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METODY BADANIA STRESU I WYPALENIA
ZAWODOWEGO NA PRZYKLADZIE GRUPY
POLICJANTEK I PIELEGNIAREK

Streszczenie (abstrakt): Celem gtéwnym przeprowadzonych badan byto poréwnanie
konsekwencji stresu zawodowego, oraz wypalenia zawodowego w grupie zawodowej
pielegniarek i policjantek. Obie grupy taczy miejsce zamieszkania. Praca sktada si¢
z kilku cze$ci. Na poczatku wyjasniono istote pojecia ,.stres” i ,,wypalenie zawodo-
we”, wskazano na istot¢ problemu oraz okre$lono przedmiot i metod¢ badania. Na-
stepnie przedstawiono podstawowe informacje o kwestionariuszach: OSI 1 MBI, ktére
zastosowano w badaniu. W cze$ci metodologicznej przedstawiony zostal opis grupy
badawczej oraz wyniki badafh. Natomiast w ostatniej czgsci oméwiono wyniki badan
oraz tezy i1 kwestie, ktére pojawily si¢ w trakcie badania. Na zakonczenie zaprezento-
wano ogodlne refleksje dotyczace zjawiska spolecznego, jakim jest stres zawodowy
i wypalenie zawodowe oraz jaki ma wptyw na srodowiska pielegniarek i policjantek.

Stowa kluczowe: stres, stres organizacyjny, wypalenie zawodowe.

METHODS OF STUDYING STRESS AND OCCUPATIONAL
BURNING ON THE EXAMPLE OF A GROUP OF POLICE
WOMEN AND NURSES

Abstract: The main goal of the research was to compare the consequences of occupa-
tional stress and burnout in the professional group of nurses and policewomen. Both
groups share a place of residence. The work consists of several parts. At the begin-
ning, the essence of the concept of "stress" and "occupational burnout" was explained,
the essence of the problem was pointed out, and the subject and method of the study
were defined. Next, basic information about the questionnaires: OSI and MBI, which
was used in the study. In the methodological part, a description of the research group
and research results has been presented. The last part discusses the results of the re-
search, as well as theses and issues that arose during the study. Finally, general reflec-
tions on the social phenomenon of occupational stress and burnout are presented, as
well as the impact on the environment of nurses and policemen.

Keywords: stress, organizational stress, burnout
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Wstep

Opracowanie stanowi poglebiong analiz¢ problematyki radzenia sobie ze stresem
i wypaleniem zawodowym. Artykul sktada si¢ z czgsci metodologicznej oraz opisu bada-
nia, ktére przeprowadzono wsrdd pielggniarek i policjantek. Jest to szczegdlna grupa, bo-
wiem niezwykle wazna jest ich postawa wobec zycia, innych jak i samych siebie. Przyjeto
zatozenie, ze badanie i refleksja, nawet czastkowa, zjawiska stresu i wypalenia zawodowe-
go w Polsce jest bardzo pozadana i przydatna w ogdélnej wiedzy o spoteczenstwie
1 zmianach w nim zachodzacych.

Teoretyczne podstawy stresu i wypalenia zawodowego

Stres jest zjawiskiem zlozonym, migdzy innymi dlatego, ze ludzie sg czesto dla siebie zro-
dlem stresu. Dla czlowieka jest to proces, na ktéry maja wptyw indywidualne wiasciwosci
jednostki, subiektywnie postrzegana rzeczywisto$¢ oraz charakter stresorodnych bodzcéw.
Nalezy si¢ zastanowic, jakie elementy osobowosci sg odpowiedzialne za wywotanie stresu,
bo ludzie to istoty psychosomatyczne, tzn. ze stan zdrowia czltowieka jest powigzany
z jego kondycja psychiczng. Otoczenie osoby ma réwniez wptyw na to zjawisko, a drama-
tyczne wydarzenia o charakterze katastrof obejmuja cate grupy spoteczne, a takze i wy-
zwania czy zagrozenia dotyczace tylko jednej lub kilku oséb.

Cztowiek pierwotny przezywal r6znorodne stresy podobnie silnie jak my dzisiaj, bo
podobnie jak dla nas wazne byto przetrwanie: zdobycie pokarmu, obrona zycia przed za-
grozeniem, przekazanie gendw i rozmnazanie. Pojecie ,,przetrwanie” odnosi si¢ réwniez do
zycia w skomplikowanych strukturach, jakimi sg dzi$ organizacje, w ktérych pracujemy,
firmy prywatne, korporacje. Wyniki wielu badan wskazuja, ze stres zawodowy jest zjawi-
skiem powszechnym'. W takiej sytuacji pomocne sg umiejetnosci radzenia sobie z nega-
tywnymi emocjami oraz korzystanie ze wsparcia spotecznego. Cztowiek, ktory jest ,,pa-
nem dla siebie”, ktéry zna swoje prawa i potrzeby innych, dzigki umiarkowaniu 1 racjonal-
nemu podejsciu do sytuacji, moze sprosta¢ kazdemu wyzwaniu i wyjs¢ z niego zwycigsko,
mimo ze zostal wystawiony na ci¢zkie doswiadczenia.

Wspélczesne rozumienie stresu

Uzywajac pojecia ,,stres”, Hans Selye nazwat je ,,po prostu syndromem choroby”. Niewy-
ciszony, niewyhamowany w pore, nabiera dynamiki, mozna go poréwnac¢ do kuli $nieznej,
ktora zaczyna si¢ toczy¢ po zboczu. Z poczatku niewielka, porusza si¢ wolno i nie wyglada
groznie, jednak po drodze zbiera kolejne ptatki, az urasta do olbrzymich rozmiaréw, a to-
czac si¢, moze nawet spowodowac lawing. Ale samo pojecie pochodzi z fizyki, gdzie od-
nosi si¢ do réznego rodzaju napiec, naciskéw, czy sit dziatajacych na system.

Walter Cannon, fizjolog z Uniwersytetu Harvardzkiego, pionier badanh nad stresem,
zaktadal, ze ustr6j dobrze moze funkcjonowac tylko w obrgbie granic, w jakich jest zdolny
do szybkiej adaptacji. Kontynuatorem tych badan byt H. Selye. Zwrdcit on uwage na fakt,

' N. Chmiel (red.), Psychologia pracy i organizacji, Gdanskie Wydawnictwo Pedagogiczne, Gdansk 2003.
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Ze pacjenci cierpiagcy z powodu réznych niedomagan somatycznych, majg wiele wspdélnych
symptoméw, takich jak: utrata apetytu, podwyzszone ci$nienie krwi, utrata motywacji do
osiggnie¢ czy ostabienie mig$ni. We wczesnych pracach uzywat przedmiotowego terminu
do opisania ,,sumy wszystkich niespecyficznych zmian funkcjonalnych czy organicznych”
oraz ,,stopnia zmeczenia i znuzenia ciata”. W definicji podanej przez H. Sely’ego stres jest
niespecyficzng reakcja organizmu wobec wszelkich wymagan jakie stojg przed cztowie-
kiem®.
Reakcja alarmowa

|

Faza szoku

l

Faza przeciwdzialania szokowi

l

Studium odpornosci

l

Stadium wyczerpania

Rys.1.a. Schematyczne ujecie Ogdlnego Syndromu Adaptacji (GAS) H. Sely’ego

Zrédto: Opracowanie wlasne.

H. Selye w swoim modelu podkreslit znaczenie oceny poznawczej jako czynnika,
ktéry wptywa na przypisanie znaczenia tego zjawiska, od ktérego zalezy jak zinterpretu-
jemy to zdarzenie. W psychologii stresu ten element ma szczegdlne duze znaczenie i zostal
takze szeroko opisany w Poznawczej Teorii Stresu Richarda Lazarusa.

Hans Selye wprowadzit pojgcie dystres lub zty stres jako stresu przecigzenia prowa-
dzacego do choroby oraz pojecie dobry stres — eustres, definiowany jako stan petnego za-
dowolenia bez stresu.

Rys.1.b. Koncepcja dobrego i ztego stresu wedtug H. Selye'go

Dytres Stres Eustres
Gdy stres jest tak ciezki lub | Sifa lub nacisk na osobe Dziatanie mimo chwilowego
tak dlugo trwa, ze wywotuje | zmuszajaca do nietypowego | dyskomfortu prowadzi do
dezorganizacj¢ dziatania dziatania rozwoju osobowosci

Zrédto: opracowanie wlasne.

W sensie fizjologicznym dobry stres (eustres) nie rézni si¢ od ztego, gdy chodzi
o pobudzenie/aktywacje organizmu do walki z nim. Réznica wystepuje w sensie psycholo-

 H. Selye, Stres okietznany, PIW, Warszawa 1977.
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gicznym, tu dystres — stres zty jest rozumiany jako niosgcy cierpienie i dezintegracje, na-
tomiast stres dobry/eustres jest rozumiany przez H. Selye'go jako czynnik motywujacy do
wysitku mimo trudnosci i prowadzacy do rozwoju wiasnej osobowosci oraz osiggnie¢ zy-
ciowych. Wszystko zalezy od oceny poznawczej, jaki sens nadajemy tym doznaniom, stre-
sowi. W psychologii stresu ocena jako element ma duze znaczenie.

Teoretyczne podstawy wypalenia zawodowego

Termin wypalenie zawodowe pojawit si¢ pod koniec XX wieku i w miar¢ upowszechnia-
nia tej koncepcji rosta réwniez liczba badan empirycznych majacych na celu jej zweryfi-
kowanie. Przedluzajace si¢ stany stresu moga prowadzi¢ do reakcji nerwicowych, takich
jak stany lgkowe czy depresyjne. Szczegdlnym przejawem przedituzajacego si¢ stresu
w pracy, ktéremu poswigca si¢ obecnie wiele uwagi, jest zjawisko wypalenia zawodowe-
go. Opisane zostato po raz pierwszy w 1974 roku przez psychiatr¢ Herberta Freudenberge-
ra, a spopularyzowane gtéwnie przez psychologa spotecznego Christing Maslach
i opracowane przez nig narze¢dzie pomiarowe. Poczatkowo wypalenie kojarzono z pracg
w zawodach zwigzanych ze $wiadczeniem bezposrednich ustug/pomocy na rzecz innych,
a wiec z pielegniarkami, nauczycielami, lekarzami, opiekunami spotecznymi itp. Zaobser-
wowano, ze wysokie wymagania emocjonalne, jakie stawiajg prace tego typu, po pewnym
czasie doprowadzajg do pojawienia si¢ symptomow silnego stresu.

Definicja wypalenia i narzedzie pomiarowe do jego oceniania

MBI (Kwestionariusz Wypalenia Zawodowego Maslach — Maslach Burnout Inventory)
jest to tréjsktadnikowy model opracowany przez Susan Jackson i Christing Maslach. Defi-
nicja wypalenia zostata opracowana na podstawie kilku lat badan eksploracyjnych prze-
prowadzanych w naturalnych warunkach, a obejmujacych wywiady, ankiety i obserwacje

0s6b pracujacych w réznych zawodach, gtéwnie ,,ukierunkowanych na ludzi”.

Istotne pojecia, okreslajace jak ludzie radza sobie z silnymi emocjami, to:
1. zdystansowana troska
2. obronna dehumanizacja
3. samoocena kompetencji

Zdystansowana troska to wspotczucie, polaczone z dystansem emocjonalnym oraz
obronna dehumanizacja (dehumanization in self-defense — wg Philipa Zimbardo), czyli
chronienie siebie przed obezwtadniajagcymi emocjami poprzez reagowanie na innych ludzi
bardziej jak na przedmioty niz jak na osoby. Istotny jest tez watek samooceny kompetencji
zawodowych, ktéry zachodzi, gdy nazbyt silne emocje, ich doswiadczanie, bywa interpre-
towane jako brak profesjonalizmu. Pewne grupy zawodowe sg szczegdllnie narazone na
wypalenie. Sg to zawsze zawody, ktérych wykonywanie polega na intensywnych 1 wy-
czerpujacych emocjonalnie kontaktach z innymi ludzmi. Proces ten rozpoczyna si¢ w spo-
sOb niezauwazalny. Dopiero nasilenie objawéw budzi niepokéj. Objawy te to: zmeczenie,

? H. S¢k (red.), Wypalenie zawodowe. Przyczyny, zapobieganie, PWN, Warszawa 2009.
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zniechecenie pracg, poirytowanie w kontaktach z klientami, a pojawiajg si¢ rowniez i pro-
blemy zdrowotne. Herbert Freudenberg zwrécit uwage na role, jakg w wypaleniu odgrywa
wyczerpanie. Wedlug niego ,,wypalenie to krancowy stan wyczerpania, spowodowany
nadmiernym zapotrzebowaniem na energi¢ i wszelkie zasoby, jakimi dysponuje jednost-
ka™. Brak réwnowagi pomiedzy nadmiernym zdystansowaniem a troska powoduje deper-
sonalizacje¢, czyli ma wptyw na jako$¢ opieki. Wazne przy tym sg relacje pomiedzy wspot-
pracownikami i cztonkami rodziny. Relacje maja wptyw na poczucie radzenia sobie ze
stresem, odbierane sg jako nagroda a czasem jako kara.

Teoria wypalenia zawodowego powstata wiec jako problem spoteczny, a potem jako
konstrukt akademicki. Dopiero p6zniej pojawita si¢ fachowa literatura, podejmujaca po-
wazniejsze kwestie i problemy tej grupy spoteczne;j.

Metoda badania

Badaczowi, przebywajacemu w otoczeniu os6b czynnych zawodowo, musi nasung¢ si¢
pytanie o mechanizmy, ktére wptywaja na poziom zaangazowania zawodowego i na to, co
jest powodem zmiany w postgpowania wobec klientow, pacjentéw czy uczniéw w grupie
lekarzy, pielegniarek, nauczycieli w matych spotecznosciach. Mimo pozornego spokoju
zycia w matym miasteczku, cze$¢ oséb wycofuje si¢ z zycia zawodowego czgsciej niz inni.
Wielu jednak angazuje si¢ w nowe przedsiewzigcia, pokonujac liczne trudnosci

Wazng determinantg wyboru metodologii jest dokonanie przegladu teorii, ktére po-
zwolg zbudowaé grunt pod hipotezami dotyczacymi postepowania ludzi w Srodowisku
zawodowym, bowiem pomogg odpowiedzie¢ na pytania ,,dlaczego?” ,,i co dalej?”. Prze-
analizowane zostaly teorie stresu wystepujace w organizacjach i stresu zawodowego
w ujeciu Richarda Lazarusa i Susan Folkman jak tez Cary'ego L.Coopera oraz inne o0sig-
gni¢cia mysli psychologicznej, jednak tylko na tyle, by grunt naukowy stabilnie utrzymy-
wat mys$l zbudowang na obserwacji zjawiska i badaniu za pomocg narzgdzi poznawczych.
Przyjeto zatozenia, ze cho¢ istnieje powtarzalny charakterystyczny zesp6t cech, motywacji
i zachowan badanej grupy, to refleksja przyjmuje otwartg forme, jest ciggle otwarta, ksztal-
towana przez nieustannie zmieniajacg si¢ rzeczywistos¢, w ktorej elity, grupy spoleczne
zawodowe, graja potencjalnie gtéwne role.

Psychologiczne teorie stresu w organizacjach. Stres w ujeciu
R. Lazarusa i S. Folkman

Stres jest szczegdlnym rodzajem relacji czlowiek — §rodowisko, na ktéry wptyw ma su-
biektywna ocena sytuacji, w jakiej osoba si¢ znajduje oraz jak ocenia ona wtasne zasoby
niezbedne do jej rozwigzania. W konsekwencji pojawiaja si¢ negatywne emocje i wybrany
sposob dziatania: zmiana warunkow (sytuacji) lub ,,ztagodzenie” emocji.

* H. Sek, Wypalenie zawodowe. Przyczyny, mechanizmy, zapobieganie, Wydawnictwo Naukowe PWN,
Warszawa 2004.
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Radzenie sobie jest zbiorem czynno$ci ukierunkowanych na walke z zagrozeniem’.
,»tres psychologiczny jest to szczegdlny rodzaj relacji miedzy cztowiekiem a otoczeniem,
ktoére to otoczenie cztowiek ocenia jako nadwer¢zajace lub przekraczajace jego zasoby
1 zagrazajace jego dobrostanowi”. W najnowszych definicjach stresu teoria ta znana jest
jako ,.transakcyjna teoria stresu”. Podkreslajac sens jakosciowy, zwraca uwage, ze nie tyl-
ko otoczenie wptywa na podmiot, lecz osoba réwniez oddziatuje na otoczenie. R. Lazarus
interesowat sie przede wszystkim réznicami indywidualnymi w radzeniu sobie ze stresem®.
Jednostka i otoczenie wptywaja na siebie wzajemnie i ta relacja ulega ciggtemu przeobra-
zeniu, bo przeksztatceniu ulega i srodowisko i pozostajagcy w nim cztowiek. Stres w ujeciu
R. Lazarusa jest procesem, w ktérym wyrdznia cztery elementy sktadowe:

- wystepuje czynnik wywotujacy stres, moze to by¢ zaréwno czynnik wewngetrzny jak
i zewngtrzny,

- dokonanie oceny dziatajagcego czynnika, w wyniku ktérej czynnik jest klasyfikowany
jako zagrazajacy, szkodliwy, neutralny lub obojetny, przyjazny,

- wystgpienie sytuacji stresowej okreslanej jako przemeczenie - strain,

- proces zmagania si¢ ze stresem, ktéry ma miejsce, kiedy czynnik zostanie zakwalifiko-
wany jako stresorodny.

Oceniajac wplyw sytuacji, jednostka uruchamia emocje jako rezultat oceny poznaw-
czej 1 dokonuje oceny: pierwotnej i wtornej. Pierwotna ocena to przede wszystkim wstepna
klasyfikacja, stanowigca odpowiedz na pytanie: czy dany bodziec jest stresorem czy tez
nie. Nie uruchamiajg reakcji organizmu bodzce ocenione jako: obojetne — ocena bez zna-
czenia lub nieszkodliwe — ocena sprzyjajaco-pozytywna. Natomiast gdy uruchamia si¢
ocena — stres, wowczas powstaje stan napigcia, a za nim procesy psychofizjologiczne
1 odpowiednie stany emocjonalne wymagajace wysitku adaptacyjnego. Kategorie streso-
row to:

1. ocena jako krzywda, strata, np. rozwdd, $mier¢, strata osoby bliskiej;
2. ocena jako zagrozenie, tu: zdarzenia i ich skutki sg niejako antycypowane;
3. ocena jako wyzwanie — ocena wlasnych mozliwo$ci opanowania.

Stres psychologiczny odnosi si¢ do wymagan i konfliktu migdzy ocenami, ktére we-
dlug konkretnej osoby wyczerpuja lub przekraczaja jej mozliwosci zewngtrzne lub we-
wnetrzne.

Wedtug R. Lazarusa kategoria oceny ma znaczenie dla procesu radzenia sobie w da-
nej sytuacji, uwzglednienie tej poznawczej oceny przez podmiot umozliwia §wiadome lub
nieswiadome poczucie, ze znalazl si¢ w niebezpieczenstwie. Ta kategoria wywotluje emo-
cje ze znakiem ujemnym, np. lek, gniew czy poczucie winy. Ocena poznawcza pierwotna
decyduje o intensywnosci i rodzaju reakcji emocjonalnej. Gdy ocena nastgpuje w katego-
riach sprzyjajaco-pozytywnych to wystepujace emocje majg znak dodatni.

Ponadto R. Lazarus wymienia cztery typy sposobow radzenia sobie ze stresem:

> I.F. Terelak, Cztowiek i stres, Oficyna wydawnicza BRANTA, Bydgoszcz—Warszawa 2008, s. 63.

6 .
Tamze.
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— poszukiwanie informacji, ktéra pomaga pogodzi¢ si¢ z porazkg, czy istniejagcym za-
grozeniem, a nawet osiggna¢ zagrozony cel,

— powstrzymywanie si¢ od dziatania — czasem moze to by¢ najbardziej ekonomiczna
decyzja — jest to rownie wazna kategoria dziatah zaradczych,

— podejmowanie dziatan bezposrednich — takich, ktére sg ukierunkowane na zmiang
Swiata wokot, tak, aby dopasowa¢ go do potrzeb i wartosci jednostki, albo zmiang¢ sa-
mej jednostki, aby rozbiezno$¢ mi¢dzy nig a Swiatem byta mniejsza,

— stosowanie metod intrapsychicznych, polegajacych na zmianie percepcji srodowiska
tak, aby rozbiezno$¢ nie byta bolesna. Do tych metod zaliczamy takie mechanizmy
obronne jak: projekcja, dystansowanie si¢, wyparcie, czyli odrzucanie zagrazajacych
mysli, czy reakcja pozorowana, ukrywanie wlasciwego motywu przed samym soba,
a przypisywanie motywu wprost przeciwnego.

S. Folkman z kolei podkre$la pozytywna role emocji w radzeniu sobie ze stresem’.
Poszukujac odpowiedzi na pytanie,” czy ludzie podejmuja aktywnos¢, aby podczas radze-
nia sobie ze stresem odczuwac¢ pozytywne emocje”, zwrdcita uwage na trzy strategie, ktére
spetniajg ten warunek: pozytywne przewartosciowanie, koncentracja na problemie, kre-
owanie pozytywnych wydarzen, majacych znaczenie dla zycia, rozwoju podmiotu. Ponad-
to wskazuje na strategie, ktorych celem jest odkrywanie pozytywnego znaczenia, czyli
umiejetno$¢ oddzialywania/zamiany pierwotnego dystresu w eustres .

Radzenie sobie ze stresem R. Lazarus i S. Folkman okreslajg jako: ,,stale zmieniajace
si¢ poznawcze 1 behawioralne wysitki skierowane na opanowanie, zredukowanie lub tole-
rowanie zewnetrznych 1 wewnetrznych zadan, ktére oceniane sg przez jednostke jako ob-
cigzajace lub przekraczajace zasoby sprostania im’.

Przeglad koncepcji stresu

Motorem dziatania cztowieka sa wszystkie pragnienia, do ktérych osiagniecia cztowiek
dazy. Jednak wielu badaczy wskazuje na koncepcje stresowych zdarzen zyciowych, ktéra
pozostaje w korelacji ze zdrowiem fizycznym objawiajgca si¢ choroba lub zdrowiem psy-
chicznym — nerwicg czy ztym samopoczuciem. Koncepcja ta powstata gtdwnie na podsta-
wie danych socjoepidemiologicznych, a tworcami sg Barbara S. i Bruce P. Dohrenwendo-
wie'’. Udowodnili oni, ze w zyciu cztowieka jest wiele zdarzen modyfikowanych przez
czynniki zaréwno $rodowiska jak i osobowe, majace znaczacy wpltyw na funkcjonowanie
jednostki. Naleza do nich niewatpliwie rozwdd, $mier¢ osoby bliskiej czy wypadek lub
choroba.

7 J.F. Terelak, Czlowicek i stres..., s. 64.
8 J.F. Terelak, Czlowiek i stres..., s. 66.
9 Tamze, s. 141.

!9 J.F. Terelak, Psychologia stresu, Oficyna Wydawnicza BRANTA, Bydgoszcz 2001, s. 33.
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Wydarzenia stresowe moga by¢ wywolane zaréwno obiektywnymi czynnikami §ro-
dowiska jak i subiektywnymi czynnikami, powigzanymi bezposrednio z cechami cziowie-
ka.

Do obiektywnych naleza miedzy innymi: klimat, hatas, niedotlenienie, przyspiesze-
nie czy zmiany stref czasowych itp., a subiektywne to cechy osobowosci, temperament,
poziom inteligencji itp. Na codzienne zdarzenia stresowe majag wplyw mediatory ze-
wngetrzne takie jak wsparcie spoteczne, pomoc materialna czy przeszkody oraz czynniki
wewnetrzne: poziom aspiracji, zdrowie czy samoocena, radzenie sobie z sytuacjami trud-
nymi. Moga powodowac¢ trojakie skutki: neutralne, niepozadane czy tez pozytywne,
sprzyjajace rozwojowi psychospotecznemu. Mimo stabosci tej koncepcji w ocenianiu ilo-
sciowym dziatan stresowych jest ona wazna. Zdarzenia takie nawet w skali dnia codzien-
nego kumulujgc sie, wptywaja wiec na zmiang¢ nastroju, przejawiaja si¢ zmeczeniem 1 co
wazne, czynniki wewnetrzne maja charakter subiektywny i s nieporownywalne ze wzgle-
du na réznice interindywidualne i intraindywidualne. Trudno jest poréwna¢ je u réznych
osoOb, ale i niekiedy wystepuja u tych samych oséb. Wazne jest jednak umieszczenie tego
rodzaju pytan podczas badania stresu.

Z kolei Thomas Holmes, wraz z kolegami z Uniwersytetu Waszyngtonskiego, podjat
prace nad standaryzacja pomiaru stresowych wydarzen zyciowych, opierajgc si¢ na pomy-
sle i dorobku naukowym Adolfa Meyera, ktéry wprowadzit specjalng ,,mape¢ zycia” do
diagnozy medycznej. Efektem tych prac jest lista zdarzen stresowych — Skala ponownego
przystosowania spotecznego (Social Readjustment Rating Scale — SRRS) T. Holmesa
i opracowana na tej podstawie ,,Lista ostatnio przezywanych do$§wiadczen stresowych”
oparta o Skale SRRS. Stresowo$¢ poszczegdlnych zdarzen zostata sklasyfikowana w po-
staci punktéw uznaniowych, a wsréd nich najwyzsza ilos¢ bowiem az 100 punktéw uzy-
skata $mier¢ wspotmatzonka, a najnizsza — 11 punktéw — drobne naruszenie prawa. Skale,
ktérych jest znacznie wiecej, sa charakterystyczne dla danego kregu kulturowego''.

Stresowe zdarzenia wystepujace w srodowisku pracy uporzadkowali w Koncepcji
Stresowych Czynnikéw Pracy Lenart Levi i Mariane Frankenhauser z Uniwersytetu Sztok-
holmskiego. Wyrdznili oni czynniki generujace stres, dzielgc je na dwie grupy:

1. Srodowiskowe — czyli czynniki tkwiace w samej pracy, takie jak: stosunki interperso-
nalne, role zawodowe, struktura i klimat organizacji, miejsce w tej organizacji, czy
zrodta ekstraorganizacyjne, takie jak miedzy innymi problemy, kryzysy rodzinne, kon-
flikty w domu 1 pracy, a takze brak wsparcia spotecznego.

2. Osobowosciowe — gtdéwnie neurotyczne cechy charakteru generujgce stres w pracy,
takie jak niezréwnowazenie emocjonalne, konformizm, sztywnos$¢ postaw, trudnosci
adaptacyjne czy niski poziom motywacji osiggni¢c.

Wymienione czynniki, z ktérych wiekszo$¢ przypada na stres organizacyjny, uszcze-
gétowili John Ivancevich i Michael T. Matteson'>. Wymienili kategorie stresowych wyda-
rzen w organizacji jako: stresory wewnatrzorganizacyjne (a w nich srodowisko fizyczne,

" JF. Terelak, Psychologia stresu, s. 35.
27 M. Ivancevich, M. T. Matteson, Stress and Work: A Managerial Perspective, Glenview 1980.
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indywidualne obcigzenie pracg, grupowe czynniki stresu i zty styl zarzadzania, czy wadli-
wy system kontroli jako organizacyjny czynnik stresu) i stresory ekstraorganizacyjne (od-
dziatujace na prace oraz karier¢ zawodowa czy zycie osobiste, poprzez problemy takie jak:
ekonomiczne kraju, rasowe, nietolerancja religijna, czy zbyt ostra konkurencja na rynku.
Skutki powodowane reakcja na takie zdarzenia opisane sa na poziomie fizjologicznym
i behawioralnym.

Bezposrednie reakcje na stres to: nadci$nienie t¢tnicze, podwyzszony poziom chole-
sterolu, czy cukrzyca; natomiast odroczone reakcje na stres to: pogarszajace si¢ zdrowie,
wrzody zotadka, zawal mig¢$nia sercowego, bole glowy, wyczerpanie nerwowe, depresja,
czy apatia. Koncepcja ta jest popularna wsrdd lekarzy jako predykator choréb cywilizacyj-
nych.

Model z Michigan jako teoria dopasowania organizacji i osob

Naukowcy z Uniwersytetu wyodrebnili oni dwa gtéwne Zrddia stresu w pracy:
- niemozliwe do spelnienia wymagania
- niewystarczajgce do zaspokojenia potrzeb jednostki wzmocnienie Srodowiska.

Do najbardziej znanych nalezy Koncepcja stresu w pracy jako niedopasowanie po-
miedzy pracownikiem a jego srodowiskiem. Taki model przedstawili badacze z Uniwersy-
tetu w Michigan, a koncepcja ta opiera si¢ na dwdch rozréznieniach: miedzy srodowiskiem
obiektywnym i $rodowiskiem subiektywnym oraz mig¢dzy osobg obiektywna i osoba su-
biektywna.

Obiektywne $rodowisko pracy to zdarzenia, zjawiska i przedmioty istniejgce nieza-
leznie od sposobu spostrzegania pracownika. Subiektywne srodowisko stanowi za$ indy-
widualne postrzeganie rzeczywistos$ci organizacyjnej. Jest to w gtdwnej mierze odzwier-
ciedlenie stawianych jednostce wymagan zawodowych oraz dost¢gpnych okazji zaspokoje-
nia potrzeb (zdobycie nagréd, uniknigcie kar). Obiektywna osoba oznacza rzeczywiste
wlasciwosci jednostki mozliwe do okreslenia przez postronnych obserwatorow. Natomiast
subiektywna osoba, wigze si¢ z aktualizacja danych o sobie (o wiasnych potrzebach, sys-
temie warto$ci, zdolno$ciach, umiejetnosciach, nawykach). Zatem im lepszy kontakt dane;j
osoby z rzeczywistoscig, tym mniejsza rozbiezno$¢ obiektywnego srodowiska pracy i jego
subiektywnej reprezentacji. Natomiast r6znice mi¢dzy obiektywnymi wtasciwosciami jed-
nostki 1 subiektywnym ich obrazem malejag wraz ze wzrostem zdolnosci samoopisu
1 samooceny. Rozbieznosci te s3 bowiem wynikiem niedoktadnos$ci percepcji jednostki.

Wskaznikami spostrzeganego stresu w pracy s3: niewykorzystane umiejetnosci
1 zdolnosci; przecigzenie iloscig pracy; niepewnos¢ dotyczaca przysztosci w pracy; kon-
flikt rél; postrzeganie przez jednostke zakresu wptywu na decyzj¢ bezposrednio jej doty-
czace jako niewystarczajace, niska partycypacja. Druga grupa wskaznikéw stresu to
wskazniki niezgodnosci pomig¢dzy jednostkg a srodowiskiem pracy. Sg to: obcigzenie pra-
ca; wieloznacznos$¢ roli; odpowiedzialnos¢ za innych; ztozono$¢ pracy.

Niedopasowanie pracownika i srodowiska wystepuje albo po stronie jednostki: brak
mozliwosci lub/i checi spelnienia przez jednostke wymagan srodowiska, albo jako niedo-
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bor srodkéw odpowiednich do zaspokojenia potrzeb jednostki w $srodowisku pracy. Na-
stepstwem tego niedopasowania sg trzy kategorie stresu zawodowego: 1. reakcje psycho-
logiczne (niezadowolenie z pracy, napiecie lgkowe, obnizanie si¢ samooceny), 2. reakcje
fizjologiczne (wzrost tetna, cisnienia krwi), i 3. reakcje behawioralne (obnizenie efektyw-
nosci pracy, wzrost ilosci wypalonych papieroséw, czeste wizyty u lekarza). Wraz z cza-
sem trwania tych reakcji nasila si¢ ich destruktywny wptyw.

Z kolei czynniki utatwiajace obnizenie skutkéw stresu i radzenie sobie w sytuacjach
trudnych sa dwa: mechanizmy obronne osobowosci 1 poczucie wsparcia spotecznego.

Zaréwno jeden jak 1 drugi wplywaja na zmian¢ postrzegania i mogg prowadzi¢ do
zmiany oceny stosunku pomig¢dzy sobg a Srodowiskiem, co moze neutralizowac zaleznosci
przyczynowo skutkowe pomiedzy spostrzeganym stresem pracy a bezposrednimi reakcja-
mi. Skutkiem jest spostrzeganie $rodowiska jako bardziej nagradzajacego, zmniejszenie
sity pobudzenia emocjonalnego, a w dtuzszym okresie spadku dolegliwos$ci somatycznych.
Model ten zaktada, ze stres pracy subiektywnie postrzegany powoduje specyficzny wzrost
napigcia emocjonalnego, jest wigzany ze zdarzeniami zachodzacymi przy pracy. Moze to
powodowac¢ powstanie leku, depresji, irytacji czy wzrostu skarg pracownikéw na dolegli-
wosci somatyczne. Odnosza si¢ one do srodowiska pracy (wynagrodzenie, styl zarzadza-
nia, polityka przedsiebiorstwa, stosunki miedzyludzkie, etc.), a po drugie, dotycza tresci
samej pracy (zainteresowanie praca, osiggni¢cia, uznanie, odpowiedzialnos¢, etc.). Czyn-
niki te przyczyniajg si¢ do zmniejszania satysfakcji zwigzanej z wykonywaniem pracy,
a w konsekwencji obniza si¢ wydajnos¢ pracownikow.

Koncepcja stresu organizacyjnego Roberta L. Kahna

Interesujaca wydaje sie by¢é teoria R.L. Kahna', ktéra méwi o zjawisku stresu organiza-
cyjnego w powigzaniu z procesem przekazywania i podejmowania roli w organizacji.
W swojej koncepcji wyodrgbnit dwa podstawowe pojecia:
1. Srodowisko obiektywne to realne przedmioty i zdarzenia w ocenie danej osoby;
2. Srodowisko psychologiczne to indywidualny sposéb postrzegania §wiata.
Wyrézniat tez dwie kategorie stresu organizacyjnego:
1. Kategorie przekazu roli,
oraz
2. Kategorie wieloznacznosci roli.

W Kkategorii przekazu roli istotne sg dwa terminy: nadawcy i nosiciele roli. Nadaw-
cy to najczesciej przetozeni, ktérzy posiadajg oczekiwania zwigzane z tg rolg. Zwykle ko-
munikuja je pracownikowi — nosicielowi w trakcie procesu przekazywania, ktory jest
zwigzany z procesem wywierania wptywu, nacisku. Oczekiwania uczestnikOw procesu s3
czesto sprzeczne, bo nosiciel roli odpowiada na wymogi organizacji w sposob zalezny od
subiektywnego postrzegania swojej roli. Dla petnego obrazu nalezy wspomnie¢ o rodza-
jach konfliktéw przekazanej roli, a sa to miedzy innymi:

3 JF. Terelak, Czlowiek i stres..., s. 181.



Anna Amitowska-Czaja, Henryk A. Kretek: METODY BADANIA STRESU [ WYPALENIA... 69

- konflikt miedzy nadawcami rél na ré6znych poziomach, np. pracownika sredniego szcze-
bla w polaczeniu z wymaganiami zwierzchnikéw oraz naciskami kolegéw, podwtadnych
pracownikow;

- konflikt wewnetrzny nadawcy wystepuje wowczas, gdy pracownik z jednej strony jest

$swiadomy konsekwencji czynu, a jednocze$nie przetozony naktania go do famania prze-
pisow;

- _konflikt miedzy rolami pojawia si¢ jako sprzecznos¢ wymagan roli zawodowej z innymi
rolami spotecznymi.

R. Kahn i inni badacze wyrdéznili rowniez dodatkowo jeszcze dwie klasy, bedace
zrédtem konfliktu: przeciazenie roli — wystepuje zaréwno migdzy nadawcami rol, jak
i sitami wewnatrz pracownika. Drugg klasg jest konflikt roli z osobowoscia — zrédtem jest
tu niespdjnos¢ naciskow srodowiska i sit wewnetrznych pracownika. Wymagania sa
sprzeczne z aspiracjami, mozliwosciami czy nawet z jego potrzebami.

Kategoria wieloznacznosci roli powoduje konflikt, gdy brak jest wystarczajacej in-
formacji lub tre$¢ jest nieodpowiednio przekazana przez réznych nadawcow tej roli, bo-
wiem konflikt ten moze dotyczy¢ samej:

- tresci przekazywanych oczekiwan przez nadawcow,

- konsekwencii spelnienia/niespelnienia oraz

- optymalnych czynnos$ci prowadzacych do spelnienia oczekiwan.

Dla petnego obrazu nalezy dodaé, ze rezultatem tego konfliktu jest podwyzszenie
napi¢cia emocjonalnego, co powoduje zachowania majace ,,opanowac stres”’. Do takich
reakcji zalicza sig:

- _Préby realizacji roli poprzez uleglo$¢ wobec nadawcow, czy/i realizacj¢ jak najwiekszej
liczby wymagan;

- _Préby unikniecia stresowych sytuacji wystepujag woéwczas, gdy ignorujemy lub wycofu-
jemy si¢ z sytuacji przekazu;

- Préby wykorzystania mechanizméw obronnych, ktére przez sztucznie znieksztalcony
obraz umozliwiaja wycofanie si¢ oraz unikni¢cie/zmniejszenie odczuwania lgku.

Wszystkie te proby w dluzszym okresie przyczyniajg si¢ do pogorszenia stosunkéw
interpersonalnych z nadawcami. Dochodzi woéwczas do zaburzen emocjonalnych i zmian
fizjologicznych nosiciela roli.

Koncepcja stresu miejsca pracy Roberta L. Kahna i Philippe’a
Byosiere"

Koncepcja ta opisuje rozgrywajacy si¢ proces na pigciu poziomach:

1. Zdarzenia stresowe przedorganizacyjne — sygnaty zwiastujace stres, charakterystyka
organizacji, jej wielkos¢ i struktura;

Y JF. Terelak, Czlowiek i stres..., s. 181.
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2. Stresory zwiazane z tg organizacja — zaréwno $rodowisko fizyczne jak i srodowisko
psychologiczne;

3. Dostrzezenie stresu i ocena wiasnych mozliwosci;

Bezposrednie skutki stresu — behawioralne, somatyczne, psychologiczne;

5. Dlugoterminowe konsekwencje stresu to te, ktérych wynikiem jest zalamanie zdrowia,
choroby psychosomatyczne - skutki somatyczne, depresja lub lgk, jako skutek psycho-
logiczny, utrata sensu pracy, zte samopoczucie, czy objawy spoleczne — nawet ze
zmiang pracy. Ponadto stres, odnoszacy si¢ do relacji migdzy obcigzeniem praca
a mozliwosciami jednostki, pojawia si¢, gdy wymagania pracy przewyzszaja mozli-
wosci pracownika.

Koncepcja stresu organizacyjnego w pracy Roberta Karaska

Amerykanski badacz R. Karasek zwrdcit uwage na to, ze interakcja wysokich wymagan
i niskiego zakresu kontroli jest szczegélnie niebezpieczna w organizacjach z punktu od-
czuwanego stresu przez pracownikéw'. W modelu stresu w pracy opracowanym przez
R. Karaska tylko w sytuacji, gdy organizacja stawia wysokie wymagania i jednocze$nie
zapewnia wysoka kontrole, pracownik ma najlepsze warunki do rozwoju. Ma przed soba

trudne zadania, ale tez mozliwos¢ podejmowania swobodnej decyzji; natomiast wysoka
kontrola i niskie wymagania — ze wzgledu na ryzyko zltego samopoczucia psychicznego
czy nawet choroby somatycznej, praca w takich warunkach daje optymalne wyniki. Z kolei

zdecydowanie niekorzystnie przedstawia si¢ sytuacja, gdy laczg si¢ wysokie wymagania
z poczuciem niskiej kontroli, bowiem mozliwosci wykonawcze jednostki sg zablokowane,
a jednoczesnie postawienie wysokich wymagan wywoluje stan napigcia i poprzez brak
wplywu na te sytuacje nie ma mozliwosci jego roztadowania, wigc efektem jest depresja
czy duze ryzyko choroby somatycznej. Z kolei niskie wymagania - niska kontrola - ta sy-

tuacja przedstawia si¢ rOwniez niekorzystnie, bo pojawia si¢ tu pasywnos¢ zawodowa,
jednostka, nie majac zadnych mozliwosci rozwoju, przektada pasywnos$¢ réwniez na spo-
soby spedzania wolnego czasu.

Model stresu przedstawiony przez R. Karaska byl wielokrotnie sprawdzany i w wielu
przypadkach potwierdzany. Analizy statystyczne wykazaty, ze w grupie os6b wykonuja-
cych zawody o najwyzszym poziomie wymagan i niskiej kontroli, najwigcej os6b przeja-
wiato symptomy depresji (np. w USA to 49% mezczyzn 1 35% badanych kobiet); w zawo-
dach o niskich wymaganiach i wysokiej kontroli, symptomy depresji wystepowaly stosun-
kowo rzadko (w USA 9,7% mezczyzn 1 8,6% kobiet). Ponadto w zawodach o wysokich
wymaganiach i niskiej kontroli, najwyzsze byly proporcje os6b z symptomami duzego
wyczerpania, z malym zadowoleniem z pracy i takim samym, matym zadowoleniem z zy-
cia. W tej grupie bylo najwiecej oséb zazywajacych $rodki nasenne i uspokajajace'®.

> M. Widerszal-Bazyl, Podrecznik do testu Stres w pracy. Polska adaptacja skréconej wersji Occupational
Stress Indicatio — OSI 2, CIOP; Warszawa 2001.

1 Zob.: http:// www.stres.edu.pl.
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Modyfikujac te teori¢, badacze wprowadzili trzeci wymiar: wsparcia spotecznego.
Najbardziej niekorzystna, z punktu widzenia zagrozenia stresem, jest sytuacja, kiedy wy-
sokim wymaganiom towarzyszy niska kontrola, oraz brak wsparcia spolecznego. Wiele
badan wskazuje, ze te trzy wlasciwosci pracy sa nie tylko ze sobg w interakcji, ale tez nie-
zaleznie od siebie zwigzane s3 ze wskaznikami zdrowia'.

Model stresu Cary L. Coopera
C. L. Cooper i Judy Marshall przedstawili model zmian patologicznych wystepujacych
u cztowieka bedacego w stresie, ktérego zrédtem jest praca, a sg nimi:

* czynniki wlasciwe tylko dla pracy: przecigzenie lub niedocigzenie praca, praca zmia-
nowa i monopolowa,

e czynniki zwiazane z pelnieniem rél w pracy: stanowiska kierownicze lub inne funk-
cyjne i poziom odpowiedzialnosci, majacy miejsce w zaleznos$ci od petnionej funkcji,

* stosunki interpersonalne: z podwtadnymi, kolegami i zwierzchnikami,

* czynniki zwigzane z rozwojem kariery (zbyt szybki awans i jego brak),

* zagadnienia dotyczace organizacji i klimatu, tj. polityka wewnatrzorganizacyjna, ko-
munikowanie si¢, metoda ,,ztotego srodka" w podejmowaniu decyzji.

C. Cooper i1 Valery Sutherland doszli do wniosku, ze aby zoptymalizowa¢ dziatanie
stresu trzeba dokona¢ zdefiniowania 1 pomiaru zrodet stresu. Moga by¢ one rozpatrywane
w trzech szerokich kategoriach: 1. Wymagania organizacyjne; 2. Wymagania pozaorgani-
zacyjne; 3. Indywidualne cechy jednostki.

Ad 1.Wymagania organizacyjne

a. Czynniki wewnetrzne w organizacji — to czynniki zwigzane z wykonywang praca, takie
jak: zte warunki pracy, przecigzenie lub niedocigzenie, presja czasowa, praca zmiano-
wa, wlasciwosci materialnego S§rodowiska pracy. Natomiast podstawowe wtasciwosci
srodowiska fizycznego, czyli fizyczne warunki pracy, to te, ktére swoim dzialaniem
dezorganizuja lub obnizaja komfort wykonywanej pracy czy wszelkich dziatan w orga-
nizacji.

b. Rola jednostki w organizacji — czynniki zwigzane z rolami petnionymi w_organizacji:
obejmujgce niejednoznacznos$¢ roli, konflikt rél, odpowiedzialno$¢ za podwitadnych,
brak udzialu w podejmowaniu decyzji, zle stosunki w pracy, w tym zle stosunki z sze-
fem, wspotpracownikami, podwladnymi a takze trudno$ci z delegowaniem odpowie-
dzialnosci. Autorzy wyszli z zalozenia, ze stres moze wystapi¢ w trzech przypadkach
petnienia roli: konfliktu roli, jej niejasnosci oraz moze wynika¢ z odpowiedzialnosci na-
tozonej przez t¢ rolg.

c. Stosunki interpersonalne — umiejetne rozwigzywanie konfliktow, negocjacje migdzy
grupowe, czy umiejetnos¢ wspdlnej egzystencji w warunkach organizacji poprzez za-

7 7Zob.: prace przegladowe De Jonie i Kompier, 1997; Van der Doef i Maes, 1998, za: M. Widerszal- Bazyl,
M. Cieslak — zrédto: www.stres.edu.pl/PWP.html.
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chowanie tadu, harmonii we wzajemnych uktadach personalnych moze przektada¢ si¢

na wzrost efektywnosci pracy. ,,Cztowiek jest istotg spoteczng

18 zatem wszystkie jego

dziatania maja wptyw na wzajemne relacje i na to jak on postrzega srodowisko pracy
oraz jak sam jest postrzegany przez wspoOtpracownikéw. Jest to wazny element zycia
zawodowego, ktory wptywa tagodzaco lub sam jest bodzcem stresowym.

d. Rozwdj kariery — czynniki zwigzane z rozwojem zawodowym: zbyt szybki lub zbyt
wolny awans, brak pewnosci zatrudnienia, niezaspokojone ambicje, a w tym:

Niepewnos¢ pracy — powazng przyczyng obnizenia efektywnosci jest rOwniez nie-
pewnos$¢ zatrudnienia, perspektywy zwolnien, redukcji etatéw, a dalej braku per-
spektyw na znalezienie nowego zatrudnienia.

Niedoawansowanie — powszechne bywa niedocenianie pracownikéw w wielu or-
ganizacjach. Niedoawansowanie jest jednym z powodéw spadku motywacji wsréd
zatogi.

Przedwczesne awansowanie — podobnie jak niedoawansowanie prowadzi do obni-
zenia efektywnos$ci pracownika na danym stanowisku, wystepuje wtedy, gdy pra-
cownik jest nieprzygotowany do objecia nowej roli, a awans jest nagly i nieocze-
kiwany, wzmaga si¢ wowczas poczucie bezradnos$ci, co przy braku odpowiednich
zasobow réwniez prowadzi do obnizenia wydajnosci.

e. Klimat i struktura organizacji to:

czynniki wynikajace ze struktury organizacyjnej i atmosfery w organizacji, ograni-
czenie odpowiedzialnosci, polityka etatowa,

brak wptywu na procesy decyzyjne w organizacji, brak efektywnej konsultacji, czy

komunikacji na r6znych poziomach organizacyjnych, nieuzasadnione czy niespra-
wiedliwe karanie pracownikéw i wadliwa polityka administracyjna — wszystko na-
lezy do potencjalnych stresoréw. Destrukcyjnie wptywajac na klimat przyczynia si¢
do wywotania stresu u pracownikéw, co wigze si¢ z niskimi wynikami w organiza-
cji

Ad 2. Wymagania pozaorganizacyjne

Pozaorganizacyjne zrédia stresu: tu wystepuja problemy rodzinne, problemy finansowe,
kryzysy zyciowe, konflikty migdzy wymaganiami organizacji a potrzebami rodziny. W tej
kategorii autorzy koncepcji wymienili wszystkie czynniki dotyczace zycia danej osoby,

ktore

moga wchodzi¢ w relacje z wydarzeniami zyciowymi i zawodowymi wewnatrz or-

ganizacji i w ten spos6b wywierac presje na jednostke.

Ad 3. Cechy indywidualne jednostki

Jednym z najwazniejszych elementéw w procesie radzenia sobie ze stresem s3 indywidu-
alne wlasciwosci osoby, wazne ze wzgledu na pozytywne rozwigzania, ale i réwniez beda-
ce przyczyng jego powstania. Te czynniki to osobowos$¢, potrzeby, do§wiadczenia zawo-

8 E. Aronson, Cztowiek istota spoteczna, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2000.
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dowe, zyciowe, wiek, kondycja fizyczna, ale tez przynalezno$¢ do grupy kulturowej, et-

nicznej 1 wyznawane wartosci oraz system tych wartosci.

a. Osobowos¢ — ,,0sobowos¢ warunkuje roéwniez wybor drogi zyciowej lub stylu zycia,
ktéry moze by¢ niekorzystny ze wzgledéw zdrowotnych””. Wiele badan dotyczacych
wplywu osobowosci na doswiadczenie stresu ma na celu ustalenie, ktére z tych wymia-
row osobowosci, mierzone réznymi narzedziami diagnostycznymi (np. MMPI, Cattel,
Eysenck) wptywaja na ten proces.

b. Styl zachowania

— Umiejscowienie kontroli.

Poczucie umiejscowienia kontroli to czynnik, ktéry jest postrzegany pod wzgledem
wplywu jaki ma na sposéb reagowania w trudnej sytuacji. Wewnetrzne umiejscowienie
kontroli sprzyja poszukiwaniu informacji a takze zaangazowaniu w rozwigzywanie pro-
blemu, natomiast poczucie bezradnosci czy bezsilnosci charakteryzuje osoby z zewnetrz-
nym poczuciem kontroli.

— Styl zachowania typu ,,A”

Koncepcja ,,wzoru zachowania ,,A” — WZA zostata sformutowana pod koniec lat
pie¢dziesigtych XX wieku przez dwéch kardiologéw kalifornijskich: Mejera Fredmana
i Roya Rosenmana®, ktérzy podsumowali i spopularyzowali swoje odkrycia w ksigzce
,» Lype A behavior and your heart”. Kardiolodzy ci doszli do wniosku, Ze ludzie zapadajacy
na zawatl serca w okresie przedchorobowym wyrdzniajg si¢ okreslonym sposobem zacho-
wania, ktére angazuje jednostke w zdobywanie jak najwigkszej liczby celow w jak najkrot-
szym czasie. Osoby te maja tendencj¢ do rywalizacji, pragng duzego uznania i awansu,
charakteryzuja si¢ szczegdlng czujnoscig psychiczng i fizyczng. Zachowanie bedace prze-
ciwienstwem WZA, dotyczy os6b reprezentujacych typ ,,B”, a te ,,nie majg wygérowanych
ambicji, nie podejmujg rywalizacji z innymi, tatwo zadowalajg si¢ tym co maja, nie wyka-
zuja pospiechu, tatwo odprezaja si¢, maja tendencje¢ bardziej do poddawania si¢ pradowi
zycia niz do podejmowania ciagtej walki™*'.

c. Potrzeby i wartosci.

Ambicje rodzg si¢ z potrzeb. Motorem dziatania cztowieka sg wigc te wszystkie pra-
gnienia, do ktorych osiggnigcia czy realizacji cztowiek dazy. W swojej teorii A. Maslow
stwierdzil, ze ludzi charakteryzuje wrodzony porzadek, a wiasciwie hierarchizuja rzeczy,
ktorych pragna. Zaspokojenie jednego poziomu tej hierarchii warunkuje przej$cie do na-
stepnego poziomu. Taka lokalizacja pozioméw potrzeb jest czesto nazywana piramida po-
trzeb. Na tej koncepcji powstata réwniez teoria motywacji. A. Maslow postawit hipotezg,
ze ludzie w swoim dziataniu dgza do zaspokojenia potrzeb. Potrzeby te tworza logiczng
hierarchig, ktérag mozna przedstawi¢ w kolejnosci od potrzeb podstawowych do ztozonych:

1. Potrzeby fizjologiczne (taknienie, gtdd, seks).

197, Strelau (red.), Psychologia. Podrecznik akademicki, Tom 3, GWP; Gdansk 2000.
20 .
Tamze.

1 Zob.: www.psyche.zdrowemiasto.pl.
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2. Potrzeby bezpieczenstwa (dach nad gtowa).

3. Potrzeby spoteczne (przyjazn, przebywanie w otoczeniu ludzi).

4. Potrzeby szacunku (akceptacja, podziw dla talentu).

5. Potrzeby samorealizacji (spetnienie si¢ w pracy, osigganie zyciowych celéw)>.

Wedlug tej teorii, aby potrzeby wyzszego rzedu byly spetnione, najpierw musi by¢
zaspokojony fundament potrzeb nizszego rzedu. Inaczej rzecz biorac, niezaspokojone po-
trzeby nizszego rzedu beda naruszaty réwnowage organizmu cztowieka, za$ ich zaspoko-
jenie bedzie t¢ rtOwnowage przywracac i stan frustracji zniknie. Natomiast do potrzeb wyz-
szej grupy piramidy ma zastosowanie prawo wzmocnienia. Wedle tego prawa, zaspokoje-
nie wyzszych potrzeb nie powoduje ich zaniku, a wrecz przeciwnie, cztowiek odczuwa je
jako przyjemne, dajace satysfakcj¢ i zadowolenie; bedzie dazyt do ich wzmocnienia.

Hierarchia potrzeb wigze si¢ nierozerwalnie ze strukturg osobowosciowg czlowieka.
Wraz z jej rozwojem nastepuje zwickszenie motywacji do zaspokajania potrzeb wyzszego
rzedu. Oczywiscie, ten rozwdj i to spetnianie si¢ jest zwigzane w duzym stopniu z czynni-
kami zewnetrznymi i wewnetrznymi ksztaltujacymi osobowo$é¢>. C. Cooper w swoim mo-
delu zalozyl, ze pracownik posiada potrzeby, ktérych spetnienie moze sprzyja¢ redukcji
stresu, natomiast ich brak wzmagac¢ bedzie poczucie zagrozenia, braku satysfakcji czy nie-
dowarto$ciowania.

d. Zdolnosci i doswiadczenia

Wplyw wiasnych umiejetnosci w pracy byt udowodniony w badaniach nad przecia-
zeniem rolg (R. L Kahn i in., 1964) oraz nad przecigzeniem ilosciowym (French i Kaplan,
1973). Wynikiem tych badan bylo ustalenie, ze im wyzsze zdolnos$ci tym szybciej pracow-
nik upora si¢ z zadaniem.

Doswiadczenie wlasne réwniez jest waznym elementem procesu zmagania si¢ ze
stresem. Pracownik, posiadajacy doswiadczenia zwigzane z trudnymi sytuacjami, moze
by¢ lepiej przygotowany na ich ponowne wystgpienie, moze podzieli¢ si¢ tez z innymi
informacjami i sposobami — jak mozna utatwi¢ sobie zmaganie ze stresem.

e. Wiek 1 kondycja fizyczna.

Cztowiek z uptywem lat, zdobytym doswiadczeniem i wiedzg charakteryzuje si¢ in-
nymi wtasciwo$ciami i zdolno$ciami do radzenia sobie w przystosowaniu si¢ do srodowi-
ska. Ma to sw6j wymiar w zdrowiu fizycznym pracownika.

Cary L. Cooper i Valerie Sutherland zatozyli fakt duzego zagrozenia nasileniem zré-
det 1 czynnikéw stresu zarowno dla pracownika jak i organizacji. Badacze zaproponowali
analize zrddet stresu i czynnikow modyfikujacych stres, w celu planowania prewencji oraz
doskonalenia umiejetnosci radzenia sobie ze skutkami stresu w organizacji**. Model stat

** J. Strelau (red.), Psychologia. Podrecznik akademicki..., dz. cyt.
3 Zob.: P. Zimbardo, Psychologia i Zycie, 2001.

V. Sutherland, C. Cooper, Strategiczne zarzgdzanie stresem: podejscie organizacyjne, Macmillan
Business 2000.
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si¢ podstawa stworzenia kwestionariusza do badania stresu organizacyjnego: ,,Occupatio-
nal Stress Indicator” - OSI oraz jego polskiej wersji, adaptacji do warunkéw polskich.

O Kwestionariuszu OSI

— Zalozenia OSI

Autorzy badan empirycznych Cary Cooper, Stephen J. Sloan oraz Stephen Williams,
ostatecznie stworzyli kwestionariusz ,,Occupational Stess Indicator””. Miat on na celu pre-
cyzyjne, szybkie diagnozowanie organizacji przez samych menedzeréw. Kwestionariusz
miat dostarczy¢ wielu informacji na temat probleméw w zarzadzaniu organizacja. a takze
przyczyni¢ si¢ do lepszego zarzadzania poprzez rozwigzywanie zdiagnozowanych proble-
méw. Narzedzie to moze by¢ stosowane do badania, diagnozowania calej organizacji.

Autorzy OSI przyjeli nastepujace zatozenia:

— Stres jest zjawiskiem negatywnym. Stres w optymalnym nat¢zeniu prowadzi do wzro-
stu motywacji, moze by¢ zjawiskiem pozytywnym, jednak w organizacji przyj¢to, ze
jest on przede wszystkim zjawiskiem negatywnym.

— Stres jest subiektywnie postrzegany: dla jednej osoby dana sytuacja moze by¢ wyzwa-
niem, ktére pozwoli na wykazanie si¢ wlasng inicjatywa i samodzielno$cig, stresujaca
za$ dla innych os6b, $wiadczaca o braku wtasnych kompetencji, czy wsparcia spo-
tecznego. Wptywaja na to réznice w zakresie doswiadczenie osobistego, osobowosci,
sposobu odbierania danego zjawiska.

— Stres zawodowy ma wptyw na zycie zawodowe i rodzinne, brak umiej¢tnosci radzenia
sobie wigze si¢ z problemami, gdy stan ten przedtuza si¢ Swiadczy to o braku skutecz-
nosci dziatania, stosowaniu niewtasciwych metod radzenia z nim?.

Kwestionariusz OSI, zbudowany z siedmiu niezaleznych czesci, jest narzgdziem do
mierzenia stresu. Definicja stresu, na ktérej oparty jest kwestionariusz OSI, brzmi: ,,Jest to
negatywnie postrzegana wtasciwos¢, ktora, w wyniku niewtasciwego radzenia sobie ze

zZrodtami stresu, ma negatywne konsekwencje zdrowotne w zakresie zdrowia fizycznego

i psychicznego ™.

Struktura OSI

Wersja oryginalna OSI sktada si¢ z 7 skal i 22 podskal grupujacych w sumie 167 pytan:
Poszczegdlne skale:

skala satysfakcji z pracy,

skala zdrowia psychicznego,

skala zdrowia fizycznego,

R

skala wzoru A,

»® M. Widerszal-Bazyl, Stres psychospoteczny w pracy — pojecie, rédta i konsekwencje, réznice
indywidualne, prewencja, [w:] Koradecka (red.), Nauka o pracy — bezpieczenstwo, higiena, ergonomia,
Tom 5: Czynniki psychologiczne i spoteczne, CIOP, Warszawa 2002.

26 .
Tamze.
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5. skala poczucia kontroli,
6. skala zrédet pres;ji,
7. skala sposobow radzenia sobie.

W wigkszosci skal jest zastosowana szesciostopniowa skala odpowiedzi Likerta oraz
w przypadku skali zdrowia psychicznego skala 5-cio stopniowa. Oprécz skali zdrowia psy-
chicznego we wszystkich skalach majg zastosowanie te same kafeterie odpowiedzi.

Zrédta napiecia w pracy — jest to najliczniejsza ze wszystkich skal kwestionariusza,
sktada si¢ z 61 pozycji zgrupowanych w 6 podskalach:

— czynniki zwigzane z samg praca,
— rola kierownika,

— stosunki z innymi ludzmi,

— kariera i osiggni¢cia,

— struktura i klimat organizacji,

— relacje praca — dom.

Skala ta uwzglednia r6znorodne zrédia napie¢, a do celéw badawczych zazwyczaj
stosuje si¢ sume¢ wszystkich stresoréw. Uznaje sie, ze traktowanie rownorzgdnie wpltywow
srodowiska pracy oraz napi¢¢ zwigzanych z relacjg praca — dom jest uzasadnione, gdyz
mogg one wpltywa¢ wzajemnie na doswiadczanie stresu zawodowego.

Zadowolenie 7 pracy - skala ta pomaga bada¢ konsekwencje stresu (pozostate dwie
to zdrowie psychiczne i zdrowie fizyczne). Sklada si¢ ona z 22 pozycji zgrupowanych
w 5 podskalach:

— mozliwosci osiagnie¢, wzrostu,
— sama praca,

— struktura organizacji,

— procesy organizacyjne,

— stosunki z innymi ludzmi.

Zdrowie psychiczne - skala ta, sktadajaca si¢ z 18 pozycji, nie jest podzielona na
podskale. Wedtug autoréw celem jest ogélne rozeznanie si¢ w samopoczuciu psychicznym
badanego.

Zdrowie fizyczne - skala ta ma 12 pozycji, ujeto w niej fizyczne objawy stresu: bez-
sennos¢, nudnosci, spadek zainteresowan seksualnych, zmeczenie z niewyjasnionych po-
wodow. Celem jest zdiagnozowanie podstawowych symptomoéw fizycznych towarzysza-
cych sytuacji uznanej za stresowa.

Wzor A - przy pomocy tej skali bada si¢ sposéb zachowania, charakterystyczny dla
danej osoby. Sktada si¢ z 14 pozycji i trzech podskal:

— psychiczne aspekty wzoru A,
— styl zachowania zewngtrznego, charakterystyczny dla wzoru A,

— ambicja.
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Poczucie kontroli - 12 pozycji tej skali ma ogdlny charakter; bada poczucie wptywu
jednostki na to, co dzieje si¢ w organizacji oraz jak spostrzega kontrolg organizacji we
wilasnych dziataniach.

Sposoby radzenie sobie ze stresem - 28 pozycji zgrupowanych jest w 5. podskalach;
mierzg charakterystyczne dla danej jednostki sposoby przeciwdziatania stresowi:

— poszukiwanie wsparcia spotecznego,

— reorganizacja pracy,

— przyjmowanie pozbawionej emocji, racjonalnej postawy wobec sytuacji,
— pelne zaangazowanie si¢ w trudng sytuacje,

— uciekanie do spraw domowych.

Weryfikacja OSI

Trafno$¢ teoretyczna i rzetelnos¢ OSI po raz pierwszy zweryfikowany zostal na probie
105. kierownikéw duzej brytyjskiej firmy konsultingowej”’. Celem badania byta weryfi-
kacja czy stresory sg predykatorami zdrowia psychicznego i fizycznego, zadowolenia
z pracy i czy wzor zachowania A wptywa na relacj¢ pomiedzy stresorami a zdrowiem.
Badanie potwierdzito podstawowe zatozenia modelu w zakresie posredniczacej roli wzoru
A oraz wptywu stresoréw na zdrowie.

Kwestionariusz OSI w polskiej adaptacji

Do badania pielggniarek i policjantek kwestionariusz OSI — , kwestionariusz do badania

stresu organizacyjnego” w polskiej adaptacji Zofii tagcaty i Czestawa Noworola

z 1999 roku sktada si¢ z 7. skal i 167. pytan, czyli podobnie jak w wersji oryginalne;j.

Zmianie ulegta ilo$¢ podskal, bowiem zwigkszono ja z 22. do 24. Ponadto podzielono Ska-

le poczucia kontroli na 3 podskale; zwigkszono z 5 do 6 liczbe podskal skali radzenia so-

bie ze stresem; zmniejszono natomiast z 5 do 4 liczbe podskal skali zadowolenia z pracy.

Ulegty zmianie tez nazwy poszczegdlnych podskal.

Kwestionariusz w tej wersji przedstawia si¢ nastepujaco:

- Zrédia presji w Twojej pracy — 61 pozycji podzielonych na 6 podskal: charakter pracy
(10 pozycji); zarzadzanie (11 pozycji); relacje interpersonalne (10 pozycji); kariera
i osiggnigcia (9 pozycji); struktura i klimat organizacji (11 pozycji); relacje praca-dom
(10 pozycji).

- Satysfakcja z pracy - 22 pozycje w 4. podskalach: struktura i klimat organizacji (7 po-
zycji); rozw0j kariery (5 pozycji); charakter pracy jako taki (5 pozycji); wynagrodzenia
i profity (5 pozycji); zdrowie psychiczne (18 pozycji); zdrowie fizyczne (12 pozycji).

- Typ zachowania A — 14 pozycji w 3 podskalach: stosunek do zycia(5 pozycji); styl za-
chowania (5 pozycji); ambicja ryzyko (4 pozycje) umiejscowienie kontroli (12 pozycji
w 3 podskalach); wptyw organizacji na pracownika (4 pozycje); zarzadzanie karierg
(4 pozycje); wptyw pracownika na organizacj¢ (4 pozycje)

Y Za: M. Widerszal-Bazyl, 2001 lub Robertson, Cooper, Williams 1 in., 1990.



78 ,,EUNOMIA — Rozwdj Zrownowazony — Sustainable Development” 1(98)/2020

- Sposoby radzenia sobie ze stresem - 28 pozycji w 6 skalach: korzystanie ze wsparcia
spolecznego (4 pozycje); podejscie zadaniowe (6 pozycji); logiczna ocena sytuacji
(4 pozycje); uciekanie si¢ do relacji praca — dom (4 pozycje); efektywne zarzadzanie
czasem (4 pozycje); zaangazowanie w rozwigzywanie probleméw (6 pozycji)

- MBI - 22 pozycje w 3 podskalach

- wyczerpanie emocjonalne (9 pozycji); depersonalizacja (5 pozycji); poczucie braku
kompetencji (pozycji); odwrécone pytania (7 pozycji).

Metodologia badan

Przyjeto nastgpujace zalozenia badawcze:
1. Czy policjantki r6znig si¢ od pielggniarek pod wzgledem satysfakcji z pracy?
2. Czy policjantki r6znig si¢ od pielggniarek w zakresie zdrowia psychicznego?
3. Czy policjantki r6znig si¢ od pielegniarek w zakresie zdrowia fizycznego?
4. Czy policjantki r6znig si¢ od pielegniarek pod wzgledem nasilenia typu zachowania
HA”?

Czy policjantki r6znig si¢ od pielggniarek pod wzgledem umiejscowienia kontroli?

o L

. Czy policjantki r6znig si¢ od pielggniarek pod wzgledem odczuwanych zrédet presji
w pracy?
7. Czy policjantki réznig si¢ od pielggniarek pod wzgledem sposobu zmagania si¢ ze
stresem?
8. Czy policjantki r6znig si¢ od pielegniarek pod wzgledem wypalenia zawodowego?
Po zdefiniowaniu pytan celem badania byto poréwnanie obu grup zawodowych.

Badanie bylo realizowane na przestrzeni szesSciu miesiecy, na przetomie 2008 1 2009
roku, na terenie Zagania, Zar i Lubska — miast na zachodzie Polski. Badano policjantki
zatrudnione w komendach miejskich policji oraz pielegniarki realizujgce ustugi zakontrak-
towane w NFZ

Préba badawcza — charakterystyka

Proba badawcza wynosita 120 oséb i z takiej grupy ankiet wybrano 86 wypetnionych pra-
widtowo, ktére poddano ostatecznej analizie. Po odrzuceniu ankiet m¢zczyzn, przeanali-
zowano kwestionariusze 55. kobiet: w tym: 20 policjantek i 35 pielggniarek.

Badana grupa zawierata si¢ w wieku od 20 do 60 lat. W tym 2% kobiet miato ponizej
21 lat; 44% znajdowalo si¢ w przedziale od 21-36 lat; 48% mialo od 37-55. lat;
a 6% kobiet bylo juz w wieku emerytalnym.

W badanej grupie 20% kobiet miato staz pracy ponizej pigciu lat; 21% wskazata na
staz zawierajacy si¢ w przedziale od 6-15 lat; a 59% kobiet pracowalo w zawodzie powy-
zej 15 lat.

Analizujac wyksztalcenie, zdecydowana wigkszo$¢ policjantek legitymowata si¢
wyksztatceniem wyzszym — 65%, natomiast wsrdd pielegniarek takim poziomem wy-
ksztatcenia legitymowato si¢ 20%, pozostate badane posiadaly wyksztatcenie srednie.
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Narzedzia badawcze

Badania przeprowadzono za pomocg kwestionariusza OSI C. L. Coopera i S. Slona w pol-
skiej adaptacji Z. Lacaly. 1 C. Noworola. Zaletg tego kwestionariusza jest to, iz dobrze po-
stawione pytania raczej generujg ,,wartosciowe” odpowiedzi. Przy czym jako ,,warto$¢”
uznaje si¢ ujawnienie w taki czy inny spos6b pogladéw osoby na dany temat.

Badania poprzedzata informacja o celu badania i zapewnienie pelnej anonimowosci
firmy 1 badanego, co mialo zapewni¢ maksymalng ,uczciwos¢” odpowiedzi,
a w konsekwencji znaczacg wysoka ,,jako$¢” badania i ptyngcych z niego wnioskéw.

Wyniki badan

Analizy statystyczne wykonano w celu znalezienia odpowiedzi na postawione wyzej pyta-
nia badawcze, stad wszystkie opisane ponizej analizy statystyczne sluzg poréwnaniu
dwoéch grup zawodowych, wyrdznionych ze wzgledu na wartosci zmiennej niezaleznej
(r6znicowej) o nazwie Zawdd wykonywany. Zmienne zalezne, ktérych poziom testowano
i porownywano, nalezg do pi¢ciu grup tematycznych, ktérym nadano nastgpujace nazwy:
satysfakcja z pracy (4 zmienne), typ zachowania A (3 zmienne), umiejscowienie kontroli
(3 zmienne), zrédla presji w pracy (6 zmiennych), sposoby zmagania si¢ ze stresem
(6 zmiennych), wypalenie zawodowe (3 zmienne). Pozostale zmienne (niezgrupowane
w blokach tematycznych) to Zdrowie psychiczne oraz Zdrowie fizyczne.

Analizy dokonano za pomocg parametrycznego testu t-Studenta dla préb niezalez-
nych. Umozliwito to sprawdzenie, czy kobiety z dwoch uwzglednionych grup zawodo-
wych (pielegniarki i policjantki) maja odmienne przeci¢tne poziomy badanych wtasciwo-
$ci osobowych (tzn. czy migdzy tymi grupami r6znig si¢ $rednie warto$ci zmiennych za-
leznych?). W wyniku analizy wydzielono trzy wyjatki powstate z powodu niespetnionych
zatozen testu t-Studenta. PorOwnywane grupy os6b nie byty rownoliczne, a zatem w przy-
padku danych dodatkowo nie spetniajgcych zatozenia o rozktadzie normalnym lub o jedno-
rodnosci wariancji zdecydowano zastosowac nieparametryczny test U Manna-Whitneya.

Test U Manna-Whitneya zastosowano w przypadku zmiennej wyrazajgcej pomiar
czestosci stosowania podejscia zadaniowego jako sposobu zmagania si¢ ze stresem. Ponad-
to ta metode statystycznej analizy danych wykorzystano w przypadku dwéch zmiennych
dotyczacych odczuwanych zrddet presji w pracy (Kariera i osiggniecia oraz Struktura
i klimat organizacji). Dane sktadajace si¢ na te zmienne nie spelnialy zalozenia o homoge-
nicznosci wariancji, natomiast rozktady wszystkich zmiennych zaleznych nie réznity si¢
statystycznie istotnie od charakterystyki rozktadu normalnego w zadnej z dwéch przebada-
nych grup zawodowych

Skala Satysfakcji z Pracy

Satysfakcja z pracy policjantek i piel¢gniarek
Pytanie pierwsze dotyczylo r6znicy miedzy policjantkami a pielegniarkami pod wzgledem
satysfakcji z pracy. Test t-Studenta nie wykazal statystycznie istotnego zréznicowania sa-
tysfakcji w zadnym z czterech aspektow pracy. Wyniki analizy zawarto w tabeli nr 1.
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Tabela 1. Cztery aspekty satysfakcji z pracy policjantek i pielegniarek. Wyniki testu

t-Studenta dla préb niezaleznych wraz ze $rednimi i odchyleniami

Zmienne testowane Grupy zawodowe  |M SD  |t* p

Struktura i klimat organizacji Pielegniarki 29,10 (5,70 (1,41 0,17
Policjantki 26,98 14,81

Rozwdj kariery Pielegniarki 18,99 (4,22 10,54 0,59
Policjantki 19,60 |3,68

Charakter pracy Pielegniarki 21,94 13,08 (0,45 0,66
Policjantki 21,58 2,69

Wynagrodzenia i profity Pielggniarki 20,43 (3,49 10,18 ]0,86
Policjantki 20,25 |3,86

Z analizy zawartosci powyzszej tabeli wynika, ze poziom istotnosci nie przekracza
progu p<0,05 ani w przypadku satysfakcji ze struktury i klimatu w organizacji, ani

w przypadku satysfakcji z rozwoju Kkariery,

z otrzymywanego wynagrodzenia. Przebadane pielegniarki prawie wcale nie roznity si¢
pod wzgledem poszczegdlnych wymiaréw satysfakcji z pracy, o czym $wiadcza podobne
srednie w obu poréwnywanych grupach zawodowych (zobacz tab. 1), co ilustruje rysunek

nrl.

czy z charakteru pracy,

OPielegniarki @ Policjantki

Struktura i klimat
organizacji

Rysunek 1. Srednie wielkosci satysfakcji z czterech aspektéw pracy policjantek

i pielegniarek

Rozwdj kariery

Charakter pracy

Wynagrodzenia i

profity
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Skala Zdrowia Psychicznego

Zdrowie psychiczne policjantek i pielegniarek

Pytanie badawcze nr 2 odnosilo si¢ do réznicy miedzy policjantkami a pielggniarkami
w zakresie zdrowia psychicznego. Analiza testem t-Studenta dla préb niezaleznych wyka-
zala, ze zdrowie psychiczne badanych pielegniarek jest na bardzo zblizonym poziomie
(M=54,10; SD=12,35) do zdrowia psychicznego badanych policjantek (M=52,20;
SD=10,84). R6znica migdzy $rednimi nie jest w tym przypadku statystycznie istotna -
t(53)=0,57; p<0,57. Na podstawie uzyskanych wynikow nie mozna zatem odpowiedzie¢
twierdzaco na drugie pytanie badawcze. Badanie wtasne nie przyniosto potwierdzenia roz-
nicy miedzy policjantkami a pielegniarkami w zakresie zdrowia psychicznego. Uzyskane
wyniki pozwalajg stwierdzi¢ jedynie, ze rdéznica migdzy przebadanymi policjantkami
i pielggniarkami jest bliska zeru. Nie ma jednak podstaw do generalizowania tej r6znicy.

Skala Zdrowia Fizycznego

Zdrowie somatyczne policjantek i pielegniarek

Trzecie pytanie badawcze odnosito si¢ do zbadania réznicy miedzy przedstawicielkami
poréwnywanych grup zawodowych w zakresie zdrowia fizycznego. W przypadku zdrowia
somatycznego wyniki wygladaty podobnie, jak w przypadku zdrowia psychicznego.

Skala Typu Zachowania A

Typ zachowania A u policjantek i pielegniarek

Pytanie czwarte brzmiato: Czy policjantki r6znig si¢ od pielggniarek pod wzgledem nasile-
nia typu zachowania A? Wsréd wynikow testu t-Studenta odnotowano jeden przekraczaja-
cy prog istotnosci statystycznej (zob. tab. 2).

Tabela 2. Trzy wymiary typu zachowania A u policjantek i pielegniarek. Wyniki testu
t-Studenta dla préb niezaleznych wraz ze $rednimi i odchyleniami

Zmienne testowane Grupy zawodowe M SD  |t* p

Stosunek do zycia Pielegniarki 17,59 12,08 (2,11 (0,04
Policjantki 18,85 2,23

Styl zachowania A Pielggniarki 20,20 (3,09 |1,76 0,09
Policjantki 18,65 3,27

Ambicja - ryzyko Pielegniarki 1543 12,92 (0,43 0,67
Policjantki 15,10 2,38

Wynik ten $wiadczy o tym, ze policjantki maja nieco mniej korzystny stosunek do
zycia (wyzsza $rednia) niz pielegniarki (zob. tab. 2). R6znic¢ t3 mozna uogdlnia¢ na popu-
lacje. Jest ona jednak niewielka, bowiem stanowi zaledwie 5% dyspersji teoretycznej.
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Na czwarte pytanie badawcze (Czy policjantki r6znig si¢ od pielggniarek pod wzgle-
dem nasilenia typu zachowania ,,A”?) mozna odpowiedzie¢ pozytywnie: tak, pielegniarki
r6znig si¢ od policjantek pod wzgledem nasilenia typu zachowania A, ale tylko w zakresie
stosunku do zycia. Pozostale wymiary typu zachowania A (Styl zachowania 1 Ambicja-
ryzyko) nie sa zr6znicowane ze wzgledu na rodzaj wykonywanego zawodu na poziomie
statystycznie istotnym (zob. tab.2). Rysunek drugi ilustruje odnotowane réznice w zakresie
trzech zmiennych bedacych wskaznikami nasilenia typu zachowania A”.

OPielegniarki EPolicjantki

25 ~
Q
N 20 A
3
2
2 15 ~
=
e
= 10 A
D
E
T
o
-2

0 .

Stosunek do zycia Styl zachowania Ambicja - ryzyko

Wymiary stylu zachowam A

Rysunek 2. Srednie nasilenie trzech aspektéw stylu zachowania A u pielggniarek
i policjantek. [Legenda: Strzatkg oznaczono réznic¢ statystycznie istotng].

Skala Poczucia Kontroli

Poczucie umiejscowienia kontroli u policjantek i pielggniarek
Pytanie badawcze nr 5 dotyczy réznicy migdzy policjantkami a pielggniarkami pod wzgle-
dem umiejscowienia kontroli. Analiza testem t-Studenta wykazata, ze dwa z trzech wymia-
roOw poczucia umiejscowienia kontroli nie réznig si¢ znaczaco mig¢dzy policjantkami
a pielggniarkami (zob. tab. 3). Wyniki nie przekraczajace progu istotnosci statystycznej
odnotowano w odniesieniu do zmiennych Zarzgdzanie karierq i wptyw pracownika na
organizacje.

W przypadku pomiaru poczucia wptywu organizacji na pracownika, otrzymano sta-
tystycznie istotny wynik testem t-Studenta (zob. tab. 3). Okazatlo si¢, ze pielegniarki spo-
strzegaja wyraznie wigkszy wptyw organizacji na pracownika niz policjantki (zob. tab. 3).
Jest to r6znica umiarkowanej wielkos$ci — stanowi 14,2% dyspersji teoretycznej tej zmien-
nej zaleznej (zmiennej Wplyw organizacji na pracownika).
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Tabela 3. Trzy wymiary umiejscowienia kontroli u policjantek i pielegniarek. Wyniki
testu t-Studenta dla préb niezaleznych wraz ze Srednimi i odchyleniami

Zmienne testowane Grupy zawodowe M SD T* p

Wplyw organizacji na pracownika  |Pielegniarki 17,23 12,87 |3,33 10,002
Policjantki 14,40 (3,30

Zarzadzanie karierg Pielegniarki 11,07 (2,38 (1,10 0,28
Policjantki 11,90 |3,19

Wplyw pracownika na organizacj¢  |Pielegniarki 15,73 13,03 1,47 10,15
Policjantki 14,60 (2,09

Wyniki zamieszczone w tabeli 3. pozwalaja odpowiedzie¢ twierdzaco na piate pyta-
nie badawcze tylko w zakresie poczucia wptywu organizacji na pracownika. Wyzszy po-
ziom tej zmiennej u pielegniarek mozna generalizowa¢ do poziomu populacji kobiet
wchodzacych w sktad obu uwzglednionych grup zawodowych (z odpowiednimi ograni-
czeniami zwigzanymi z niereprezentatywnymi prébami). Zréznicowanie uzyskanych $red-
nich arytmetycznych zobrazowano na rysunku trzecim.

O Pielegniarki B Policjantki

Srednie arytmetyczne

Wplyw organizacji na Zarzadzanie kariera ~ Wplyw pracownika na
pracownika organizacj¢

Rysunek 3. Srednie nasilenie trzech aspektéw umiejscowienia kontroli u pielegniarek
i policjantek. [Legenda: Strzatkg oznaczono réznic¢ statystycznie istotna]



84 ,,EUNOMIA — Rozwdj Zrownowazony — Sustainable Development” 1(98)/2020

Skala Zrédel Presji

Stresory w pracy policjantek i pielegniarek
Pytanie szoste odnosi si¢ do odczuwanych zrédet presji w pracy. Czy policjantki r6znig si¢
od pielegniarek pod tym wzgledem? Tabela czwarta przedstawia wyniki testu t-Studenta
dotyczace pytania badawczego nr 6.

Tabela 4. Zrédta presji w pracy policjantek i pielegniarek. Wyniki testu t-Studenta dla
préb niezaleznych oraz Manna-Whitneya wraz ze Srednimi i odchyleniami

standardowymi

Zmienne testowane Grupy zawodowe M SD t¥/U** p

Charakter pracy Pielggniarki 36,66 |7,98 1,38 0,17
Policjantki 33,40 9,17

Zarzadzanie Pielggniarki 41,69 9,46 1,56 0,13
Policjantki 36,95 12,98

Relacje interpersonalne Pielggniarki 36,71 7,98 2,40 0,02
Policjantki 30,60 10,83

Kariera i osiggnigcia Pielegniarki 34,53 7,61 275,00%* 10,19
Policjantki 29,00 11,34

Struktura i klimat organizacji  |Pielggniarki 41,63 9,59 323,50%* 0,64
Policjantki 37,90 14,40

Relacje praca-dom Pielggniarki 35,27 9,95 1,12 0,27
Policjantki 31,90 11,93

Analizujac zawartos$¢ tabeli 4., mozna zauwazyC€, ze w zakresie stresoréw odczuwa-
nych w pracy policjantki r6znig si¢ od pielegniarek na poziomie statystycznie istotnym
tylko pod jednym wzgledem. Okazato si¢, ze pielegniarki troch¢ bardziej odczuwajg rela-
cje interpersonalne w pracy jako zrodto stresu, niz policjantki (zob. tab. 4). Jest to niewiel-
ka réznica (stanowi tylko 5,7% dyspersji teoretycznej), ale mozna jg uogélnia¢ na popula-
cje. Pozostate zrédta presji w pracy sg odczuwane na podobnym poziomie przez badane
pielegniarki i policjantki (zob. tab. 4). Réznice miedzy nimi nie sg statystycznie istotne
(zob. tab. 4). Wyniki odnotowane w poréwnywanych grupach przedstawiono na rysunku 4.
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OPFielegniarki  EPoligjantki
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Znaczenie stresora

Rysunek 4. Srednie nasilenie szeSciu Zrédet stresu w pracy pielegniarek i policjantek.
[Legenda: Strzatka oznaczono réznice statystycznie istotng]

Na szoste pytanie badawcze mozna odpowiedzie¢ pozytywnie tylko w jednym z sze-
sciu aspektoéw: tak, policjantki r6znig si¢ od pielggniarek pod wzgledem odczuwania zrédet
presji w pracy, ale tylko w zakresie relacji interpersonalnych.

Skala sposobéw radzenia sobie ze stresem

Sposoby zmagania sig ze stresem u policjantek i pielegniarek

Siédme pytanie badawcze odwotuje si¢ do réznic w zakresie sposobow zmagania si¢ ze
stresem. Wyniki testu t-Studenta wskazujg na statystycznie istotne zréznicowanie mi¢dzy
pielegniarkami a policjantkami w zakresie zmagania si¢ ze stresem, z wykorzystaniem
wsparcia spotecznego oraz efektywnego zarzadzania czasem.
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Rysunek 5. Srednie nasilenie szesciu sposobéw zmagania si¢ ze stresem pielggniarek
i policjantek. [Legenda: Strzatka oznaczono réznice statystycznie istotne]

Wartosci Srednie zamieszczone w powyzszej tabeli wskazuja, ze pielggniarki lepie;j
od policjantek korzystaja ze wsparcia spotecznego i mniej efektywnie zarzadzaja czasem
w obliczu stresu. Obie te r6znice stanowig okoto 10% dyspersji teoretycznych zmiennych
zaleznych, do ktérych si¢ odnosza (Wsparcie spoteczne 11,3%, Efektywne zarzgdzanie
czasem 10,7%). Wszystkie réznice dotyczace nasilenia sposobéw zmagania si¢ ze stresem
zilustrowano na rysunku 5.

Skala wypalenia zawodowego

Wypalenie zawodowe policjantek i pielegniarek
Osme pytanie badawcze dotyczylo tego, czy policjantki réznia si¢ od pielegniarek pod
wzgledem wypalenia zawodowego. Tabela 6. zawiera wyniki testu t-Studenta odnoszace
si¢ do réznic w zakresie wypalenia zawodowego migdzy kobietami z dwéch uwzglednio-
nych grup zawodowych. Wszystkie wyniki t-Studenta zamieszczone w tabeli 6. przekra-
czajg prog istotnosci statystycznej. Zatem na pytanie badawcze nr 8§ mozna odpowiedzie¢
w pelni pozytywnie: tak, policjantki r6znig si¢ od pielgegniarek pod wzgledem wypalenia
zawodowego. Otrzymane wyniki potwierdzaja, ze pielegniarki odczuwaja wyraznie wiek-
sze wypalenie zawodowe niz policjantki we wszystkich trzech aspektach — w zakresie wy-
czerpania emocjonalnego, depersonalizacji i poczucia braku kompetencji. Sg to najwigksze
r6znice odnotowane w badaniu wtasnym. Kazda z nich stanowi ponad 15% dyspersji teo-
retycznych odpowiednich zmiennych zaleznych (Depersonalizacja 23,8%, Wyczerpanie



Anna Amitowska-Czaja, Henryk A. Kretek: METODY BADANIA STRESU [ WYPALENIA... 87

emocjonalne, 19,4%, Poczucie braku kompetencji 16,4% dyspersji). R6znice miedzy
wskazanymi $rednimi, przedstawiono graficznie na rysunku 6.

OPielegniarki BPolicjantki
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Wyczerpanie Depersonalizacja Poczucie braku
emocjonalne kompetencii

Wymiary wypalenia zawodowego

Rysunek 6. Srednie nasilenie trzech wymiaréw wypalenia zawodowego
u pielegniarek i policjantek. [Legenda: Strzatka oznaczono rdéznice
statystycznie istotne]

Podsumowanie wynikow

Wsréd wynikéw analiz statystycznych wykonanych na podstawie danych z badania wta-
snego odnotowano osiem rdéznic przekraczajacych prég istotnosci statystycznej. Piele-
gniarki od policjantek r6znig si¢ najbardziej w zakresie trzech wymiar6w wypalenia zawo-
dowego. Zrdznicowania nieco mniejsze odnotowano w zakresie poczucia wptywu organi-
zacji na pracownika, a takze w zakresie wsparcia spolecznego i efektywnego zarzadzania
czasem — sposobOw zmagania ze stresem (roznice miedzy srednimi w przedziale 10-15%
dyspers;ji teoretycznych odpowiednich zmiennych).

Najmniejsze réznice, ktore uzyskane wyniki pozwalaja generalizowac¢ na populacje,
odnotowano w zakresie odczuwania stresogennego oddziatywania relacji interpersonal-
nych w pracy oraz w zakresie stosunku do zycia, bedacego pomiarem typu zachowania A.
W tabeli 5. w czytelnej formie przedstawiono wszystkie statystycznie istotne réznice odno-
towane w badaniu.
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Tabela 5 Procentowa wielko$¢ statystycznie istotnych réznic (p<0,05) miedzy
srednimi wartoSciami pielegniarek i policjantek w zakresie zmiennych
zaleznych. Kolejno$¢ malejaca; wielko$¢ réznicy jako procent dyspersji

teoretycznej

Zmienne zalezne (testowane) Y0

Depersonalizacja jako wymiar wypalenia zawodowego 23.8
Wyczerpanie emocjonalne jako wymiar wypalenia zawodowego 19.4
Poczucie braku kompetencji jako wymiar wypalenia zawodowego 16,4
Poczucie wptywu organizacji na pracownika 14,2
Wsparcie spoteczne jako sposéb zmagania ze stresem 11,3
Efektywne zarzadzanie czasem jako sposOb zmagania ze stresem 10,7
Relacje interpersonalne jako zrédto presji w pracy 5,7
Stosunek do zycia jako wymiar typu zachowania “A” 5,0

Uzyskane wyniki pozwalajg wykazac, ze pielegniarki charakteryzujg si¢ wigksza niz
policjantki depersonalizacja, wyczerpaniem emocjonalnym i poczuciem braku kompeten-
cji, atakze wykazuja wieksze od nich poczucie wplywu organizacji na pracownika
1w wiekszym stopniu odczuwaja relacje interpersonalne jako zrédio presji w pracy.
Z drugiej strony, w wigkszym stopniu korzystajg ze wsparcia spotecznego podczas zmaga-
nia si¢ ze stresem. Z kolei policjantki w wiekszym stopniu niz pielegniarki wykazuja nie-
zdrowy stosunek do zycia (typ zachowania A), ale za to w bardziej efektywny sposéb za-
rzadzaja czasem w sytuacjach stresujgcych.

Whioski koncowe

Badania, ktére przeprowadzono w oparciu o teoretyczne zalozenia, w konfrontacji
z przemysleniami badacza oraz obserwacjami dokonanymi przez ekspertéw na podstawie
lektury i ich bogatego doswiadczenia zawodowego, moga budzi¢ niepokojace wnioski
koncowe. W literaturze zwraca si¢ uwage mi¢dzy innymi na jedng z przyczyn wypalenia
zawodowego, a jest nig obnizona satysfakcja zawodowa. Przejawia si¢ tym, ze prowadzi
do bezsensu i rezygnacji. Z badan Tadeusza Cichorza®™ wynika, ze wiecej niz co pigty po-
licjant byl niezadowolony z pracy, zatem to potencjalni kandydaci do wypalenia zawodo-
wego. Podobne opinie wyrazaty policjantki, gdy opisywaly kolegéw ze stuzby po trauma-
tycznych przezyciach. Czynniki takie, jak czeste nieobecnosci w pracy, zobojgtnienie
emocjonalne i nietolerancja, racjonalizacja czy nadmierna kontrola, to wczesne objawy
wypalenia. Tymczasem w przedmiotowych badaniach to pielggniarki a nie policjantki od-
czuwaja wigksze wypalenie zawodowe 1 to we wszystkich trzech wymiarach.

# za: N. Oginska-Bulik, 1998, s. 54.
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Whioski te wpisujg si¢ w dyskurs nie tyle naukowcow, bedacych niejako ,,na ze-
wnatrz”, co praktykéw ustanawiajacych style zarzgdzania przedsigbiorstwem, organizacja
oraz szkoleniem, przygotowaniem do zawodu adeptéw policji czy pielegniarstwa. Pojawia-
jace si¢ spoteczne ruchy, gieboka krytyka spoleczenstwa postindustrialnego w publika-
cjach psychologéw, socjologéw i filozoféw, nie moze napotyka¢ na obojetnos¢ ze strony
menedzeréw firm, majacych wptyw na tworzenie nowych stanowisk pracy.

Probujac wyraznie skrystalizowac liczne obserwacje i wnioski, jakie pojawily si¢
w trakcie przeprowadzonych badan i wywiadéw wedlug przygotowanych dyspozycji, na-
lezy je wypunktowa¢ w celu nakreslenia najbardziej charakterystycznych przejawéw ak-
tywnosci pielegniarek 1 policjantek, ktdre s3 ich najwazniejszym aspektem zycia zar6wno
zawodowego jak i osobistego.

Po pierwsze, pielggniarki jako grupa spoteczna pracownikow przezywata i wydaje
sie, ze w dalszym ciagu przezywa, wyrazny kryzys, ktéry wynika z braku dostosowania
struktury firm do zmieniajacej si¢ rzeczywistosci, bowiem stosunki pracodawca — pracow-
nik, niski status spoleczny, czy niskie wynagrodzenia nie ulegaja zmianie.

Po drugie, pracodawcy szczegdlnie tam gdzie sita robocza jest tania i jest w ,,nad-
miarze” nie chcg lub nie potrafig prowadzi¢ rzeczywistego dialogu z zatrudnionymi lokal-
nymi pracownikami, ktérzy oddaja si¢ bez reszty stawianym celom. Wiecej samodzielno-
$ci i wiecej zaufania dla talentu pracownika musi by¢ zwigzane z podmiotowym traktowa-
niem zaréwno jego jak i zadan, ktére przed nim stoja. Rzecz w umozliwieniu pracowni-
kom rzeczywistego rozwoju zawodowego zgodnego z ich predyspozycjami. Takie opinie
wyrazaly zarowno badane pielggniarki jak i policjantki.

Po trzecie, mtode policjantki sg wyksztalcone i utalentowane i nie moze by¢ tak, ze
calg swoja energi¢ przeznaczaja na wykonywanie mato interesujacych i mato twérczych
czynnosci w jednostkach.

Po czwarte, warunkiem skutecznej pracy pielggniarek sg takie cechy, jak: wystuchi-
wanie 1 rozumienie innych oséb, wnikanie w ich wng¢trze, wrazliwo$¢ emocjonalna oraz
patrzenie na §wiat oczami pacjentdéw, czy okazywany im/nam szacunek podczas bezpo-
sredniego kontaktu. Jednak juz w czasie nauki i przygotowania do zawodu warto umozli-
wi¢ ksztalcenie teoretycznych podstaw empatii oraz poznanie sposobéw zapobiegania po-
wszechnemu zjawisku jakim jest stres, a w konsekwencji wypalenie zawodowe.

Po piate, podsumowujac, mozna zatozy¢, ze kazdy wykonywany zawdd wigze si¢
z konkretnymi wymaganiami. Przyszto$¢ zatem to jedna wielka niewiadoma, ktéra moze
sta¢ si¢ wygrang tylko dla nielicznych. Te gorzkie refleksje nie rozjasnialy nadziei zwigza-
nych z wlasnym profesjonalizmem, cigglym doksztatcaniem si¢ i nabieraniem do$wiad-
czenia. Badane jasno oceniaty sytuacje, piszac, ze kompetencje sg rzeczg podstawowa, ale
przestaja odgrywac decydujaca role w osigganiu awansu, lepszej pracy, wyzszego wyna-
grodzenia, bowiem dla nich sztuka jest ,,utrzymac to, co si¢ juz posiada”.

Do grup szczegdlnie narazonych na dziatanie stresu nalezg miedzy innymi badane
policjantki i pielggniarki. Syndrom ,,wypalenia si¢”, depresje po utracie stanowiska, nerwi-
ce izalamanie zwigzane z niemoznoscig sprostania oczekiwaniom firmy, pojawiajg si¢
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tam, ,,gdzie zachwiane zostaly proporcje pomigdzy zyciem dla firmy a zyciem dla siebie
1 innych” — jak okreslita to pielggniarka z 20-letnim stazem pracy.

Konkluzje

Przedstawione badania, przyjeta metodologia i osiggni¢te wyniki spelnily oczekiwania
zaréwno badaczy jak i badanych. Stanowig zaproszenie do ich kontynuacji, czyli powto-
rzenia, ale nie zostang przeprowadzone w sytuacji tak wyjatkowej jak okres pandemii, za-
tem powrdt moze nastgpi¢ dopiero w czasie podobnym temu jaki towarzyszyt opisanym

badaniom.
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