,
kierownictwo — jedynie siebie nie wskazuje si¢ jako osobe odpo-
wiedzialng (Brewster, 1993).

Na rysunku nr. 3 wskazano na triade objawow wypalenia zawodowego,

do ktorych odnosi sie wyczerpanie emocjonalne, depersonalizacja oraz
brak satysfakcji z pracy.

Rysunek 3 Triada objawdw wypalenia zawodowego

Depersonalizacja

Wyczerpanie Brak
emocjonalne satysfakeji
z pracy

Irédto: J. Fengler, Pomaganie meczy, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne,
Gdansk 2001, s. 47.

Najnowsze badania wskazujg, ze wypalenie zawodowe moze by¢ odwra-
calne. Nalezy jednak w odpowiedni sposob udzieli¢ jednostce specjali-
stycznej pomocy, ktora bedzie miata na celu uwolnienie go od fizycznego
i emocjonalnego wyczerpania czyli redukcje stresu. Wazne sg zatem w tym
przypadku dzialania profilaktyczne, ktore zwiekszg mozliwosc¢ zachowania
optymalnego poziomu energii psychicznej. Pomocne bedg dziatania zwig-
zane ze zwiekszeniem aktywnosci fizycznej, co pozwoli zregenerowac sity,
wyznaczanie realne celow i wieksze angazowanie sie w rozwdj osobisty.

6. Zakonczenie

Czlowiek bardzo czesto zmuszony jest do wykonywania réznych zadan
w niesprzyjajgcych do tego warunkach. Najczesciej napotyka na roznego
rodzaju trudnosci i przeszkody, ktore mogg nie tylko bezposrednio za-
kloci¢ jego dziatania, ale réwniez wplywac¢ w negatywny sposob na jego
stan psychiczny. Czlowiek narazony jest wowczas na funkcjonowanie
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pod wplywem silnego stresu, ktéry okreslany jest jako stan lub zmiany
organizmu wywotane wszelkimi szkodliwymi bodzcami, powodujgcymi
zaburzenia fizjologicznej i chemicznej rownowagi organizmu (homeos-
tazy). Natomiast wypalenie zawodowe postrzegane jest jako stan wyczer-
pania, ktéry dla pracownika bedzie oznaczac utrate motywacji do dziata-
nia, obnizenie efektywnosci wykonywanych zadan oraz brak satysfakcji
z pracy. Dotyka ono ludzi znajdujgcych si¢ w réznym wieku, a takze wy-
konujgcych rozne zawody oraz posiadajgcych rézny status spoteczny. To
jednak nie jest jedyna sfera zycia ktora wskutek tego ulega pogorszeniu,
poniewaz takze w zyciu prywatnym zaczynajg sie problemy, ktére bez-
posrednio sg zwigzane z frustracjg w wykonywanej pracy. Aby unikngc
wypalenia zawodowego w wymiarze psychicznym, jednostka powinna
zastanowic sie na tym, czy to co robi jest nadal ciekawe i nadal sprawia
jej zadowolenie. Musi zawsze pamieta¢ o tym, ze zasoby swojej energii
psychicznej sg ograniczone i nie wolno dopusci¢ do ich wyczerpania.
Bezsprzecznie pomocne w tym zakresie bedg zachowania asertywne,
poniewaz pracodawcy chetnie obarczajg pracownikow dodatkowymi za-
daniami, konsumujgc tym samym ich energie.
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Consequences of stress and its relationship with burnout of

employees
Keywords Abstract
occupational stress, preventive stress Every stress occurring in a human being has a certain stimulus and
management, civilization disease, mental health, is of a psychophysiological nature. The stress reaction includes a
burnout series of realistic reactions that lead directly to psychophysiological

arousal. It can manifest itself both as a state of arousal, but also in
principled situations, it can lead to a complete cessation of function.
The stressor, i.e. the stimulus that directly causes the reaction,
becomes so as a result of cognitive observation, and this depends
on the meaning that the individual gives to it. Chronic occurrence
of the stress reaction can lead to somatic damage or dysfunction.
Stress can have both negative and positive aspects. It is therefore
necessary to distinguish the process of psychophysiological
arousal, i.e. stress, from possible consequences in the form of
secondary pathological disorders. People learn and look for
various ways of coping with stress, or remain passive. The method
that a given individual will use depends on: the type of difficult or
stressful situation, the intensity of this situation and the individual
characteristics of the person. The style of coping with stress
consists of a relatively stable, individual-specific tendency that
determines the course of dealing with stress or a difficult situation.
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