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© Copyright Dobre Kadry. Centrum badawczo-szkoleniowe Sp.zo.0.



Model Time2Grow
Koncepcja

WYPALENIE
ZAWODOWE




Model Time2Grow
Koncepcja

Osiowe symptomy zjawiska
wypalenia zawodowego
oraz narzedzia pomiarowe

Zjawisko wypalenia zawodowego od przeszto czterdziestu
lat wzbudza szerokie zainteresowanie psychologow

oraz praktykdéw zarzadzania. W literaturze przedmiotu
znalez¢ mozna wiele opracowan oraz wynikoéw badan
zwigzanych z diagnozg wypalenia oraz predyktorami tego
zjawiska przede wszystkim wsrdd pracownikow branz
opartych o pomocowe relacje z pacjentami, klientami czy
podopiecznymi. W pierwszych badaniach empirycznych
prowadzonych przez H.J. Freudenbergera a nastepnie

Ch. Maslach opisywano ten psychologiczny syndrom

jako konsekwencje dtugoterminowego doswiadczenia
przez jednostke zbyt wysokich kosztéw emocjonalnych
oraz psychofizycznych w sferze relacji z otoczeniem
spoteczno-zawodowym, i definiowano jako psychologiczny
zespot wyczerpania emocjonalnego, depersonalizacji oraz
obnizonego poczucia dokonan osobistych, ktéry moze
wystgpi¢ u 0sdéb pracujgcych w kontakcie z ludzmi
(Maslach, Jackson, 1981, 1996, 1998).
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Wspédtczesne koncepcje wypalenia definiujg to zjawisko
jako ,,zaburzong relacje zawodowa” pomiedzy jednostkg

a pracgy, jej sSrodowiskiem, wymaganiami itd. (Maslach, Leiter,
2011). Ponadto w spektrum objawéw wypalenia wtgczajg
takze rozczarowanie pracg, jako wymiar egzystencjalno-
-aksjologiczny, wyrazajgcy brak satysfakcji zawodowej,
poczucie braku samorealizacji i niespetnienia zaktadanych
oczekiwan (M. Santinello 2008, 2014).

Wypalenie zawodowe w swietle literatury przedmiotu jest
konsekwencjg dtugoterminowego doswiadczenia przez
jednostke zbyt wysokich kosztéw zwtaszcza w sferze relacji
z otoczeniem spoteczno-zawodowym. Zainteresowanie
badaczy zagadnieniem wypalenia wywodzi sie z obserwacji
rzeczywistych probleméw: emocjonalnych, zawodowych
oraz zdrowotnych osdb pracujacych w typowo spotecznych
profesjach (lekarze, pielegniarki, nauczyciele, pracownicy
socjalni, adwokaci). Pierwsze ujecia wypalenia dotyczyty
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jego indywidualnych uwarunkowan i koncentrowaty sie
przede wszystkim na porazce dotyczacej prob utrzymywania
pozytywnego wizerunku siebie, jako przyczynie
pojawienia sie pierwszych objawéw. W tym kontekscie
wypalenie byto stanem wyczerpania spowodowanym
utratg energii i zasobow. Wedtug psychologéw dotyka

ono przede wszystkim osob silnie zaangazowanych

w prace, nastawionych zadaniowo i posiadajgcych wysokie
ambicje. Z kolei A. Pines (za: Sek, 2004) upatruje przyczyn
wypalenia zawodowego w potrzebie sensu zycia. Odwotuje
sie przy tym do psychologii egzystencjalnej i poglagdow
Frankla dotyczgcych podstawowej sity motywacyjnej, jakg
jest dla cztowieka dazenie do znalezienia sensu zycia.
Wedtug autorki do pojawienia sie wypalenia dochodzi, gdy
zamiast oczekiwanych przez ludzi sukcesdw i uznania
pojawia sie porazka oraz rozczarowanie wynikajgce

z poczucia bezsensownosci wykonywanej pracy. Spotyka
to przede wszystkim tych, ktérzy pragng poprzez prace
zawodowg ,usensownic¢” swoje zycie. Pines zdefiniowata
syndrom wypalenia jako ,stan fizycznego, emocjonalnego
i psychicznego wyczerpania wywotany dtugotrwatym
zaangazowaniem w sytuacje zbytnio obcigzajace
emocjonalnie” (Tucholska, 2009, s. 34).

Najbardziej popularna definicja wypalenia (Maslach,
Jackson, 1981) okreslata to zjawisko jako zespét

trzech odmiennych zjawisk natury psychologicznej
sktadajacych sie z psychofizycznego oraz emocjonalnego

wyczerpania (ang. emotional exhaustion), depersonalizacji
(depersonalization) — ktora wyraza bezosobowsg interakcje
z odbiorcami ustug zawodowych (w najnowszym ujeciu
organizacyjnym postawe te okresla sie jako cynizm)

oraz obnizonego poczucia dokonan osobistych

(reduced personal accomplishment) definiowanego jako
niezadowolenie ze swoich dokonan oraz obnizony poziom
satysfakcji z osiggnie¢ zawodowych. Wedtug tej definicji
elementem kategorii wyczerpania emocjonalnego jest:
uczucie przygnebienia, bezradnosci i beznadziejnosci,
niepohamowany ptacz, dysfunkcje mechanizmoéw

kontroli emocji, uczucie rozczarowania, poczucie pustki
emocjonalnej, pobudliwosé, zniechecenie, brak checi

do dziatania. Wyczerpanie psychiczne charakteryzuje
negatywne nastawienie do siebie, pracy i zycia,
wyksztatcenie nastawienia dezawuujgcego klientéw (cynizm,
lekcewazenie, agresja), utrata szacunku do siebie, poczucia
wtasnej nieudolnosci, niskie poczucie wtasnej wartosci,
zerwanie kontaktow z klientami i kolegami. Przedstawione
symptomy uniemozliwiajg efektywng prace i zaangazowanie
pracownika w wykonywane zadania. Kolejnym komponentem
modelu wypalenia zawodowego jest depersonalizacja.
Okresla ona specyficzny stosunek jednostki do innych,
ktory wyraza sie poprzez negatywne i nadmierne
dystansowanie sie w kontaktach interpersonalnych.
Zwigzana jest z powierzchownoscia, sformalizowaniem
kontaktéw, obwinianiem za niepowodzenia w pracy innych
0sob (klientow, podopiecznych, wspotpracownikow).
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W najnowszym ujeciu wypalenia sktadnik depersonalizacji
zostat zastgpiony czynnikiem nazywanym cynizmem
(Malsach, Jackson, Leiter, 1996, Maslach, 20071).
Charakteryzuje on zdystansowang, chtodng postawe wobec
pracy i wspotpracownikéw. Objawia sie minimalizowaniem
Zzaangazowania W prace oraz porzucaniem wtasnych
zawodowych ideatéw. Ostatni sktadnik modelu wypalenia
to obnizenie zadowolenia z osiggnie¢ zawodowych (brak
efektywnosci). Przejawia sie spadkiem wtasnej skutecznosci
w podejmowanych dziataniach. Charakterystyczna jest
réwniez tendencja jednostki do oceny wtasnej pracy

i jej efektéw w negatywnych kategoriach. Ponadto
obnizone poczucie osiggnie¢ objawia sie utratg zdolnosci
do rozwigzywania pojawiajgcych sie problemdw oraz
niemoznoscig przystosowania sie do trudnych warunkéw
pracy. Dodatkowo w relacjach interpersonalnych osoba
przejawiajgca obnizone poczucie osiggniec osobistych
moze przyjmowac formy zachowan agresywnych lub
ucieczkowych (na przyktad coraz czestsze absencje

w pracy). Trudnosci w radzeniu sobie z wymaganiami
stawianymi przez srodowisko pracy sprzyjajg depresyjnosci
oraz poczuciu braku kompetencji a to dodatkowe pogtebia
rozwijajacy sie proces wypalenia.

Prowadzone od wielu lat w Stanach Zjednoczonych oraz
Kanadzie badania Ch. Maslach oraz M. Leitera (2010,

2011) dowodzg, ze wypalenie zawodowe jest zjawiskiem
uniwersalnym - tzn. wystepuje w réznorodnych zawodach,

takze tych pozbawionych kontekstu ,,pomocowego”, gdyz
jego istotg jest zaburzenie rdwnowagi w relacji ,,pracownik-
srodowisko pracy”. Wzrastajgce zainteresowanie naukowcéw
tym zjawiskiem oraz liczne badania w réznych srodowiskach
pracy ujawnity, ze wypalenie zawodowe jest swoistym
barometrem spotecznej dysfunkcji zycia zawodowego

i wedtug specjalistow ,,swiadczy wiecej o stanie ich miejsca
pracy niz o nich samych” (Maslach, Leiter, 2011, str. 37-39).

Na rysunku 1 przedstawiono najnowszy model wypalenia
zawodowego Maslach i Leitera (Tucholska, 2009, s. 30),
traktujacy zjawisko wypalenia jako zaburzone relacje
pomiedzy jednostky a pracqg zawodowa. Jest to podejscie
uwzgledniajgce przede wszystkim aspekt organizacyjny,
jak chodzi o uwarunkowania tego zjawiska.

=y
o
=
>
a
o
O
(©]



Model Time2Grow
Koncepcja

PRACOWNIK — {——)  PRACA ZAWODOWA

NIEDOPASOWANIE DOPASOWANIE
Obcigzenie
praca
Kontrola
WYPALENIE ZAWODOWE Wynagrodzenie ZAANGAZOWANIE
Wyczerpanie Wspol n OtO.WO?ICf Energia zyciowa
Cynizm Sprawiedliwosc Zaangazowanie — wspotpraca
Wartosci

Obnizone poczucie osiggniec
/ brak skutecznosci

Rysunek 1. Organizacyjny model wypalenia zawodowego
(za: Tucholska, 2009)

Odpowiednie dopasowanie miedzy osobg a pracg implikuje
harmonijno$c¢ funkcjonowania, zaangazowanie oraz
satysfakcje z pracy. Kiedy takiego dopasowania brak,
pojawia sie stres, ktory narastajgc prowadzi do wypalenia
zawodowego.

Wedtug aktualnego stanu wiedzy w zakresie diagnozy
wypalenia zawodowego mozna wykorzystywac

dwa najpopularniejsze opublikowane i opracowane
psychometrycznie narzedzia:

Skutecznos¢ dziatan

¢ Maslach Burnout Inventory General Survey -
Kwestionariusz Wypalenia Zawodowego (MBI - GS;
Maslach, Jackson, Leiter, 1996), ktéry posiada takze
wersje do badania zawoddéw pomocowych (MBI- HSS)
a takze pracownikéw edukacji (MBI - ED) oraz

e Santinello Link Burnout Questionary — Kwestionariusz
Wypalenia Zawodowego LBQ (Santinello, 2008, 2014).
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Warto podkresli¢, ze Kwestionariusz Wypalenia Zawodowego
LBQ, ktéry jest adaptacjg witoskiego kwestionariusza

Link Burnout Questionnaire posiada polskg normalizacje
dla pieciu grup zawodowych, a mianowicie: nauczycieli,
terapeutow, pielegniarek, lekarzy i stuzb mundurowych.
Narzedzie MBI - GS (oraz wersje dla zawoddw spotecznych
i nauczycieli) wymaga natomiast zakupu licencji na
potrzeby prowadzenia w Polsce badan naukowych oraz
diagnostycznych. Zadne ze wskazanych narzedzi nie
posiada normalizacji opracowanej dla populacji nauczycieli
akademickich.
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D,
)

Skala zjawiska wypalenia
zawodowego w Polsce

Obserwacja wspotczesnego polskiego rynku pracy wskazuje,
ze problem wypalenia zawodowego nasila sie kazdego

roku. Skala zjawiska jest jednak trudna do ustalenia,
poniewaz brakuje aktualnych ogdlnopolskich badan

w tym zakresie. Do nielicznych nalezg np. badania zespotu
prof. A. Bassama, psychologa z Instytutu Psychologii
Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy z 2009

r., w ramach ktoérych sprawdzano m.in. skale wypalenia
zawodowego w przedsiebiorstwach oraz wptyw stresu

i wypalenia zawodowego na spadek wydajnosci pracy.
Przebadano cztery tysigce pracownikow w wojewddztwie
kujawsko-pomorskim. Badanych podzielono na cztery

typy: wypalonych, tuz przed wypaleniem, niewypalonych

i tzw. typy oszczednosciowe, czyli osoby z matg ambicja,
wykonujgce swojg prace bez zaangazowania, ale
jednoczesnie bez negatywnych skutkdéw dla wtasnej
psychiki. Oséb wypalonych i pracownikéw tuz przed
wypaleniem byto tacznie 48%. Osoby zdrowe stanowity jedng

trzecig wszystkich badanych. Warto takze podkresli¢, ze
stres zawodowy odczuwany jest przez 22% pracownikow
zatrudnionych w krajach Unii Europejskiej, w Polsce przez
35% zatrudnionych (Molek-Winiarska, 2011). Jest tez druga
pod wzgledem czestosci przyczyng dtuzszych urlopow
zdrowotnych.

Pewng préba odpowiedzi na pytanie o skale zjawiska
wypalenia zawodowego w Polsce mogg by¢ wyniki badan
pierwotnych przeprowadzonych w ramach projektu
Time2Grow. Ze wzgledu na mate liczebnosci grup oraz brak
losowego charakteru doboru respondentéw badanie to moze
postuzy¢ wytgcznie jako pilotaz, a uogdlnienie wnioskow

na populacje jest nieuzasadnione.

Badanie przeprowadzono w czerwcu i w lipcu 2017 r.
w grupie 153 respondentow pracujgcych w: opiece
medycznej (personel sredniego szczebla gtéwnie
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OPIEKA
MEDYCZNA

EDUKACJA

SZKOLNICTWO
WYZSZE

¥
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pielegniarki, 64 osoby), edukacji (nauczyciele, 46 osdb)

i szkolnictwie wyzszym (nauczyciele akademiccy, 43
osoby). W badaniu wykorzystano dwa typy kwestionariuszy.
Pierwszym byt Kwestionariusz Wypalenia Zawodowego
LBQ, drugi to autorski kwestionariusz majgcy na celu ocene
rozpoznawalnosci zjawiska wsrod polskich pracownikéw.

Co do zasady wyniki kwestionariusza LBQ prezentowane

sg na skali stenowej. Narzedzie LBQ diagnozuje poziom
wypalenia w odniesieniu do trzech standw doswiadczanych
objawow: niskiego 1-3 sten, sredniego 4-7 sten oraz
wysokiego 8-10 sten. Za pomocy kwestionariusza

analizuje sie cztery aspekty (wymiary) wypalenia
zawodowego. Wedtug literatury przedmiotu wysokie wyniki
w ktorymkolwiek wymiarze kwestionariusza sygnalizujg
powazne zagrozenie wypaleniem zawodowym w tym
konkretnym obszarze. Jednak nalezy podkreslic, ze takze
wyniki przecietne sg sygnatem alarmujgcym o trudnosciach
zwigzanych z funkcjonowaniem zawodowym. W tabeli

1 zamieszczono wyniki testu LBQ dla respondentéow
reprezentujgcych wskazane trzy branze. W zakresie
wyczerpania emocjonalnego wyniki przedstawicieli
wszystkich badanych grup sg podobne i niepokojgce. Ponad
80% respondentéw we wszystkich grupach zawodowych
doswiadcza bowiem wyczerpania emocjonalnego co najmnie;j
na $rednim poziomie. Dla diagnozy wypalenia szczegodlnie
wazne sg pozostate objawy, zwtaszcza w aspekcie
obnizonego zaangazowania w relacje ze wspotpracownikami,
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klientami, podopiecznymi oraz obnizone poczucie braku
skutecznosci zawodowej. Te wtasnie symptomy réznicujg
bowiem zakres zdrowego funkcjonowania zawodowego od
zachowan zagrazajgcych dobrostanowi jednostki oraz jej
otoczeniu spoteczno-zawodowemu. W zakresie obnizonego
zaangazowania w relacje, szczegolnie interesujgcy wynik
osiggneta grupa nauczycieli akademickich, dodajmy jedna
z najstabiej zbadanych grup zawodowych w aspekcie
wypalenia zawodowego (ponad 90% poziom co najmniej
przecietny, w tym 19% wysoki).

WYCZERPANIE EMOCJONALNE

Ciekawy wynik uzyskano takze analizujgc poziom obnizonej
skutecznosci zawodowej, a wiec niskiej pewnosci siebie
oraz poczucia efektywnego radzenia sobie w pracy. W tym
obszarze najnizsze wyniki (czytaj najlepsze) uzyskano

w grupie nauczycieli akademickich - tylko 7% nauczycieli
akademickich odczuwa wysoki poziom tego komponentu
wypalenia (dla poréwnania 11% respondenci z opieki
medycznej, 13% nauczyciele szkolni). Analiza tych wynikéw
nasuwa wiele pytan zwigzanych z uwarunkowaniem takich
witasnie rezultatéw w grupie szkolnictwa wyzszego.

BRAK ZAANGAZOWANIA W RELACJE

Poziom

niski 17% 15% 9%
sredni 75% 72% 77%
wysoki 8% 13% 14%

OBNIZONE POCZUCIE SKUTECZNOSCI

Poziom

niski 20% 24% 19%
sredni 69% 63% 74%
wysoki 1% 13% 9%

Poziom

niski 16% 35% 9%
Sredni 77% 54% 72%
wysoki 8% 1% 19%

ROZCZAROWANIE PRACA

Poziom

niski 30% 22% 7%
sredni 53% 61% 81%
wysoki 17% 17% 12%

Tabela1l.  Wyniki testu LBQ dla respondentdéw z trzech branz: opieka medyczna, edukacja, szkolnictwo wyzsze

UWAGA: OP - opieka medyczna, ED - edukacja, SW - szkolnictwo wyzsze

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan testem LBQ

© Copyright Dobre Kadry. Centrum badawczo-szkoleniowe Sp.zo.0.
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Ostatni z komponentdéw wypalenia dotyczy oceny satysfakcji
z pracy zawodowej, wyrazajgcej sie w stopniu rozczarowania

pracg i mozliwosciami samorealizacji. Ponownie najwyzsze,
niekorzystne wyniki osiggneli pracownicy szkolnictwa
wyzszego. Az 93% badanych pracownikéw naukowych jest
rozczarowanych praca przynajmniej w stopniu przecietnym
oraz wysokim (12%), podczas gdy w obszarze opieki
medycznej jest to 70% badanych oraz 78% w przypadku
nauczycieli szkolnych.

Waznos¢ problematyki wypalenia zawodowego wsréd
respondentow badanych grup docelowych widoczna

byta réwniez w odpowiedziach na pytania autorskiego
kwestionariusza dotyczgcego rozpoznawalnosci zjawiska.
W opinii pracownikéw wypalenie zawodowe jest powaznym
problemem we wszystkich trzech branzach (Srednie

oceny powyzej 7,5 na jedenastostopniowej skali od O -

nie jest problemem do 10 - bardzo powazny problem).
Jednoczesnie formalne zgtoszenie w miejscu pracy

kwestii pojawiania sie objawow wypalenia zawodowego
nie jest tatwe, najtrudniejsze w szkolnictwie wyzszym
(Srednia ocena na poziomie 7,2). Pracownicy wysoko

lub przynajmniej przecietnie oceniajg swojg znajomosc¢
problematyki wypalenia zawodowego, zaréwno swojg
wiedze na temat zjawiska, jak i umiejetnos¢ rozpoznawania
objawow u siebie i innych pracownikéw ($Srednie oceny

od 5,9 do 8,2). Warto tu jednak zaznaczy¢, ze wiedza ta
pochodzi gtéwnie z obserwaciji kolegéw z pracy, prasy

ogolnej, Internetu i wtasnych przezy¢, rzadziej z literatury
fachowej czy ksztatcenia formalnego (szkofta, studia).
Biorgc pod uwage charakterystyke pracy respondentow
czynnikami, ktére najsilniej wptywajg na poziom wypalenia
zawodowego s3: odczuwanie silnego stresu, zadowolenie

z wykonywanej pracy, poczucie dobrego dopasowania do
wykonywanej pracy oraz zachowanie réwnowagi miedzy
pracg a zyciem osobistym (przy czym wystepujg tu réznice
dla poszczegdlnych grup zawodowych).

Niepokojacych danych zwigzanych ze skalg zjawiska
wypalenia w Polsce dostarczajg analizy przeprowadzane
przez ZUS'. W 2016 r. tylko z tytutu zaburzen psychicznych
oraz zaburzen zachowania taczna liczba dni absencji
wyniosta 19 miIn dni (jest to ok. 8% ogdlnej liczby dni

»-na chorobowym”. Dodatkowo warto zwrdéci¢ uwage na fakt,
ze liczba zwolnien lekarskich z tego tytutu przekroczyta
1min a jest to 5,6% ogdlnej liczby zwolnien. Biorac pod
uwage dtugos¢ absencji nalezy wskazac¢ reakcje na ciezki
stres oraz zaburzenia adaptacyjne (F43) jako jedng

z dominujgcych jednostek chorobowych (jest to ok. 5,5 min
dni nieobecnosci). Przytoczone dane wskazuja, jak powazna
jest sytuacja absencji bedgcych skutkami dysfunkcji
psychicznych, z ktérych znaczgca wiekszos¢ moze by¢

1. http://www.zus.pl/documents/10182/39590/
Absencja+chorobowa+w+2016+roku.pdf/1475e6ca-1682-42fc-ac9e-
d097d32e325¢ dostep 20.12.2017
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bezposrednio zwigzana z funkcjonowaniem zawodowym.
Wyniki badan pierwotnych w projekcie Time2Grow wskazujg,
ze wykorzystywanie zwolnien lekarskich jest metoda
radzenia sobie ze stresem, szczegdlnie czesto stosowang
wsrdd nauczycieli(ponad 50% respondentdw tej branzy
uznato L4 za dobry sposéb radzenia sobie z wypalenie
zawodowym). Jak chodzi o opieke medyczng, w tej grupie
zaobserwowano wiekszg gotowos¢ do ucieczkowego
przechodzenia na rente.

Mimo, iz nie wiadomo doktadnie, jaki procent

z przedstawianych danych dotyczy wytgcznie problemow
zwigzanych z wypaleniem zawodowym, biorgc pod

uwage obcigzenia oraz zagrozenia wskazywane przez
respondentow trzech badanych branz mozna sie
spodziewac tendencji wzrostowej zwigzanej z absencjami
pracowniczymi. Jest to bowiem jedna z pierwszych, dosc¢
intuicyjnych w percepcji pracownikéw metod radzenia sobie
z wypaleniem. Dodatkowo zwolnienie lekarskie jest czesto
proponowane przez lekarzy pierwszego kontaktu, jako
srodek zaradczy. Nalezy jednak pamietac, ze nawet dtuzsza
przerwa od pracy w postaci zwolnienia nie rozwigzuje sedna
problemu wypalenia zawodowego.
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C

Konsekwencje zjawiska
wypalenia zawodowego

na poziomie skutkow
indywidualnych, spotecznych
oraz organizacyjnych

Rozwazajgc temat wypalenia i stresu zawodowego

nalezy tez zwrdci¢ uwage na jego skutki, zarowno te

dla pracownika, jak i catej organizacji. Wsrod nastepstw
dtugotrwatego stresu zawodowego u pracownikéw,
najczesciej wymieniane sg cztery grupy (Ptaczkiewicz, 2016;
Molek-Winiarska, 2011; Oginska-Bulik, 2006):

o skutki psychologiczne, takie jak: poczucie winy, poczucie
bezradnosci, niepokdj, rozdraznienie, obnizenie nastroju,
wybuchy gniewu, spadek funkcjonowania proceséow
poznawczych — ostabienie uwagi, koncentracji, pamieci,
popetnianie btedéw, mniejsza efektywnosé, trudnosci
W uczeniu sie, ostabienie motywacji do pracy, spadek
poczucia wtasnej wartosci, obnizenie ogdlnej energii

do zycia pracownika, satysfakcji z pracy i zycia, oraz
poczucia dobrostanu;

skutki behawioralne: sktonnos¢ do krytykanctwa

i narzekania, sktonnosc¢ do reakcji agresywnych lub
wycofywania sie, sieganie po uzywki i substancje
psychoaktywne, czesto prowadzgce do rozwoju
uzaleznienia, zachowania ryzykowne, spadek wydajnosci
pracy, absencja w pracy, fluktuacja kadry pracowniczej

a nawet préby samobdjcze;

skutki spoteczne: przenoszenie probleméw z pracy do
domu, odreagowywanie stresu na bliskich, ciggte myslenie
o pracy, takze w czasie wolnym;

© Copyright Dobre Kadry. Centrum badawczo-szkoleniowe Sp.zo.0.



17

Model Time2Grow
Koncepcja

» skutki zdrowotne: choroby cywilizacyjne
i psychosomatyczne (do najczestszych chordb
odstresowych i nasilajgcych sie w obliczu dziatania stresu
naleza: choroby uktadu krazenia, choroba wiencowa,
choroba wrzodowa zotgdka i dwunastnicy, zaburzenia
metabolizmu, astma oskrzelowa, zaburzenia odpornosci,
choroby skory, zaburzenia hormonalne, migreny, alergie),
zaburzenia psychiczne (depresja, zaburzenia afektywne,
nerwice, w tym nerwice lekowe czy nerwice natrectw).

Najbardziej dotkliwe dla organizacji skutki przewlektego
stresu w pracy przektadajgcego sie na pierwsze symptomy
wypalenia zawodowego, to (Batarowski, 2007): zwiekszona
absencja pracownikéw, spadek efektywnosci i wydajnosci
pracy, ciggta fluktuacja kadry pracowniczej, opér
pracownikéw przed zmianami i nowymi zadaniami, wypadki
przy pracy, obnizenie jakosci pracy (dostarczanych towaréw
i ustug), utrata motywacji do pracy wsréd pracownikow,
pogorszenie wizerunku firmy, w konsekwencji takze straty
materialne. Wsréd najczestszych konsekwencji wypalenia
w wiekszosci organizacji (Maslach i Leiter 2010, 2011
wymieniaja: absencje, zwolnienia lekarskie, oszustwa
pracownicze, obnizenie wydajnosci oraz jakosci pracy,
wiekszg szkodowos¢ i popetniane btedy, naduzywanie
substancji psychoaktywnych oraz choroby psychiczne
pracownikow.
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Wypalenie zawodowe

w kontekscie stanu prawnego
w Polsce i w Unii Europejskiej

e

jak rowniez art. 11 ust. 1 Dyrektywy Ramowej, zgodnie
z ktorymi pracodawca powinien m.in.:

Na gruncie prawa europejskiego prawne tto w obszarze
zdrowia i bezpieczenstwa pracownikéw (w tym takze

w zakresie srodkow prewencyjnych) wyznacza Dyrektywa
Rady nr 89/391/EWG z dn. 12 czerwca 1989 r. w sprawie
wprowadzenia srodkow w celu poprawy bezpieczenstwa

i zdrowia pracownikow w miejscu pracy (Dz. U. L 183

z 29 czerwca 1989, s. 1, zwana dalej: Dyrektywa
Ramow3), zmieniona po raz ostatni w 2008 r. Wspomniana
Dyrektywa Ramowa, majgca szeroki zakres zastosowania

i wyznaczajgca podstawowe zadania stron uczestniczacych

w tworzeniu bezpiecznych i higienicznych warunkoéw
pracy w zaktadzie pracy, wespot z obowigzkami zaréwno
pracodawcow, jak i pracownikéw — wyznaczyta przede
wszystkim szeroki zakres odpowiedzialnosci tych
pierwszych, tj. ,,w zakresie zapewnienia bezpieczenstwa

i higieny pracy pracownikom w kazdym aspekcie
odnoszacym sie do ich pracy” (art. 5 ust. 1. Nie mniej
istotne pozostajg przepisy art. 6 ust. 1Toraz ust. 2 lit. d i g,

reagowac na potrzeby pracownikéw i odpowiednio
dostosowywac do nich srodki, biorgc pod uwage
zmieniajgce sie okolicznosci;

dokonywa¢ adaptacji proceséw pracy stosownie

do potrzeb indywidualnych, w szczegdlnosci

z uwzglednieniem specyfiki i sposobu funkcjonowania
miejsca pracy, poprzez wybor wtasciwych narzedzi
pracy i dobér odpowiednich metod pracy oraz metod
produkcji, majac na celu w szczegolnosci unikniecie

. Punkt przygotowany w oparciu o raport desk research w projekcie Time2Grow:

M. Zieba Raport nt. stanu polskiej legislacji w zakresie przeciwdziatania
zjawisku wypalenia zawodowego wsréd pracownikow, z uwzglednieniem grup
zawodowych lekarzy, nauczycieli i nauczycieli akademickich
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monotonii podczas wykonywania pracy, jak réowniez
redukcje niekorzystnego wptywu pracy na stan zdrowia
pracownikow;

¢ podejmowacd odpowiednie srodki prewencyjne, w zakresie
sposobu organizacji pracy i warunkow pracy,

o uwzglednia¢ wptyw srodowiska pracy na stan zdrowia
pracownikow;

¢ konsultowac¢ z pracownikami i ich przedstawicielami
wszelkie kwestie dotyczgce bezpieczenstwa i higieny
pracy pracownikow podczas wykonywania przez nich
obowigzkéw zawodowych.

Niezaleznie zatem od tego, ze Dyrektywa Ramowa nie
odnosi sie wprost ani nie definiuje pojec¢ stresu zwigzanego
z pracg, wypalenia zawodowego, czy innych zagrozen
psychospotecznych (odnoszgac sie jedynie do szeroko
rozumianego ,,zdrowia” pracownika) — wspomniany zakres
odpowiedzialnos$ci pracodawcy, tgczony ze zreferowanymi
zasadami ogolnymi, ktorych ma on obowigzek przestrzegad
- sprawia, ze traktuje sie jg jako odnoszacg sie do tych
zagadnien i moggcg wyznaczac ksztatt legislacji panstw
cztonkowskich. Ramowy charakter dyrektywy sprawit
jednoczesnie, ze — na potrzeby jej implementacji do
porzgdkow krajowych - to panstwom cztonkowskim
pozostawiono uszczegodtowienie jej tresci, wyznaczajgc

jedynie tzw. wymagania minimalne - ,,minimalne” w tym
sensie, ze podejmujgc proces harmonizacji prawa krajowego
z wymogami dyrektywy zadne panstwo cztonkowskie

nie mogto przyjg¢ wymagan mniejszych badz o wezszym
zakresie podmiotowym i przedmiotowym od ustalonego

w Dyrektywie Ramowej albo wymagan mniejszych od
ustalonych dotychczas w prawie krajowym (o ile to
wymagania Dyrektywy Ramowej byty wobec nich na
nizszym poziomie).

Stopien uwzglednienia zagrozen psychospotecznych

jako elementu bezpieczenstwa i higieny pracy, literalne
formutowanie obowigzku zapobiegania ich wystgpieniu,

a takze literalne wymienianie oraz definiowanie ich

w tresci ustawodawstw krajowych rézni sie znacznie

w poszczegolnych panstwach cztonkowskich UE. Wiele
sposrod panstw cztonkowskich ograniczyto tres¢
krajowych aktéw prawnych z zakresu bezpieczenstwa

i higieny do minimalnych wymogdéw Dyrektywy Ramowej
(Polska, Luksemburg, Stowenia, Rumunia, Hiszpania), inne
w rézny sposob podkreslajg koniecznos$¢ uwzgledniania
zdrowia psychicznego pracownikéw w zakresie dbatosci

o bezpieczenstwo i higiene pracy (Austria, Dania, Estonia,
Finlandia, Francja, Grecja, Stowacja, czy Szwecja),

jeszcze inne naktadajg na pracodawcow wyrazny
obowigzek przeprowadzania oceny wystgpienia zagrozen
psychospotecznych w miejscu pracy (Butgaria, Cypr, Grecja,
Wegry, Wtochy, totwa, Litwa, Portugalia). Zdecydowanym
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pionierem w tym zakresie pozostaje natomiast
ustawodawstwo belgijskie, ktére - mocg zmian dokonanych
z dniem 1 wrzesnia 2014 r. — nie tylko wprowadzito

do krajowego porzgdku prawnego definicje zagrozen
psychospotecznych, ale takze natozyto na pracodawcéw
szereg obowigzkow, zwigzanych z zapobieganiem ich
wystagpienia, w tym takze obowigzek utworzenia struktur

i zatrudnienia ekspertéw zaangazowanych w ocene ich
wystgpienia w miejscu pracy.

Polska znajduje sie w gronie tych panstw Unii Europejskiej
(obok m.in. Luksemburga, Rumunii, Stowenii, czy
Hiszpanii), ktérych akty prawne dotyczgce problematyki
bezpieczenstwa i higieny pracy oddajg tresé¢ Dyrektywy
Ramowej w sposdb mozliwie najbardziej zblizony do jej
ogolnego charakteru, bez jednoznacznego odwotywania
sie, czy definiowania na poziomie legislacyjnym pojecia
zagrozen psychospotecznych zwigzanych z zatrudnieniem,
a w konsekwencji takze — bez naktadania na pracodawcéw
(wprost) obowigzkow w zakresie przeciwdziatania

tego rodzaju zagrozeniom (gros sposrod rozwigzan
odpowiadajgcych minimalnym wymogom Dyrektywy
Ramowej obowigzywato zresztg w naszym porzadku
prawnym na dtugo przed przystgpieniem Polski do Unii
Europejskiej). Z braku literalnych rozwigzan legislacyjnych
w tym zakresie nie mozna jednak wyciggac¢ wniosku, ze
przepisy polskiego prawa w ogdle nie odnoszg sie do
komentowanej tu problematyki i ze stan prawny de lege

lata — poprzez wtasciwg interpretacje obowigzujgcych
przepisdw prawa — nie moze przystuzyc¢ sie przeciwdziataniu
komentowanym tu zagrozeniom, w tym takze zjawisku
wypalenia zawodowego.

Omawiajac polski stan prawny w zakresie prewencji
wypalenia zawodowego warto wskazac dwie istotne
wskazdéwki interpretacyjne, tj. po pierwsze - ze ilekro¢

polski ustawodawca mowi o zdrowiu pracownika, bez
wyraznego zawezania, czy definiowania tego pojecia, ma

na mysli zaréwno jego zdrowie fizyczne, jak i psychiczne,

a po drugie - ze zagrozenia psychospoteczne zwigzane

z zatrudnieniem (stres zwigzany z pracg, zjawisko wypalenia
zawodowego) stanowig obszar prawny szeroko rozumianego
bezpieczenstwa i higieny pracy (w zakresie ktérego natozono
na polskich pracodawcéw daleko idgce obowigzki). Na
pojecie bezpieczenstwa i higieny pracy sktadajg sie bowiem
wszelkie srodki prawne, organizacyjne, techniczne, medyczne,
higieniczne, psychologiczne, majgce na celu eliminowanie
badz maksymalne niwelowanie ujemnego wptywu srodowiska
pracy na organizm pracownikéw. Bezpieczenstwo pracy to
zespot warunkow zapewniajgcych wyeliminowanie lub
maksymalne ograniczenie ujemnego wptywu srodowiska
pracy na organizm pracownikow, zas higiena pracy stuzy
eliminacji ujemnego oddziatywania warunkéw srodowiska

i zapewnieniu srodkéw majgcych na celu przeciwdziatanie
nie tylko wypadkom, ale i wszelkim innym ujemnym skutkom
wykonanej pracy.

© Copyright Dobre Kadry. Centrum badawczo-szkoleniowe Sp.zo.0.



Model Time2Grow
Koncepcja

Jakkolwiek zatem polskiemu ustawodawstwu daleko
od modelu proponowanego m.in. przez Belgie (gdzie
przeciwdziatanie zagrozeniom psychospotecznym

w miejscu pracy zostato wprost podniesione do

rangi zinstytucjonalizowanego i sformalizowanego
obowigzku pracodawcy), o tyle wyktadnia funkcjonalna
obowigzujgcych przepiséw prawa, dokonywana

z uwzglednieniem szeroko rozumianego porzadku
prawnego (obejmujgcego swym zakresem nie tylko
akty prawa stanowionego, ale takze dobre praktyki,
zwyczaj i inicjatywy pozalegislacyjne) — moze miec (i jak
sie wydaje — ma) wptyw - zaréwno na postepowanie
polskich pracodawcow (w tym takze na podejmowane
przez nich srodki zapobiegawcze), jak i na indywidualne
inicjatywy pracownicze, inicjatywy zwigzkow
zawodowych, czy wreszcie takze — na formutowane
wobec pracodawcédw uwagi organéw kontrolnych.
Wskazujg na to m.in. odpowiednie zapisy w Konstytucji
RP, ustawy Kodeks Pracy, czy innych dokumentow

w randze ustawy czy rozporzadzen odpowiedniego
Ministra.

Dodac nalezy, ze w 2018 r. planowane sg w Polsce
zmiany kodeksu pracy oraz szczegétowych regulacji
dotyczacych praw pracownikéw. | tak np. w karcie
nauczyciela zaostrzono przepisy dotyczace udzielania
urlopéw dla poratowania zdrowia.
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Prewencja wypalenia
zawodowego i dziatania
zaradcze — zalecenia

w literaturze przedmiotu

Termin ,prewencja” w literaturze przedmiotu i w praktyce
psychologicznej moze mie¢ réznorodne znaczenie. Z jednej
strony prewencja to zapobieganie rozwojowi choroby,
ktdra moze pojawic sie w przysztosci. Prewencja oznacza
takze wszelkie dziatania powstrzymujgce dalszy postep
niekorzystnego zjawiska (Waszkowska, Merecz,

Drabek, 2010).

Pomimo licznych opracowan na temat wypalenia brakuje
udokumentowanych empirycznie opracowan ukazujgcych
efektywnos$¢ dziatan prewencyjnych dedykowanych
okreslonym grupom zawodowym.

Na podstawie analizy dostepnej literatury przedmiotu mozna
stwierdzic, ze teoretyczne podstawy skutecznej prewencji
wypalenia zawodowego najpetniej przedstawiajg prace

empiryczne Ch. Maslach. Zdaniem autorki skuteczna
profilaktyka wymaga spojrzenia na problem wypalenia
zawodowego zarowno z perspektywy jednostki, jak

i instytucji, w ktdrej ona pracuje. Autorka zaproponowata
dwa typy oddziatywan: dziatania skoncentrowane na
osobie oraz dziatania skoncentrowane na sytuacji pracy
(organizacji). Idealng wersjg bytoby ich integrowanie

w realizowanych programach, bytoby to bowiem
kompleksowe poszukiwanie najlepszych rozwigzan
stuzacych pracownikowi, jak i wspierajgcych organizacje.
Kolejnym waznym elementem prewencji jest odniesienie
proponowanych dziatan do wszystkich trzech komponentéw
wypalenia. Chodzi o propozycje dziatan i strategii,

ktore bedg powodowaty zmniejszanie wyczerpania
emocjonalnego, bedg zapobiegaty tendencji do cynicznego
traktowania srodowiska pracy oraz bedg hamowaty
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obnizajace sie poczucie wtasnej skutecznosci jednostki.
Takie podejscie powinno dawac gwarancje, ze proponowane
programy prewencji bedg dotyczyty zapobiegania wypaleniu
zawodowemu a nie jakimkolwiek innym zjawiskom
zwigzanym z doswiadczaniem stresu lub obnizonego
poziomu motywacji w pracy. Warto wskazac rowniez na
aktywnos¢ na poziomie spoteczno-kulturowym prowadzgcg
z jednej strony do lepszego przygotowania zawodowego,

z drugiej upowszechniajgcy dobre wzorce w zakresie
uwzgledniania spotecznych aspektow w zarzgdzaniu
réznymi podmiotami.

POZIOM DZIALAN INDYWIDUALNYCH

Poprzez dziatania indywidualne nalezy rozumie¢ réznorodne
inicjatywy, ktére moga by¢ podejmowane przez jednostke

w celu niwelowania lub minimalizowania skutkéw
odczuwanego wypalenia zawodowego. Rekomendowane

w literaturze przedmiotu sa:

e Samorozwdj, traktowany jako konsekwentna praca
nad pogtebianiem wtasnych kompetencji zawodowych,
zarowno tych merytorycznych, jak i interpersonalnych.
Taka aktywnos$¢, mimo iz w pewnym sensie stanowi
dodatkowe obcigzenie i wysitek dla pracownika, ktéry
poza godzinami pracy ponosi trud dodatkowego uczenia
sie — wzmachnia nie tylko jego wartos¢ kompetencyjng

na rynku pracy, ale takze poczucie wtasnej skutecznosci
zawodowej, tak istotne przy prewenciji bardziej
zaawansowanych stadiéw syndromu wypalenia.

Higiena psychiczna, czyli tzw. dbatosci o pewnego

rodzaju odpoczynek psychiczny, regeneracje sit i zasobéw

psychicznych (Maslach, Leiter, 2008, Terelak, 2001, Sek,
2004, Oginska-Bulik, 2006). W tym zakresie wskazaé
nalezy zaréwno techniki relaksacyjne, poszerzanie

witasnych - pozazawodowych zainteresowan, przejawianie

gotowosci do wiekszej aktywnosci fizycznej a przez

to wiekszej troski o zdrowie somatyczne, aktywnosci
ukierunkowane na relaks oraz tzw. ,,sprawianie sobie
radosci i przyjemnosci” (Sekutowicz, 2002) - spotkania
towarzyskie, ulubione formy spedzania wolnego czasu,
ulubione jedzenie.

Radzenie sobie ze stresem, wspoétczesnie okreslane
jako kompetencja: ,,zarzadzanie stresem”, polegajace
na rozwijaniu umiejetnosci skutecznego radzenia sobie
w trudniejszych sytuacjach zawodowych (Kocon-Zurek,
2011, Huget, 2015). Do tego rodzaju aktywnosci, poza
zorganizowanymi formami uczenia sie, jak szkolenia
grupowe czy indywidulane coachingi nalezy takze
zaliczy¢ indywidualny trening radzenia sobie ze
stresem. Moze on obejmowac takie aktywnosci jak:
autoanaliza, techniki relaksacyjne czy trening uwaznosci
(mindfullness).
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e Zdrowy styl zycia (sport, dodatkowe zajecia POZIOM DZIAL AN ORGANIZACYJNYCH
prozdrowotne, odpowiednia dieta, w zwigzku z osigganiem

réwnowagi stanu ,ducha i ciata” postulowane szczegdlnie Skuteczna prewencja wymaga spojrzenia na problem

w nurcie work-life balance, promujgcym dbatos¢

o zdrowie somatyczne a poprzez to w szczegolnosci
o réwnowage psychiczng), regularna kontrola stanu
zdrowia, regularny odpoczynek.

Rozwijanie zasobow osobistych i adekwatne
zarzgdzanie czasem wolnym w kontekscie radzenia
sobie ze stresem zawodowym. Cennymi zasobami
osobistymi sa: poczucie koherencji, poczucie kontroli
osobistej, poczucie wtasnej skutecznosci, poczucie
wtasnej wartosci, optymizm, umiejetnos¢ znalezienia
sensu, postrzegane wsparcie spoteczne, poczucie
humoru, inteligencja emocjonalna, asertywnosc¢ oraz
preznosc.

Poszukiwanie wsparcia spotecznego. Psychologowie
wskazujg jak szczegdlnie wazne jest w prewencji
symptomow wypalenia utrzymywanie i budowanie
pozytywnych oraz wspierajgcych relacji z bliskimi,
nawigzywanie nowych znajomosci a takze budowanie
relacji pozazawodowych.

Mentalna zmiana w podejsciu do wlasnej osoby oraz
wilasnych przekonan.

wypalenia zaréwno z perspektywy jednostki, jak

i organizaciji. Jesli bowiem uznamy, ze wypalenie jest

przede wszystkim problemem pracownikow, to taka
perspektywa automatycznie zdejmuje z instytucji obowigzek
angazowania sie w proces ,przeciwdziatania wypaleniu”.
Cho¢ skoncentrowany na jednostce model profilaktyki moze
wydawac sie dos¢ wygodny, to Swiadomosé kosztdw, jakie
ponoszg organizacje w zwigzku ze stresem i wypaleniem
pracownikdw, coraz czesciej sktania kadre kierowniczg

do podejmowania dziatan integrujacych indywidualne

i organizacyjne podejscie do profilaktyki wypalenia.
Integracja obu podejs¢ zwieksza skutecznos¢ realizowanych
programow profilaktycznych i interwencyjnych, a tym
samym zmniejsza straty zwigzane z rozwojem wypalenia
zawodowego pracownikow. Dziatania prewencyjne

powinny byc¢ zaprojektowane tak, by podwyzszaty stopien
dopasowania miedzy pracownikiem i organizacjg (w tym
w zakresie obcigzenia pracg, kontroli, wynagradzania,
sprawiedliwosci, funkcjonowania w spotecznosci,
wyznawanych wartosci).

Inne z mozliwych dziatan wspierajgcych prewencje
wypalenia sprowadzajg sie gtownie do aktywnosci
zwigzanych z zarzadzaniem stresem w organizacji
oraz wzmachnianiem zaangazowania pracowniczego
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(dobdr i selekcja kadr, delegowanie zadan i obowigzkéw,
adekwatne obcigzenia pracownikéw i realistyczne cele).
Dziatania z tego obszaru skierowane na jednostke

w wiekszosci koncentrujg sie na technikach poznawczych,
behawioralnych oraz relaksacyjnych. Techniki poznawcze

i behawioralne sg nakierunkowane na zmiane myslenia

o sytuacji stresowej oraz na podjecie dziatan zmierzajacych
do usuniecia stresora. Techniki relaksacyjne majg ztagodzié
napiecie emocjonalne powstate w organizmie na skutek
dziatania stresora i pojawienia sie reakcji stresowe;.

Kolejne dziatania prewencyjne, rekomendowane

do wdrazania w literaturze przedmiotu w oparciu

o doswiadczenia zagranicznych organizacji to m.in:

e Programy rozwojowe i edukacyjne, akcje profilaktyczne
- pro zdrowotne), czyli wszelkie dziatania podejmowane
w organizacjach w zwigzku z promowaniem polityki
zdrowego stylu zycia oraz work-life balance.

e Superwizja jako narzedzie rozwoju zawodowego — metoda
pozwalajgca kierowac pracownikami w celu wykorzystania
ich najlepszych atutéow do osiggniecia zamierzonego celu.

¢ Interwencje i wsparcie w sytuacjach kryzysowych
(debriefing), zwtaszcza w branzach zawodowych
szczegolnie narazonych na ostre reakcje stresu
pourazowego, np. stuzba zdrowia, straz pozarna, policja,
stuzby mundurowe.

» Profesjonalne, zawodowe grupy wsparcia — np.
Grupy Ballinta w obszarach zawodowych zwigzanych
z codziennym ,pomaganiem”: lekarze, pielegniarki,
psychoterapeuci, pracownicy socjalni, nauczyciele,
doradcy zawodowi, terapeuci.

e Wzmacnianie zaangazowania pracownikow poprzez
stymulowanie motywacji wewnetrznej podwtadnych.

Badania prowadzone przez A. Niemczyk, J. Madry wiosng
2005 potwierdzaja, ze trzy najbardziej motywujace
Polakéw czynniki lezg w gestii szefa danego zespotu.

Sa to: docenianie zaangazowania i sukcesow, dobra
atmosfera oraz jasno stawiane cele. Wnioski z badan
sprowadzajqg sie wiec do rekomendowania stylu zarzgdzania
skoncentrowanego na budowaniu kooperacyjnego
klimatu organizacyjnego oraz ksztattowania kompetencji
menedzerskich, nawet na poziomie nizszego szczebla
kierownictwa. W przypadku opisywanych badan tg
umiejetnoscia jest motywowanie podwtadnych.

Na podstawie literatury psychologicznej mozna stwierdzic,
ze w kazdego typu organizacji jest mozliwe wprowadzanie
dziatan zwiekszajgcych poziom zaangazowania pracownikow
w wyzszg jakos¢ oraz sprawnosc¢ wykonywanej pracy
(Bakker i in. 2006, 2008). Czasami mogg to by¢ dos¢ proste
aktywnosci, ktére koncentrujg uwage pracownikéw na
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celach firmy oraz priorytetach, np. opracowanie modelu
systematycznego informowania catego przedsiebiorstwa
o osigganych wynikach. Mogtby to by¢ takze element
docenienia najlepszych pracownikdw i ich rezultatéw
wykorzystywany przy pomocy intranetu, systeméow
wewnetrznych czy chociazby newslettera.

Wedtug autoréw organizacyjnej koncepcji wypalenia
zawodowego - Maslach i Leitera (2010, 2011) koncentracja
na budowaniu zaangazowania pracownikow zamiast na

tworzeniu czasami sztucznych strategii antywypaleniowych

powinna tworzy¢ skuteczniejsze organizacje. Poniewaz
zjawisko wypalenia wynika ich zdaniem z niedopasowania
na linii ,cztowiek—praca”: przetozeni, zarzad, wtadze
zwierzchnie powinni uswiadamia¢ sobie wage probleméw
zwigzanych z niedopasowaniem jednostki do organizaciji.

Maslach i Leiter proponujg systemowe rozwigzania zwigzane

ze zmiang kultury organizacyjnej firmy, wychodzac od

kreowania nowej wizji pracy i samej organizacji. Na poczatek

proponujg badania w zakresie oceny srodowiska pracy

(przy pomocy metod kwestionariuszowych) oraz budowania
zespotow projektowych sktadajgcych sie z réznych cztonkow

organizacji w celu diagnozowania organizacji. Promowanie

wartosci ogolnoludzkich powinno zdaniem badaczy wynikac

z podjecia decyzji o zmianach zwigzanych z globalnym
systemem zarzadzania.

POZIOM DZIALAN
SPOtECZNO-SRODOWISKOWYCH

Na tym poziomie psychologowie podkreslajg znaczenie
réznorodnych oddziatywan spotecznych w obszarze
edukaciji, grup wsparcia, interakcji pomiedzy organizacjami
a spoteczenstwem:

o Dziatania polegajace na rozwijaniu kluczowych
kompetencji zawodowych wymaganych przez
pracodawcéw w okreslonych branzach, zawodach jeszcze
na etapie edukacji w szkotach srednich i na studiach
(samodzielna organizacja czasu pracy, odpowiedzialnos¢
za realizacje zadan, kooperacja, innowacyjnosc, zdolnosci
analityczne, niezaleznosé w mysleniu i formutowaniu
sqdow oraz wyczucie i dopasowanie do kultury
organizacyjnej). Strategie pozytywne w okresie przed
zawodowym obejmujg m.in.: systemowe dziatania
edukacyjne (praktyki zawodowe, staze, kursy, stypendia)
uswiadamiajgce specyfike pracy, jej obcigzenia,
wymagania oraz otwarte lub zamkniete grupy wsparcia
w ramach dziatan podejmowanych przez stowarzyszenia,
fundacje, instytucje publiczne zwigzane ze zdrowiem
psychicznym i somatycznym.

e Akcje medialne oraz marketingowe zwigzane z promocjg
zdrowego stylu zycia, ideologig work-life balance.
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¢ Dziatania zwigzane ze spoteczng odpowiedzialnoscia
biznesu (CSR) jako przyktad pobudzania oséb aktywnych
zawodowo do wiekszego zaangazowania sie w aktywnos¢
pro-spoteczng

W literaturze przedmiotu odnalez¢ mozna sporo zalecen

i wskazowek dotyczacych dziatan prewencyjnych, zaréwno
z perspektywy organizacyjnej oraz srodowiskowej.
Niemniej wyniki badan pierwotnych w projekcie Time2Grow
potwierdzajg, ze w zakresie dziatan zapobiegawczych

w trzech badanych branzach brakuje systematycznych

i kompleksowych dziatan podejmowanych przez otoczenie
spoteczne - np. ksztatcgce do podjecia zawodu oraz
pracodawcéw. Zwtaszcza wyniki badan jakosciowych
sugerujg brak dtugoterminowych i przemyslanych strategii
dziatania, ktére powinny zaczynac sie juz na etapie
przekazywanie wiedzy podczas ksztatcenia formalnego oraz
po zatrudnieniu w konkretnym miejscu pracy.
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Idea przewodnia
Modelu Time2Grow

Wspotczesne ujecia wypalenia zawodowego definiujg to
zjawisko, jako ,,zaburzong relacje” pomiedzy pracownikiem
a jego srodowiskiem zawodowym. Dowodem znaczenia

tej problematyki jest obszerna literatura przedmiotu oraz
ogromne zapotrzebowanie spoteczne i organizacyjne

na wyjasnianie procesow i zjawisk wptywajgcych na
efektywnos$¢ pracownikdéw a takze ich dobrostan psychiczny.
Syndrom pocigga za sobg liczne niebezpieczenstwa

o charakterze indywidualnym i spotecznym (spadek
zaangazowania, nizsza efektywnosc¢ pracy, wzrost absencji,
dolegliwosci somatyczne, niska satysfakcja zawodowa).
Niestety wypalenie zawodowe w polskiej rzeczywistosci
czesto jeszcze jest tematem tabu, a formalne przyznanie
sie pracownika do jego odczuwania w wielu branzach

jest postrzegane jako oznaka stabosci, a nie dojrzatosci
organizacyjnej i sSwiadomosci ewentualnych skutkéw

dla siebie i instytucji. Jednak bez wzgledu na obecne
postrzeganie wypalenia przez pracodawcéw réznych branz,

w tym pomocowych czyli tych najbardziej narazonych

na wystepowanie syndromu, temat jest wazny i wymaga
gtebszego zastanowienia. Niepokojgce dane o poziomie
stresu odczuwanego przez polskich pracownikéw
pokazuja, ze w krétkim czasie przeciwdziatanie wypaleniu
zawodowemu moze stac sie sprawg kluczowg dla
witasciwego funkcjonowania polskich szkét, szpitali, uczelni
czy innych podmiotow.

Na podstawie danych zastanych oraz analizy wynikow
badan pierwotnych zrealizowanych w Projekcie z duzym
prawdopodobienstwem mozna stwierdzié, ze wypalenie
zawodowe w Polsce w branzy opieki medycznej, edukacji

i szkolnictwa wyzszego jest realnie odczuwane przez
pracownikéw i niestety ma tendencje wzrostowa. O tym
ostatnim swiadczg przede wszystkim wypowiedzi wiekszosci
pracodawcéw w ramach indywidualnych wywiaddw
pogtebionych (IDI). Pracodawcy w wielu przypadkach
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mieli Swiadomos¢ niedopasowania funkcjonujgcych
rozwigzan organizacyjnych do mozliwosci i potrzeb
pracownikdw, i nawarstwiajgcych sie z tego powodu
sytuacji stresogennych prowadzacych w prostej drodze do
wypalenia zawodowego oséb, zwtaszcza tych szczegdlnie
zaangazowanych.

Badania prowadzone w Projekcie potwierdzity z jednej
strony duzg swiadomos¢ problemu zaréwno u pracownikow
jak i pracodawcéw, ale z drugiej strony pokazaty, ze wiedza
o tym zjawisku gtéwnie budowana jest w oparciu o dorazne
i subiektywne zrédta, jak obserwacja kolegdéw czy Internet.
Mato jest konkretnych dziatan ale sporo oczekiwan

w obszarze radzenia sobie z dtugotrwatym stresem. Nie

ma profesjonalnych szkolen dla kadry zarzadzajacej, czy
rozwigzan organizacyjnych, ktére w sposob systemowy
wskazywatyby skuteczne dziatania. Wyniki badan
prowadzonych w Projekcie wskazaty, ze zjawisko wypalenia
zawodowego w wymienionych trzech branzach wymaga
interwencji i zapobiegania.

Projekt Time2Grow realizowany jest w partnerstwie
miedzynarodowym, dzieki czemu daje duze mozliwosci
korzystania z dobrych europejskich praktyk. W krajach
tzw. starej Unii Europejskiej (UE15) w znacznie wiekszym
stopniu analizuje sie spoteczne aspekty pracy w organizacji,
w ktorych przeciwdziatanie wypaleniu zawodowemu zajmuje
poczesne miejsce, podobnie jak dziatania antymobbingowe

czy antydyskryminacyjne. W projekcie oprécz polskiego
Lidera biorg udziat Partnerzy z Belgii i Finlandii. Istniejgce juz
rozwigzania u obu Partneréw sg szczegolnie atrakcyjne dla
tworzonego Modelu, bowiem zaréwno Belgia, jak i Finlandia
to kraje, ktdre przewodzg w Europie w podejmowaniu
inicjatyw w obszarze uswiadamiania skutkow i prewencji
wypalenia zawodowego.
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Podstawowym zatozeniem tworzonego Modelu Time2
Grow jest stwierdzenie, ze wypalenie zawodowe to
wspolny problem pracownika i pracodawcy, problem

o wieloaspektowym i wielowymiarowym charakterze.

Ze wzgledu na charakter zjawiska nie ma wiec jednej
skutecznej recepty i prostych rad, nie ma jednego obrazu
zjawiska. W réznych branzach moga by¢ rézne przejawy

i problemy zwigzane z odczuwaniem tego syndromu przez
pracownikow.

Warto takze podkresli¢, ze aktualnie w Polsce trudno

jest uzyskac jakiekolwiek wsparcie w zakresie wypalenia
zawodowego a tym samym oficjalnie ,wtgczy¢” w dziatania
prewencyjne instytucje opieki medycznej, np. obszar
medycyny pracy. Nie istnieje bowiem system diagnozy

i wczesnego wykrywania symptomow wypalenia

a orzecznictwo medycyny pracy nie skupia sie na tego
typu problemach zawodowych, dopdki nie wptywajg one na
funkcjonowanie zdrowotne pracownika w sposéb catkowicie
uniemozliwiajgcy podjecie czy tez kontynuowanie pracy.

Z tego wzgledu stronami zainteresowanymi prewencjg oraz
minimalizowaniem skutkéw wypalenia sg obecnie tylko
dwie strony: Pracodawca oraz Pracownik, poniewaz ich
bezposrednio dotykajg skutki zjawiska.

Drugim kluczowym zatozeniem jest przyjecie uniwersalnego
charakteru zjawiska wypalenia zawodowego — moze
zdarzy¢ sie w dowolnej branzy, przy czym tzw. obszary

czy branze pomocowe s3 szczegdlnie narazone na
wystepowanie tego zjawiska.

Trzecie zatozenie dotyczy kosztéw wypalenia zawodowego,
ktdre ponoszg obie strony (pracodawca i pracownik)

i w zwigzku z tym obie strony powinny przeciwdziataé
zjawisku. W Modelu Time2Grow przesunelismy
odpowiedzialnos$¢ (podobnie jak to robi wiele krajow

UE) z pracownika, ktory do tej pory w Polsce byt nieco
pozostawiony sam sobie, na pracodawce, w interesie ktérego
lezy dobra kondycja fizyczna i psychiczna pracownikéw.
Zmotywowany i zadowolony z pracy pracownik to lepsza
praca, a w konsekwencji dla organizacji wyzsze zyski,
zarowno te finansowe, jak i niefinansowe. Uwazamy, ze
dziatania w zakresie prewencji wypalenia zawodowego dajg
przewage konkurencyjng, zwiekszajg lojalnos¢ pracownikow,
zwtaszcza tych szczegolnie zaangazowanych.

Model Time2Grow nastawiony jest co prawda na profilaktyke
i kompleksowosé, ale skupiony jest przede wszystkim na
~dawaniu wedki” a nie na oferowaniu ,gotowych potowow”.
Poniewaz jest to problem obu stron tworzone rozwigzanie
wymusza niejako czesci dedykowane pracodawcom i czesci
dedykowane pracownikom. Poprzez wiedze pracownika

i pracodawcy na temat istoty zjawiska i jego korelatéw
chcemy dazy¢ do rozpoznawania problemu i jego przyczyn
w konkretnym podmiocie, i do wprowadzenia niejako
»Szytych na miare” rozwigzan zaradczych. W Modelu po
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stronie pracownika wskazujemy przyktadowe kompetencje
ogolne do radzenia sobie ze stresem, podpowiadamy jak
poméc sobie w zachowaniu réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym i rodzinnym (Work Life Balance) przez
rozwijanie zainteresowan i dbatos¢ o higiene psychiczna.

Po stronie pracodawcy pokazujemy dziatania prowadzace do
zmniejszenia skutkdéw wypalenia zawodowego w organizacji
poprzez podejmowanie aktywnosci ,,odczarowujgcych”
niejako tabu zjawiska (zwtaszcza w branzach edukacji

i szkolnictwa wyzszego).

Jednym ze skutecznych sposobdéw zapobiegania wypaleniu
zawodowemu jest zwiekszenie adaptacyjnosci pracownikéw
do warunkdéw panujacych w organizacji i zmian w niej
zachodzacych poprzez upowszechnienie idei uczenia sie
przez cate zycie (LLL). W idei uczenia sie przez cate zycie
podkresla sie znaczenie edukacji permanentnej dla rozwoju
cztowieka oraz koniecznos$¢ doskonalenia posiadanej wiedzy,
umiejetnosci i kompetencji w ciggu catego zycia. Ksztatcenie
ciggte wywiera wptyw na wszystkie obszary aktywnosci
cztowieka, tj. obszar osobisty, spoteczny i zawodowy.

To z kolei powoduje, ze cele ksztatcenia wzajemnie sie
przenikajg i obejmujg nie tylko sfere samorealizacji, ale

takze zatrudnienia, aktywnosci obywatelskiej i integracji
spotecznej®. Zgodnie z definicjg idei LifeLong Learning (LLL)

3. K. W. Witek, Idea ksztatcenia ustawicznego..., s. 9

proces uczenia sie przez cate zycie nigdy nie ustaje i moze
by¢ realizowany we wszystkich dostepnych formach. Osoby
doroste mogg korzystac przede wszystkim z oferty edukac;ji
pozaformalnej (np. kursy, szkolenia, praca z trenerem) lub
nieformalnej (samoksztatcenie, np. kota zainteresowan,
uczestnictwo w wystawach, przeszukiwanie i korzystanie

z zasobow internetowych itp.). Z punktu widzenia prewencji
wypalenia zawodowego szczegdlnie wazna jest edukacja
nieformalna, czyli samoksztatcenie przejawiajgce sie m.in.
silng motywacjg do ksztatcenia, samorozwoju i wspierania
zainteresowan intelektualnych oraz wykorzystanie wolnego
czasu w sposob tworczy. Jak pokazaty wyniki badan
prowadzonych w Projekcie posiadanie tzw. ,odskoczni”
(hobby, state zainteresowania poza pracg) moze w duzym
stopniu zmniejszy¢ ryzyko odczuwania syndromu wypalenia
zawodowego.

Upowszechnienie idei uczenia sie przez cate zycie to
sposob wsparcia akceptowany przez obecny stan prawny

i regulacje finansowe, i nie wymaga od pracodawcy
szczegolnej aktywnosci czy zaangazowania finansowego.
Jednak jego skutecznos¢ w duzej mierze zalezy od
akcentowania w kulturze organizacyjnej podmiotu
dowartosciowywania i wspierania aktywnosci pracownikow
w tym obszarze.
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D,
)

Grupy docelowe
Modelu

Mozna wyrdézni¢ dwie gtdwne grupy docelowe Modelu
Time2Grow: grupa tzw. odbiorcow oraz grupa tzw.
uzytkownikéw Modelu. Grupa odbiorcow to osoby
pracujgce w trzech branzach szczegdlnie narazonych na
mozliwo$¢ wypalenia zawodowego, a mianowicie opieka
medyczna, edukacja i szkolnictwo wyzsze, ktére odczuwajg
symptomy wypalenia lub sg nimi zagrozone. W branzach
tych, powszechnie uwazanych za szczegdlnie narazone na
syndrom wypalenia zawodowego zatrudnione sg gtéwnie
kobiety, ktére stanowig 3/4 ogdtu pracownikéw. Grupa
uzytkownikdéw to pracodawcy wymienionych branz oraz
instytucje wspierajgce pracodawcoéw w obszarze utrzymania
zdrowia pracownikow, np. zaktady medycyny pracy.

Przyjety podziat odpowiada przyjetej w projektach
innowacyjnych terminologii, zgodnie z ktérg grupa
odbiorcow bezposrednio korzysta z wypracowanego
rozwigzania a grupa uzytkownikéw posrednio, poprzez

zastosowanie wypracowanego rozwigzania w praktyce lepiej
realizuje swoje cele podstawowe, np. zapewnia lub zwieksza
efektywnos$¢ pracy swoich pracownikow.

Grupa odbiorcéw Modelu jest bardzo liczna. Wedtug danych
Gtéwnego Urzedu Statystycznego w 2017 r. w opiece
medycznej pracowato w Polsce ponad 800 tysiecy osob,

z czego 320 tysiecy pielegniarek, w edukacji ponad 1,1 min
nauczycieli oraz ponad 90 tysiecy nauczycieli akademickich
w szkolnictwie wyzszym. Zagrozenie wypaleniem dotyczy
wszystkich grup wiekowych pracownikéw, rézne sa
natomiast gtéwne przyczyny pojawiania sie symptomow.
Osoby mtode s bardziej wrazliwe na bodzce, petnienie

rél jest podporzadkowane oczekiwaniom innych. Osoby

w srodkowej dorostosci cierpig na chroniczny brak czasu,
pracoholizm, poddane sg intensywnemu wspétzawodnictwu.
Osoby dojrzate czesto odczuwajg zmeczenie i znuzenie
pracg zawodowg, szczegdlnie w przypadku negatywnego
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bilansu osiggnie¢, co prowadzi do wnioskéw o koniecznosci
zmian i wypalenia. Gtéwng potrzebg grupy odbiorcow

w kontekscie wypalenia zawodowego jest jego skuteczne
zapobieganie i niedopuszczanie do pojawienia sie silnych
symptomow tego zjawiska. Gtéwne dotychczasowe bariery
tej grupy, co potwierdzity wyniki badan prowadzonych

w projekcie, to niska swiadomosc¢ przyczyn wystepowania
wypalenia i mozliwosci radzenia sobie z nim. Mozna przy
tym wymienic¢ kilka przyczyn takiego stanu rzeczy jak np.
pomijanie w ksztatceniu formalnym problematyki wypalenia
zawodowego (zwtaszcza w przypadku edukaciji i szkolnictwa
wyzszego), niedostateczne kompetencije miekkie (soft skills)
pozwalajgce na odpowiednie godzenie zycia zawodowego

z zyciem rodzinnym (Work Life Balance), czy niskie

zarobki wymuszajgce prace na kilku etatach (zwtaszcza

w przypadku grupy zawodowej pielegniarek).

Grupa uzytkownikéw Modelu jest mocno zréznicowana. Sg
to przede wszystkim pracodawcy, ktérzy sg zainteresowani
otrzymaniem skutecznego narzedzia przeciwdziatajgcego
i zmniejszajgcego skutki zjawiska wypalenia zawodowego
w réznych grupach wiekowych i zawodowych. Grupa
potencjalnych uzytkownikow (instytucji) Modelu obejmuje
w catej Polsce kilkadziesiat tysiecy podmiotow, w tym
szpitale, przychodnie, zespoty ratownictwa medycznego,
szkoty i uczelnie. Oczekujg oni gotowych, sprawdzonych
rozwigzan, ktére mozna zastosowac dla zwiekszenia
efektywnosci pracy na réznych stanowiskach narazonych

na syndrom wypalenia zawodowego. Mowa tu przede
wszystkim o rozwigzaniach na poziomie operacyjnym,
pozwalajgcych na podjecie skutecznych dziatarn w miejscu
pracy. Gtdwng barierg dla pracodawcow jest brak
propozycji systemu rozwigzan gwarantujgcych wspotprace
z instytucjami odpowiedzialnymi za kontrole zdrowia
pracownikéw.
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C

Specyfika branzowa
oraz grup zawodowych —
adresatow Modelu

Przedstawiciele wszystkich trzech branz: opieki medycznej,
edukaciji i szkolnictwa wyzszego pracujg w bezposrednim
kontakcie z drugim cztowiek. Stanowi to samo w sobie
czynnik obcigzajacy emocjonalnie. Jednak specyfika
poszczegdlnych zawodow powoduje z jednej strony
odmiennos¢ gtéwnych stresoréw oddziatujgcych na
pielegniarki, nauczycieli i nauczycieli akademickich, z drugiej
inne postrzeganie zjawiska wypalenia zawodowego i inne
w miejscu pracy konsekwencje jego wystgpienia. Warto
zwrdci¢ uwage na fakt, ze w przypadku opieki medycznej

i edukaciji kontakt z drugim cztowiekiem dotyczy nie tylko
samych pacjentdw czy uczniow, ale rowniez ich rodzin,
opiekunow, czesto przenoszgcych swoje niezadowolenie,

rozzalenie, rozczarowanie na osoby pierwszego kontaktu, aktywnosci (konflikt rél zawodowych), przy jednoczesnym
a wiec pielegniarki i nauczycieli. W przypadku nauczycieli deficycie badan poswieconych zjawisku wypalenia
akademickich mamy do czynienia z zawodem ztozonym, zawodowego w szkolnictwie wyzszym nie tylko w Polsce, ale

gdzie wystepuje kilka roznych, zupetnie odmiennych typow i na Swiecie.
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OPIEKA MEDYCZNA

W ochronie zdrowia gtéwnym predyktorem wypalenia

jest obcigzajgcy emocjonalnie kontakt z pacjentem

chorym, cierpigcym, umierajgcym. Trudne kontakty
psychospoteczne z odbiorcami ustug, $wiadomos¢ braku
wptywu czy tez kontroli w obliczu chordb i $mierci oraz
codzienne obcowanie z sytuacjami kryzysowymi wptywaja
na dobrostan pracownikdéw tej grupy zawodowej. Dodatkowo
zmiany systemowe, niskie wynagrodzenia, praca w kilku
jednostkach ochrony zdrowia, po ,godzinach” pracy,
zdecydowanie ostabiajg zasoby psychofizyczne pielegniarek,
opiekunow socjalnych i terapeutéw. Zawdd pielegniarki,

nie jest doceniany w spoteczenstwie. Mato tego, wrecz

jest oceniany negatywnie poprzez pryzmat niedogodnosci
systemu ochrony zdrowia. Wszelkie rozczarowania pacjentow
i niedogodnosci zwigzane z procesem leczenia ,przelewane”
sg na personel pielegniarski. W Polsce zawdd pielegniarki
postrzegany jest jako ,personel sredniego szczebla”,
pomimo poziomu osobistego wyksztatcenia, specjalizaciji,
doswiadczenia. Pielegniarki uskarzaja sie na zbyt duze
obcigzenie pracg biurowa, zbyt matg ilos¢ personelu
medycznego, zbyt niskie wynagrodzenie, koniecznos¢

pracy na wielu etatach, roszczeniowg postawe pacjentow,
obcigzanie odpowiedzialnoscig za niedogodnosci systemu
ochrony zdrowia. Wérdd pielegniarek czesto obserwowane
jest przemeczenie, zniecierpliwienie, zniechecenie do
wykonywania pracy i podejmowania nowych obowigzkdw.
Czesto przejawiajg chec korzystania ze swiadczen rentowych
lub mozliwosci zmiany miejsca pracy. Na co dzien sg

rozgoryczone i rozczarowane brakiem efektéw pracy

i osobistych sukceséw zawodowych, akceptacji przetozonych
i wspotpracownikow. Sg zniechecone rowniez naktadaniem
na nich coraz wiekszych obowigzkéw i wymagan, w tym
ciggtej dyspozycyjnosci, a wrecz naduzywaniem tej
dyspozycyjnosci przez pracodawcow. Dodatkowo Sciezka
rozwoju zawodowego nie jest okreslona jednoznacznie -
zalezy od zatrudnienia w konkretnej jednostce / placowce.
Pracownicy podnosza kwalifikacje, doksztatcajg sie, ale nie
wptywa to bezposrednio na rozwdj zawodowy rozumiany
jako awans, zmiana stanowiska, podwyzszenie gratyfikaciji.
W przypadku opiekundéw osdb z niepetnosprawnoscia
gtoéwnymi przyczynami obnizenia motywacji do pracy moze
by¢ tez niedostrzeganie drobnych zmian u podopiecznych,
brak spektakularnych sukceséw obserwowanych w ocenach
podopiecznych. W przypadku opieki medycznej zjawisko

wypalenia zawodowego moze rzutowac przede wszystkim na:

e depersonalizacje pacjentow i traktowania ich w cyniczny
oraz zdystansowany sposob;

e brak motywacji do podnoszenia wtasnych kwalifikacji;
¢ obnizenie jakosci swiadczonych ustug;
 ostabienie zaangazowania w zadania organizacyjno-

-sprawozdawcze, a w konsekwencji przesuwanie
obowigzkdéw na wspdétpracownikow i przetozonych.
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EDUKACJA

W obszarze edukacji, specyfika pracy wigze sie przede
wszystkim z petnieniem obowigzkéw wychowawczych

i dydaktycznych. Szczegdlnie ,wypalajgce” moga byc¢
czynniki zwigzane z intensywnym kontaktem z tzw.
Ltrudnym” uczniem z dysfunkcjami rozwojowymi

i behawioralnymi, rodzicami uczniow (roszczeniowa,
bezkrytyczna postawa, zbyt wysokie wymagania w stosunku
do swoich dzieci) oraz wspotpracownikami, ktérych
gtéwnym celem jest zachowanie zasady ,,status quo”.
Sytuacje trudne wigzg sie rowniez z licznymi oddziatami
klasowymi utrudniajgcymi indywidualizacje pracy na lekciji.
Dodatkowo czeste reformy systemu edukacji nieustannie
zmieniajgce podstawy programowe wptywajg na brak
poczucia stabilnosci oraz uporzgdkowania systemu
nauczania, a tym samym brak stabilnosci zatrudnienia.
Nauczyciele sg przeswiadczeni, ze w spoteczenstwie nie

s postrzegani z nalezytym szacunkiem, nie czuja, ze
wzbudzajg autorytet, majg poczucie niedowartosciowania.
S3 tez przeswiadczeni, ze nauczyciele w innych krajach maja
wyzszy status spoteczny, sg lepiej wynagradzani, pracujg
krocej, nie muszg obawiac sie utraty pracy. Duza grupa
nauczycieli w swoim czasie wolnym podejmuje dodatkowe
prace takie, jak: korepetycje, praca w innych placéwkach,
wakacyjne wyjazdy na kolonie, itp. Czesto nauczyciele
uwazajg, ze doksztatcanie sie odbywa sie kosztem ich
czasu wolnego, szczegdlnie, ze aktywnos¢ w ramach

LLL nie wptywa bezposrednio na sytuacje zawodowa

i finansowaq. Dodatkowo po osiggnieciu stopnia nauczyciela

dyplomowanego nie ma dalszej $ciezki awansu. Nauczyciele
nawet jezeli ksztatcg sie, zdobywajg dodatkowe kwalifikacje,
nie otrzymuja z tego tytutu zadnych gratyfikacji, nie

wptywa to na awans czy poprawe ich statusu zawodowego.
Z drugiej strony jest to bardzo specyficzna grupa zawodowa
- nauczyciele majg wysoki poziom pewnosci siebie oraz
wtasnych kompetenciji, ze wzgledu na wykonywang prace
mogg mie¢ wiecej trudnosci z otwartym ,przyznawaniem sie
do btedoéw” oraz przyjmowaniem informacji zwrotnych na
temat poziomu kompetencji interpersonalnych. W przypadku
nauczycieli zjawisko wypalenia zawodowego moze rzutowacé
gtownie na:

e depersonalizacje ucznidw, niedostrzeganie ich
indywidualnych potrzeb, mozliwosci, talentdw,
zainteresowan, problemow, itd.;

e obnizenie jakosci i poziomu ksztatcenia;

e brak zaangazowania w prace placowki, niepodejmowanie
dodatkowych aktywnosci ukierunkowanych czy to
na prace z uczniami i rozwijanie ich zainteresowan,
uzdolnien, czy kwestie organizacyjne (wycieczki,
spotkania integracyjne, wyjscia w ramach dziatan
kulturalno-os$wiatowych, itp.).
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SZKOLNICTWO WYZSZE

Nauczyciele akademiccy sg grupg zawodowsg, ktorej zakres
obowigzkdw jest bardzo szeroki oraz roznorodny. Z jednej

strony kryteria oceny pracy nauczyciela akademickiego, jako

pracownika naukowo-dydaktycznego dotyczg aspektow
naukowych: prowadzenia nowatorskich badan naukowych,
publikowania i prezentowania ich wynikéw, popularyzowania
wiedzy naukowej oraz wspétpracy z réznymi sSrodowiskami
i organizacjami, zarowno uczelnianymi, jak i spoteczno-
-gospodarczymi. Wymogi zwigzane z mozliwosciami
rozwoju oraz awansu sg dosc¢ scisle okreslone (Ustawa
Prawo o szkolnictwie wyzszym), ale przy tym takze

dos¢ sztywne, co takze jest dodatkowym czynnikiem
obcigzajgcym emocjonalnie te grupe zawodowa. Z kolei

w wymiarze praktycznym bardzo wiele czasu nauczyciele
akademiccy poswiecajg na prace dydaktyczng oraz
administracyjng, ktérej zakres powieksza sie kazdorazowo
wraz ze zmianami w obszarze ustawodawstwa szkolnictwa
wyzszego. W zwigzku z tym, ten specyficzny konflikt rél,
ktorego doswiadczajg nauczyciele akademiccy, presja
oceny oraz ekspozycji spotecznej powoduja, ze jest to
zawod wymagajacy ciggtego kontaktu z trudnym odbiorca.
Wymienione aspekty sg gtdwnymi czynnikami silnego
stresu oraz mozliwej frustracji. W przypadku nauczycieli
akademickich zjawisko wypalenia zawodowego rzutuje na:

¢ obnizenie jakosci prowadzonych badan naukowych,
co wynika z zaniku postaw kreatywnych;

e obnizenie jakosci i poziomu ksztatcenia studentéw,
co wynika ze zniechecenia i zmniejszenia poziomu
samooceny skutecznosci dziatan;

» ostabienie zaangazowania w zadania organizacyjno-
-zarzadcze, wymagane przez jednostki naukowe.

Badania pierwotne przeprowadzone w ramach Projektu,
dotyczace wypalenia zawodowego w opiece medycznej,
edukacji i szkolnictwie wyzszym w Polsce, byty miedzy
innymi probg zidentyfikowania podobienstw i réznic wsrod
pracownikéw trzech grup zawodowych. Wyniki badan
wskazaty, ze wypalenie zawodowe jest zjawiskiem silnie
postrzeganym we wszystkich analizowanych grupach
zawodowych, ale jednoczesnie pokazaty, ze jest zjawiskiem
niejednolicie ocenianym przez respondentéw. Gtowne
réznice dotyczg miedzy innymi najwazniejszych czynnikow
stanowigcych predyktory wypalenia zawodowego,
poziomu wiedzy na temat tego zjawiska i jej zrodet, stopnia
trudnosci formalnego zgtoszenia pracodawcy pojawienia
sie symptomow wypalenia, indywidualnych sposobow
reagowania na pojawienie sie tych symptomow, metod
zapobiegania i wiary w skutecznos¢ podejmowanych

w tym zakresie dziatan. W tabelach 2 i 3 zaprezentowano
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wybrane wyniki badan pierwotnych $wiadczace odpowiednio
o podobienstwie lub réznicach w obszarze wypalenia
zawodowego w grupach pielegniarek (i opiekunéw

0s6b z niepetnosprawnoscig intelektualng), nauczycieli

i nauczycieli akademickich. W przypadku pytan, dla ktérych
odpowiedzi sg podane na skali punktowej wartos¢ O

OGOLEM | oP |

oznacza — zupetnie nie zgadzam sie z danym stwierdzeniem,
wartos¢ 10 — w petni zgadzam sie z tym stwierdzeniem,

w tabelach podano wartosci przecietne rang. W pozostatych
przypadkach podano udziaty procentowe odpowiedzi

na pytania kwestionariusza lub odpowiedzi z najwiekszg
czestotliwoscig wyboru (wedtug kolejnosci).

ED | SW

WYPALENIE ZAWODOWE STANOWI POWAZNY PROBLEM W MOJEJ BRANZY

7,68 | 763 |

773 \ 770

POTRZEBNY JEST KOMPLEKSOWY PROGRAM ZAPOBIEGANIA WYPALENIU ZAWODOWEMU

8,52 | 8,52 |

8,35 \ 872

CECHY OSOBY Z WYPALENIEM ZAWODOWYM TO PRZEDE WSZYSTKIM

- Brak motywacji do - Utrata zadowolenia
podejmowania zadan Z pracy
zawodowych

- Zmeczenie

Utrata zadowolenia
Z pracy

Nieche¢ do dziatania

Brak motywacji do
podejmowania zadan
zawodowych

Brak motywac;ji do - Brak motywacji do

podejmowania zadan
zawodowych

Niechec¢ do dziatania

Zmeczenie

podejmowania zadan
zawodowych

Utrata zadowolenia
Z pracy

Nieche¢ do dziatania

Tabela2. Wybrane wyniki badan pierwotnych przeprowadzonych w ramach projektu — podobienstwa

UWAGA: OP - opieka medyczna, ED - edukacja, SW - szkolnictwo wyzsze
Zroédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan testem LBQ
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OGOLEM | oP | ED | SW
NIE POSIADAM REGULARNYCH ZAJEG POZA PRACA | OBOWIAZKAMI SEUZBOWYMI (NP. HOBBY, ITP.)
8% | 1% | 4% | 7%
MAM WYSTARCZAJACA WIEDZE NA TEMAT TEGO, CZYM JEST WYPALENIE ZAWODOWE
735 | 8,23 | 6,72 | 677
POTRAFIE ROZPOZNAG OBJAWY WYPALENIA ZAWODOWEGO U SIEBIE
721 | 795 | 702 | 6,35
POTRAFIE ROZPOZNAG OBJAWY WYPALENIA ZAWODOWEGO U INNYCH
6,60 | 747 | 617 | 5,86
TRUDNO PRZYZNAC SIE DO WYPALENIA ZAWODOWEGO W MOIM MIEJSCU PRACY
617 | 568 | 575 | 719
MOZLIWOSC PREWENCJI WYPALENIA ZAWODOWEGO (WZ) W MOJEJ BRANZY JEST REALNA
63% | 52% | 65% | 77%
WYSOKO OCENIAM SKUTECZNOSC EWENTUALNEGO KOMPLEKSOWEGO PROGRAMU ZAPOBIEGANIA WZ
71 | 752 | 7M | 6,51
NIECHEG DO POJSCIA DO PRACY ODCZUWAM CO NAJWYZEJ BARDZO RZADKO
38% | 36% | 24% | 56%

WIEDZE NT. WYPALENIA ZAWODOWEGO CZERPIE GLOWNIE Z:

- Obserwacji kolegéw z pracy - Szkoty / studiéw - Obserwacji kolegdéw z pracy - Internetu
- Prasy ogdlnej - Wiasnych przezyé - Prasy ogolnej - Obserwacji kolegéw z pracy
- Internetu - Obserwacji kolegdéw z pracy — Szkoty / studidw, literatury - Prasy ogdlnej

zawodowej, wtasnych przezyé

BRALEM/AM UDZIAE W SZKOLENIACH W OSTATNIM ROKU

79% 77% 93% 67%

Tabela 3. Wybrane wyniki badan pierwotnych przeprowadzonych w ramach projektu - réznice

UWAGA: OP - opieka medyczna, ED - edukacja, SW - szkolnictwo wyzsze
Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie wynikdéw badan pierwotnych
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Prezentacja czesci
sktadowych Modelu

Kompleksowy model zapobiegania wypaleniu zawodowemu
Model Time2Grow sktada sie z 5 czesci. Poszczegdlne
czesci tworzg catosé pozwalajgcg na wdrozenie rozwigzania
w podmiocie funkcjonujgcym w branzy opieki medycznej,
edukacji lub szkolnictwa wyzszego. Pierwszg cze$s¢ Modelu
stanowi prezentowana Koncepcja, w ktérej przedstawiono
przede wszystkim charakterystyke zjawiska wypalenia
zawodowego z punktu widzenia pracownika i pracodawcy
oraz idee przewodnie wypracowanego rozwigzania i grupy
docelowe potencjalnie zainteresowane Modelem. Czes¢
druga Modelu stanowi Przewodnik dla pracodawcdw nt.
zapobiegania i przeciwdziatania wypaleniu zawodowemu
bedacy swoistg mape zagrozen i mozliwych dziatan

w zakresie organizacyjnej prewencji syndromu. Czes$¢ trzecia

Model

A 3

Modelu to Poradnik dla pracownikoéw nt. prewencji wypalenia
zawodowego bedacy lektura do swobodnego czytania

i podejmowania indywidualnych dziatan przeciwdziatajgcych
wypaleniu. Cze$¢ czwarta Modelu to wypracowana

przez interdyscyplinarny zespét specjalistéw propozycja
Programdw szkolen dla pracownikow i pracodawcow,
stanowigca podstawe testowania Modelu w grupie jego
potencjalnych odbiorcow i uzytkownikéw. Ostatnia, pigta
czes¢ Modelu to Zestaw procedur wdrozeniowych dla
pracodawcow bedacy zbiorem gotowych scenariuszy
wdrozeniowych zaleznie od typu i charakteru podmiotu
funkcjonujgcego w branzy opieki medycznej, edukacji czy
szkolnictwa wyzszego. W dalszej czesci w sposob skrotowy
przedstawiono czesci sktadowe Modelu Time2Grow.
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Wypalenie zawodowe
- zapohieganie i przeciwdziatanie

Poradnik dla pracodawcow

PORADNIK DLA PRACODAWCOW.
WYPALENIE ZAWODOWE
- ZAPOBIEGANIE | PRZECIWDZIALANIE

Ta cze$¢ Modelu ma na celu zapoznanie pracodawcow

z syndromem wypalenia zawodowego oraz wskazanie
przyktadowych sposobdéw zapobiegania problemowi oraz
przeciwdziatania jego skutkom. Czytelnik otrzymuje synteze
wiedzy na temat wypalenia zawodowego: definicji, objawdw,
przyczyn, skutkow ze szczegdlnym uwzglednieniem
organizacji. Przedstawiono sposoby diagnozowania poziomu
wypalenia zawodowego wsrdd pracownikéw — poprzez

obserwacje symptomoéw na poziomie pracownika, zespotu,
organizacji (np. absencji chorobowe)), jak tez z uzyciem
profesjonalnych metod diagnostycznych oraz wspodtprace
ze specjalistami.

Poradnik obejmuje takze przyktadowe dziatania, ktére
moze podejmowacd pracodawca w ramach prewencji
wypalenia zawodowego ze szczegdlnym naciskiem na
wspieranie u pracownikdéw rownowagi zycie prywatne -
praca zawodowa (work-life balance) oraz ksztatcenie przez
cate zycie (lifelong learning) jako rozwijanie kompetencji
zawodowych i osobistych. Opisano takze klasyczne
podejscie do prewencji i przeciwdziatania WZ poprzez
zmniejszanie skutkow stresu, lepszg organizacje pracy,
dostosowanie stanowiska/ zadan czy terapie psychologiczna
/ psychiatryczna.

Zwrocono uwage na odpowiedzialnos¢ pracodawcy

w kontekscie obecnych uregulowan prawnych w Polsce i Unii
Europejskiej. Poradnik obejmuje takze kwestie wydatkow
zwigzanych z zapobieganiem wypaleniu zawodowemu

oraz traktowania ich jako koszt vs. inwestycje, ze
szczegdlnym zwrdceniem uwagi na strategiczny charakter
dziatan w tym zakresie. Zawarte sugestie dotyczace
umiejscowienia prewencji WZ w organizacji oraz stworzenia
stanowisk / funkcji temu poswieconych moga by¢
pomocne w dostosowaniu organizacji do nowych wyzwan

i konkretyzujg kierunki mozliwych decyzji organizacyjnych.
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Podano takze przyktadows literature pomocng

w pogtebieniu wiedzy na temat wypalenia zawodowego
oraz miejsca/ instytucje mogace stac sie wsparciem przy
decyzjach i dziataniach na rzecz prewencji WZ w danej
instytucji.

Poradnik odwotuje sie do specyfiki branz objetych
projektem, pokazuje jednak w miare mozliwosci uniwersalne
dziatania, co pozwoli na korzystanie z niego takze
pracodawcom w innych dziedzinach.

Tres¢ poradnika bazuje na literaturze przedmiotu, wynikach
badan prowadzonych w projekcie ,Time2Grow” w Polsce,
raportach oraz informacjach uzyskanych od partnerow
Projektu, jak tez obserwacjach poczynionych podczas
wizyt studyjnych u nich.
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Time2Gro
(Poland)

Poradnik dla pracownikow
Jak sobie radzié z wypaleniem zawodowym?
dr Magriabens Staryk-Sabal

PORADNIK DLA PRACOWNIKOW:
JAK SOBIE RADZIC Z WYPALENIEM
ZAWODOWYM?

Celem opracowania jest dotarcie do szerszego grona
odbiorcow - Pracownikow, ktérzy sg szczegdlnie narazeni na
doswiadczenie i zmierzenie sie z doswiadczeniem wypalenia
zawodowego ze wzgledu na wykonywang prace w obszarze
opieki medycznej, edukacji oraz szkolnictwa wyzszego.
Poradnik moze stanowi¢ wsparcie informacyjne w zakresie
rozpoznawania u siebie samego oraz we wtasnym otoczeniu
zawodowym objawdéw zachowan i postaw typowych dla

zjawiska wypalenia. Najwazniejszym jego celem byto jednak
dostarczenie Czytelnikom konkretnych oraz uniwersalnych
wskazowek zwigzanych z tym, jak zapobiegac wypaleniu
poprzez konsekwentng oraz $wiadomga prewencje a takze
jak radzi¢ sobie z objawami wypalenia w indywidualnych
dziataniach. Zamierzeniem autorki byto takze uswiadomienie
odbiorcom poradnika, ze wypalenie jest zjawiskiem
uniwersalnym, powszechnie doswiadczanym a borykanie sie
Z nim nie powinno prowadzi¢ do etykietowania pracownikéw
czy wycofywania sie z aktywnosci zawodowe;.

W zakresie dziatan indywidualnych, ktére rekomenduje sie

jako prewencje wypalenia warto wdraza¢ we wtasnym zyciu:

o work-life balance (WLB), troska i dbatos¢ o wtasciwe
zrownowazenie aktywnosci zawodowej oraz czasu na
odpoczynek, regeneracje, sprawy rodzinne i prywatne;

¢ relaksacje, techniki radzenia sobie ze stresem (np. trening
uwaznosci mindfullness, trening Jacobsona, technik
oddechowe);

e budowanie sciezki kariery oraz wglad w obszar wtasnych
mocnych i stabszych stron;

¢ neutrofitness jako codzienng gimnastyke mdézgu;

¢ analize zasobdw: wzmacnianie swiadomosci w zakresie
mozliwosci uzyskiwania wsparcia spotecznego oraz
organizacyjnego;

¢ wyznaczanie sobie konkretnych celéw;

e rozwijanie zasobow osobistych;

e udziat w superwizji.
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Rekomendowane w Poradniku dziatania i strategie

indywidualne w sytuacji odczuwania poczatkowych badz

bardziej zaawansowanych objawow wypalenia to:

» regularny odpoczynek, urlop, wakacje, czasami takze
zwolnienia lekarskie;

e prace nad systemem wtasnych przekonan, czyli zmiane
przyzwyczajen mentalnych;

¢ poszukiwanie szeroko rozumianego wsparcia
spotecznego;

e pozyskiwanie wsparcia organizacyjnego: szukanie
pomocy u przetozonego lub u wspdtpracownikow;

e specjalistyczng konsultacje, terapie lub poradnictwo
w sytuacji ostrego stanu wypaleniowego;

e pogtebianie kompetencji - uczenie sie przez cate zycie
(Lifelong Learning);

e zarzadzanie swoim czasem wolnym — poszukiwanie
i rozwijanie zainteresowan, mimo doswiadczania obcigzen
w pracy zawodowe;j.

W Poradniku przedstawiono przyktady i techniki dziatan,
zachowan i sposobdw na przeksztatcanie schematow
poznawczych, ktédre mogg ogranicza¢ nasze radzenia sobie
w trudniejszych sytuacjach zawodowych. Zaakcentowano
przede wszystkim znaczenie oraz elementarng potrzebe
bycia aktywnym, jak chodzi o indywidualng prewencje
wypalenia zawodowego, a zwtaszcza ,,koniecznosc”
uczenia sie przez cate zycie — podnoszenia kompetencji
oraz kwalifikacji po to, by stawac sie ekspertem w danej

dziedzinie. Kolejnym dziataniem, ktore jest niezbedne do
przezwyciezania symptomow zjawiska jest poszukiwanie
wsparcia spofecznego oraz organizacyjnego.

Prewencja wypalenia wymaga od jednostki zmiany
mentalnej. Postawy uwaznosci, gotowosci do uczenia

sie na btedach, otwartosci na nowe sytuacje, ludzi oraz
doswiadczenia. Radzenie sobie z wypaleniem to takze
zmiany w systemie przekonan, ktéry mimo tego, ze
wydajg sie nam adekwatne i dostosowane do naszych
potrzeb, najczesciej powodujg wiele ograniczen w naszych
dziataniach.
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Program szkolen dia pracownikdw i pracodawcdw
w obszarze prewencji wypalenia zawodowego

PROGRAM SZKOLEN
DLA PRACOWNIKOW | PRACODAWCOW

Program szkolen dla pracownikow i pracodawcoéw to jedna

z kluczowych czesci Modelu Time2Grow. W tej czesci
Modelu zaprezentowano sylabusy szkolen przygotowane
przez interdyscyplinarny zespét specjalistéw. Dzieki
wsparciu ekspertdéw z obszaru opieki medycznej, edukacji

i szkolnictwa wyzszego, a takze w oparciu o analize wynikéw
badan pierwotnych prowadzonych w projekcie poszczegolne
bloki tematyczne zostaty przygotowane z uwzglednieniem
specyfiki wyréznionych grup zawodowych.

Szkolenia dla pracownikéw zaktadajg dwa typy wsparcia,

a mianowicie 40-godzinne szkolenia grupowe prowadzone
w blokach tematycznych po 4 godziny lekcyjne (10 spotkan,
grupy 10-12 osobowe) oraz opcjonalnie indywidualne

lub prowadzone w matych grupach (3-5 osobowych)
wsparcie psychologiczne. Szkolenia bedg prowadzone dla
homogenicznych grup zawodowych w systemie jednego
lub dwoch spotkan tygodniowo (w terminie dostosowanym
do specyfiki grupy docelowej, np. uwzgledniona zostanie
zmianowos¢ pracy w opiece medycznej, czy tygodniowy
harmonogram aktywnosci w edukacji czy szkolnictwie
wyzszym). Szkolenia te obejmujg nastepujgce bloki
tematyczne:

¢ Charakterystyka i uwarunkowania zjawiska wypalenia
zawodowego

¢ Rozum ciata - skuteczne techniki relaksacji
¢ Radzenie sobie ze stresem poprzez krzyk

e Autodiagnoza symptoméw wypalenia zawodowego
e Jezykikultura a la carte

e Otwarty umyst — czy warto uczy¢ sie przez cate zycie?

¢ Rozwijanie zainteresowan poza praca. Blogi, wspotczesne
narzedzia do rozwijania zainteresowan i komunikowania sie
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o Sztuka wspodtczesna i turystyka lokalna jako aktywne
wsparcie rozwoju osobistego

e Skuteczne radzenie sobie z zawodowymi sytuacjami
trudnymi

¢ Indywidualne wsparcie psychologiczne w procesie
zapobiegania wypaleniu zawodowemu

Szkolenia dla pracodawcow pomyslane zostaty jako
jednorazowe 6-godzinne seminarium dla przedstawicieli
jednego obszaru (tj. opieki medycznej, edukaciji lub
szkolnictwa wyzszego) sktadajgce sie z modutu
wprowadzajgcego w problematyke wypalenia zawodowego
z uwzglednieniem specyfiki konkretnej grupy zawodowej

(w oparciu o analize wynikéw badan pierwotnych
prowadzonych w projekcie), z modutu dedykowanego
aspektom prawnym wypalenia zawodowego w Polsce

i krajach unijnych oraz prezentacji poszczegdlnych czesci
sktadowych modelu Time2Grow wraz z procedurg wdrozenia
w konkretnym podmiocie.

Nalezy podkreslié, ze wszystkie dziatania o charakterze
szkoleniowym zaplanowane w projekcie sg bezptatne i sg
dedykowane wytgcznie pracodawcom i pracownikom opieki
medycznej, edukaciji lub szkolnictwa wyzszego. Pracodawcy,
ktorzy zdecyduja sie na wdrozenie Modelu Time2Grow

w swoim podmiocie otrzymajg dodatkowo wsparcie

w ramach projektu w postaci dedykowanych szkolen na
miejscu oraz doradztwa w zakresie wdrozenia.

il

© Copyright Dobre Kadry. Centrum badawczo-szkoleniowe Sp.zo.0.



Model Time2Grow
Koncepcja

ZESTAW PROCEDUR WDROZENIOWYCH
DLA PRACODAWCOW
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Etapy testowania
| wdrazania Modelu

Etap testowania ma na celu ocene Modelu w warunkach
rzeczywistych. Testowanie Modelu odbywa sie w ramach
dwoch grup docelowych projektu — odbiorcéw (pielegniarki,
nauczyciele, nauczyciele akademiccy) i uzytkownikéw
(pracodawcy z branz: opieka medyczna, edukacja,
szkolnictwo wyzsze). Zgodnie z koncepcjg projektu kazda

z wymienionych grup powinna miec realny wptyw na
ostateczng posta¢ Modelu.

Dla uzytkownikow - pracodawcow z 3 branz (stuzba
zdrowia, szkolnictwo wyzsze, oswiata) przygotowano
6-godzinne seminaria, zaktada sie 10 grup po 8-10 osdb
kazda. W trakcie seminariow przewidziano prezentacje
Modelu i wypracowanych rozwigzan, moderowanie dyskusji
nt. kompletnosci i adekwatnosci opracowanych narzedzi
do potrzeb réznych grup pracodawcéw oraz omowienie
roli pracodawcy w zapobieganiu wypaleniu zawodowemu

i rozpoznawaniu symptomow zjawiska u pracownikow

(w tym ocena przewodnika dla pracodawcéw nt.
zapobiegania i przeciwdziatania WZ).

Dla odbiorcéw — oséb pracujgcych w jednej z trzech ww.
branz, majacych pierwsze oznaki wypalenia zawodowego
lub narazonych na nie przewidziano organizacje

i przeprowadzenie szkolen ukierunkowanych gtéwnie

na soft skills, wzmocnienie kompetencji radzenia sobie

ze stresem i sytuacjami prowadzacymi do WZ - zakres

i tematyka zgodne z czescig czwarty wypracowanego
Modelu. Zaktada sie udziat 3 grup zawodowych, w kazdej po
2 grupy szkoleniowe, 40 godzin lekcyjnych na grupe, grupa
po 8-10 oséb. Dodatkowo, w przypadku takiej potrzeby,
zatozono mozliwos¢ indywidualizacji podejscia poprzez
wsparcie personalne dla oséb tego wymagajgcych (Srednio
8 godzin lekcyjnych) oraz uwzglednienie potrzeb oséb

z niepetnosprawnoscia. W tej grupie docelowej oceniony
zostanie rowniez poradnik dla oséb pracujgcych nt.

.....
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prewencji wypalenia zawodowego.

W ramach etapu testowania przygotowane zostang
narzedzia do wtgczenia obu grup docelowych do oceny
Modelu. Prowadzony bedzie staty monitoring, ocena
Modelu oraz identyfikacja ewentualnych stabych stron

(w przypadku wystgpienia takich na biezgco wprowadzane
beda korekty). W ramach dziatarh monitoringowych

i ewaluacyjnych przygotowane zostang formularze do
notowania uwag i na biezgco gromadzone bedg opinie nt.
Modelu. W dziatania zaangazowani zostang obserwatorzy,
ktorych aktywnosc¢ skupiata sie bedzie na ocenie procesu
testowania rozwigzania i formutowaniu uwag. Odbywac sie
réwniez bedg cykliczne spotkania ewaluacyjne poswiecone
dyskusji nt. przygotowanych rozwigzan. Prowadzone bedg
biezace kontakty i wymiana doswiadczen z partnerami
ponadnarodowymi poswiecone dyskusji na temat
skutecznosci proponowanych i testowanych rozwigzan.

Po etapie testowania nastgpi analiza jego efektow

i opracowanie ostatecznej wersji Modelu. Ostateczne
rozwigzanie bedzie wdrazane do praktyki. Koncepcja
wdrozenia zaktada:

1. Identyfikacje potencjalnych podmiotéw zainteresowanych
wdrozeniem. Pod uwage brane bedg podmioty
reprezentujgce wskazane trzy branze. Oceniony bedzie
potencjat wdrozeniowego poszczegdlnych podmiotow.

2. Dotarcie do podmiotow deklarujgcych che¢ wdrozenia
modelu. Przewiduje sie prowadzenie szkolen i doradztwa
oraz w razie koniecznosci konsultacji wdrozeniowych,
gdzie przyszli uzytkownicy zostang poinformowani
o wymogach wdrazania rozwigzania do praktyki.

3. Okreslenie formy i sposobu wdrozenia modelu.
O wdrozeniu swiadczy¢ bedzie decyzja dyrektora/rektora
lub uprawnionej do podejmowania tego typu decyzji
osoby na stanowisku kierowniczym w formie uchwaty/
zarzadzenia/decyzji o wtgczeniu Modelu w praktyke
funkcjonowania podmiotu. Forma uzalezniona bedzie od
specyfiki podmiotu, jego formy prawnej i obowigzujacych
regulaminéw wewnetrznych.

Uszczegotowienie koncepcji wdrozenia rozwigzania nastgpi
po wnioskach z etapu testowania Modelu.
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