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STRESZCZENIE

Cel. Zaznajomienie czytelnika z historiq i definicjami zespotu wypalenia. Przedstawienie aktualnych pogladow dotyczqcych
modeli teoretycznych, dynamiki i struktury oraz metod pomiaru i czestosci wystepowania tego zjawiska.

Poglqdy. Grupy zawodowe zajmujqce sie profesjonalnym pomaganiem drugiemu cztowiekowi, w ktorym narzedziem pracy sq
umiejetnosci spoleczne — tzw. stuzby spoleczne — narazone sq na wystegpowanie stresu zawodowego i objawow zespotu wypalenia.
Zespol ten przejawia sie emocjonalnym wyczerpaniem, przedmiotowym traktowaniem partnerow interakcji zawodowej oraz tenden-
¢jq do negatywnego oceniania wlasnej pracy, umiejetnosci i dokonan zawodowych.

Whnioski. Poza walorem poznawczym zainteresowanie sie¢ zagadnieniem zespotu wypalenia ma zwroci¢ uwage na jego skutki
dla jednostki, instytucji zatrudniajqcej i spoteczenstwa oraz wskazaé mozliwosci jego zapobiegania.

SUMMARY

Objectives. To present an overview including the history and definitions of the burnout syndrome, current views on theoretical
models of this phenomenon, its dynamics and structure, as well as its prevalence and methods of measurement.

Review. Professional helpers employed in the so-called social services, using social skills as the main tool in their work, are at risk
for job stress and symptoms of the burnout syndrome. The syndrome manifests itself by emotional exhaustion, instrumental attitude
towards one's partners in the interaction at workplace, and a tendency to negatively evaluate one’s own work, professional skills and

achievements.

Conclusions. The focus on the burnout syndrome is not only of cognitive value, but also is likely to draw attention to its detrimental
effects on the individual, the employing organization and the society. Moreover, possibilities of burnout prevention are expected to

emerge from the research into this problem.

Slowa kluczowe: wypalenie zawodowe / koncepcja
Key words: occupational burnout / concept

Praca odgrywa coraz wigksza role w zyciu wspot-
czesnego cztowieka, gdyz jest on coraz bardziej skton-
ny czerpac z niej poczucie sensu swojej egzystencji [1].
Takie dowarto$ciowanie pracy wydaje si¢ zjawiskiem
korzystnym. Ma tez swoje ujemne skutki, gdy sukces
zawodowy staje si¢ wartoscia nadrzedna, przyslania-
jaca wszystkie inne oraz, gdy stres spowodowany praca
zawodowa doprowadza do zjawiska okreslanego mia-
nem wypalenia. Zagadnienie to do niedawna bylo do$¢
nieufnie i sceptycznie traktowane przez znaczna czgs¢
specjalistow zajmujacych si¢ problematyka zdrowia
psychicznego i nadal pozostaje gtownie w polu za-
interesowan badaczy z wyksztatceniem psychologicz-
nym, co zdaniem Maslach moze mie¢ wplyw na pewna
jednostronno$¢ badan i ujeé teoretycznych w tej dzie-

dzinie [2]. Podkresla si¢ czgsto, ze przeprowadzenie
wielodyscyplinarnych badan nad zespotem wypale-
nia oraz opracowanie skutecznych metod zapobiegania
i terapii staje si¢ coraz pilniejsza potrzeba, gdyz oprocz
niewatpliwych trudnosci i cierpien oso6b doswiadcza-
jacych objawow tego zjawiska, w gre¢ wchodza znaczne
koszty spoteczne zwiazane z obnizona jako$cia i wy-
dajnoscig ich pracy.

RYS HISTORYCZNY
Termin ,,wypalenie” (burnout) zostat wprowadzony

do jezyka naukowego przez amerykanskiego psychiatre
Herberta Freudenbergera. W 1974 r. ukazat si¢ artykut
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zatytutowany Staff burn-out, bedacy owocem doswiad-
czen autora z pracy w osrodku dla os6b uzaleznio-
nych od narkotykow [3]. Jednak juz duzo wcze$niej,
niezaleznie od siebie, powstawaly kliniczne i literackie
opisy ludzi stopniowo tracacych energi¢ i motywacj¢
do pracy, sfrustrowanych, wyczerpanych, czasem po-
rzucajacych z tego powodu swoj zawod. Okreslenie
to funkcjonowato rowniez w zargonie niektérych grup
zawodowych. Fakt, ze nazwa ,,wypalenie” jest zaczerp-
nigta z jezyka potocznego i ma charakter metaforyczny
przyczynit si¢ do sceptycyzmu wielu profesjonalistow,
jak réwniez oskarzen o ,,nienaukowo$¢” koncepcji.
Niektorzy wreez wy$miewali ja jako ,,psychologi¢ pop”
[4]. Jednakze zagadnienie wypalenia zawodowego nie
pojawito si¢ jako sztuczny twor, pochodzacy z przy-
jetej a priori teorii [5, 6]. Odzwierciedla ono raczej
narastajacy od lat problem spoteczny, ktérego adekwat-
na nazwa narodzila si¢ spontanicznie. Problematyka
ta od dawna “wisiata w powietrzu” w zwiazku z cha-
rakterystycznymi przemianami cywilizacyjnymi spote-
czenstw zachodnich, a zwtaszcza z burzliwym rozwo-
jem sektora ushug spotecznych, ktérego przedstawiciele
w szczegdlny sposob sa narazeni na ujawnienie si¢ obja-
wow wypalenia.

W pierwszym — do konca lat 70 — okresie badan nad
zespotem wypalenia [4, 7], w tzw. fazie pionierskiej,
dominowaty prace kazuistyczne, drobiazgowe klinicz-
ne opisy zespolu dokonywane gtownie przez praktykow,
ktérzy u poczatkowo petnych zapatu i zaangazowania
pracownikéw obserwowali w miar¢ uptywu czasu sze-
reg negatywnych zmian, zwiazanych z wykonywanym
zawodem. Identyfikowane objawy dzielono na afektyw-
ne, poznawcze, fizyczne, behawioralne oraz zwiazane
z motywacja [3, 7]. Burisch przeanalizowat wszystkie
symptomy wypalenia opisywane w literaturze — oka-
zato sig, ze jest ich ponad 130 [8]. Wigkszo$¢ z tych
objawow jest bardzo nieswoista i moze wystgpowad
w wielu r6znych stanach, np. w schorzeniach soma-
tycznych, zaburzeniach adaptacyjnych czy w depresji.
Sytuacje dodatkowo komplikowat fakt, ze wypalenie
zawodowe wzbudzato duze zainteresowanie mediow
i nieprofesjonalistow, a na przetomie lat 70 i 80 stalo si¢
wrecz modne. Terminu uzywano czgsto dos¢ niefra-
sobliwie i po pewnym czasie grozilo mu zdewaluowa-
nie lub — jak mowili niektorzy z ironia — wypalenie.
Na poczatku lat 80 powstaly narzedzia stuzace do po-
miaru zjawiska. Zainicjowalo to druga faz¢ badan nad
wypaleniem, zwang empiryczna. Przyczynita si¢ ona do
dalszego rozwoju koncepcji.

Christina Maslach, przedstawicielka psychologii spo-
fecznej, niezaleznie od Freudenbergera, niemal rowno-
cze$nie opisala zespoét wypalenia. Przeprowadzajac
szczegotowe wywiady z przedstawicielami zawodow
,ukierunkowanych na ludzi” [5, 6] — zwiazanych ze
swiadczeniem ustug spolecznych, z pomaganiem innym
— zauwazylta, ze doSwiadczane i opisywane przez nich
niezliczone objawy daja si¢ pogrupowaé, tworza wy-
miary, ktére mozna empirycznie zweryfikowac. W swo-
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jej koncepcji Maslach potozyta nacisk na czynniki inter-
personalne — relacje miedzy ,,udzielajacymi pomocy”
(providers) 1 ,otrzymujacymi pomoc” (recipients),
a takze na stosunek osoby pomagajacej do samej siebie
[6]. Ten interpersonalny aspekt autorka wpisata w swo-
ja definicje wypalenia i w nim dopatruje si¢ swoistosci
zespotu. W 1981 r. Maslach we wspotpracy z Jackson
opracowata kwestionariusz MBI (Maslach Burnout
Inventory). Jest to najcze$ciej uzywane na $wiecie i naj-
lepiej wystandaryzowane [7] narzedzie do pomiaru
wypalenia zawodowego (oceniajace emocjonalne wy-
czerpanie, depersonalizacj¢ oraz poczucie dokonan
osobistych), ktore z wyzej wymienionych powodow
pozwala na porownywanie uzyskanych w badaniach
wynikow w réznych grupach populacyjnych i krggach
kulturowych.

W latach 80 Golembiewski i Cherniss opisali wypa-
lenie w szerszym konteks$cie, bowiem zwrocili uwage
na rol¢ zarzadzania i organizacji pracy w procesach wy-
palania si¢. Lata 90 przyniosty rozszerzenie koncepcji
wypalenia na inne zawody — poza sektorem ustug spo-
tecznych — menedzerdéw, wojskowych, ksigzy, informa-
tykow [4]. W ostatnich latach coraz wigksze znaczenie
przypisuje si¢ konstruowaniu spojnych modeli teore-
tycznych wypalenia. Brak tych modeli w znacznej czgsci
dotychczasowych badan istotnie obniza ich moc wyjas-
niajaca [9] i utrudnia wyciagnigcie praktycznych wnios-
koéw odnosnie zapobiegania i leczenia.

DEFINICJE

Nie ma w zasadzie powszechnie przyjetej definicji
wypalenia zawodowego. Ogolnie mozna powiedzieé,
ze jest to przedtuzona reakcja na przewlekle dziatajace
W pracy stresory emocjonalne i interpersonalne [4, 5].

Freudenberger i Richelson definiuja wypalenie jako
,Stan zmeczenia czy frustracji wynikajacy z poswigce-
nia si¢ jakiej$ sprawie, sposobowi zycia lub zwiazkowi,
co nie przyniosto oczekiwanej nagrody” [za: 1]. Naj-
popularniejsza jest — wczesniej wspomniana — wielo-
wymiarowa koncepcja Maslach. Wedtug autorki wy-
palenie zawodowe jest ,,psychologicznym zespotem
wyczerpania emocjonalnego, depersonalizacji oraz ob-
nizonego poczucia dokonan osobistych, ktory moze
wystapi¢ u osob, ktére pracuja z innymi ludzmi w pe-
wien okreslony sposob” [6]. Emocjonalne wyczerpanie
to poczucie nadmiernego obcigzenia emocjonalnego,
przemeczenia, pustki uczuciowej, braku energii psy-
chicznej i fizycznej. Jest to 0§ zespotu, jego najbardziej
uderzajacy objaw. Termin ,,depersonalizacja”, odmien-
nie niz w tradycji psychiatrycznej, odnosi si¢ do nega-
tywnych postaw w stosunku do pacjentow, klientow,
uczniéow, wychowankow, sktonnosci do traktowania
podopiecznych w sposdb obojg¢tny, bezosobowy, przed-
miotowy, cyniczny lub pogardliwy. By¢ moze w jezyku
polskim, w celu uniknigcia nieporozumien, zrgczniej
byloby uzywaé terminu ,,depersonalizowanie” lub za-
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proponowac okreslenie ,,odcztowieczanie”. Depersona-
lizacja w znaczeniu psychopatologicznym jest stanem,
natomiast w przypadku wymiaru wypalenia zawodo-
wego chodzi o dynamiczny proces obronnego dystan-
sowania si¢ wobec ustugobiorcow. Ten wymiar zespotu
w szczegdlny sposéb podkresla jego interpersonalny
aspekt. Trzeci sktadnik wypalenia zawodowego to ten-
dencja do negatywnego oceniania wlasnej pracy, zawo-
dowych umiejetnosci i dokonan. Angielski termin redu-
ced personal accomplishment zwykle ttumaczy si¢ jako
obnizone poczucie dokonan osobistych, czasem jednak
uzywa si¢ go w kontek$cie obnizenia osobistego zaan-
gazowania zawodowego, obnizenia osobistych osiag-
nie¢ lub obnizonej satysfakcji zawodowej. Sgk uwaza,
ze obecny stan wiedzy nie pozwala na sztywne zastoso-
wanie jednego terminu [10]. Wedtug Maslach wypale-
nie dotyka gtownie przedstawicieli specyficznych zawo-
dow, ktoére polegaja na §wiadczeniu ustug spotecznych
1 wymagaja bliskiej, bezposredniej pracy z ludzmi,
osobistego zaangazowania w kontakty interpersonalne,
czg¢sto sg zwigzane z pomaganiem innym, a umiejgtnosci
spoteczne sa w nich podstawowym narzgdziem pracy.
Sa to zawody okreslane w jezyku angielskim jako human
services, badz helping professions. Chodzi tu o lekarzy,
pielegniarki, psychologdéw, pracownikéw socjalnych,
nauczycieli, wychowawcow [6].

Alternatywne rozumienie wypalenia zaproponowali
Pines i Aronson. Wedtug nich jest to ,,stan fizycznego,
emocjonalnego i psychicznego wyczerpania, spowo-
dowany przez dtugotrwate zaangazowanie w sytuacje,
ktore sa obciazajace pod wzgledem emocjonalnym”
[za: 1]. Autorzy wspominajg o trzech wymiarach ze-
spotu, jednak wszystkie sprowadzaja si¢ w istocie do
jednego — wyczerpania. Dyskusyjna staje si¢ wowczas
odrebnos$¢ tak rozumianego zespotu wypalenia od stre-
su, z ktérym wyczerpanie silnie koreluje [5, 6]. Wedtug
Pines i Aronsona wypalenie wystgpuje rowniez w za-
wodach, ktore nie sa ,,ukierunkowane na ludzi”, a takze
w sytuacjach niezwiazanych z pracg zawodowa, np.
moze dotyczy¢ matzenstwa. Kolejne definicje wypa-
lenia réznia si¢ zakresem uzywanego pojgcia oraz licz-
ba wyrdznianych wymiardéw. Niektore ujmuja wypale-
nie dynamicznie, raczej jako proces wypalania si¢ (np.
trojetapowy model Chernissa) [za: 7, 11]. Schaufeli
i Enzmann zaproponowali nastgpujaca definicjg: ,,Wy-
palenie jest uporczywym, negatywnym stanem zwiaza-
nym z pracg, wystgpujacym u osob ogodlnie zdrowych.
Charakteryzuje si¢ on gtdéwnie wyczerpaniem, ktéremu
towarzyszy dyskomfort psychiczny i fizyczny, poczucie
zmniejszonej skuteczno$ci, obnizona motywacja oraz
dysfunkcyjne postawy i zachowania w pracy. Ten stan
rozwija si¢ stopniowo... 1 wynika z rozbiezno$ci mig-
dzy intencjami a realiami zawodu. Wypalenie czgsto jest
procesem samonapedzajacym si¢ z powodu nieadekwat-
nych strategii radzenia sobie” [7]. Definicja ta ujmuje
najistotniejsze aspekty zespotu, podsumowuje tresci za-
warte w definicjach innych autoréw i wyznacza impli-
kacje terapeutyczne.
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Trudnos$ci w okresleniu kolejnosci wystgpowania
poszczegolnych przejawdw wypalenia i zaleznosci mig-
dzy nimi wynikaja czgsciowo ze stosunkowo niewielkiej
liczby badan podtuznych. Przewaza poglad, ze czynni-
kiem niezb¢dnym do zainicjowania niekorzystnych zja-
wisk prowadzacych do wypalenia jest stres zawodowy
wynikajacy z braku rownowagi migdzy wymaganiami
pracy a zasobami jednostki, a szczeg6lnie z obciazenia
problemami i oczekiwaniami pacjentow, uczniow, wy-
chowankow, czyli z interpersonalnych wymogoéw pracy.
Decydujace znaczenie moze mie¢ poczucie dotkliwej
rozbiezno$ci migdzy oczekiwaniami, ideatami zwiaza-
nymi z praca, a wymaganiami rzeczywistosci, realiami
zawodu. W tym wypadku na wypalenie najbardziej
narazeni byliby najlepiej zmotywowani i najbardziej
idealistycznie nastawieni miodzi ludzie na poczatku
kariery, poswigcajacy zbyt wiele energii, aby zrealizo-
waé swoje nierealistyczne oczekiwania. Freudenberger
stwierdzat na przyklad, ze wypalenie wystgpuje okoto
roku po rozpoczgceiu pracy [3]. Alternatywne podejscie
zaktada, ze wypalenie jest koncowym rezultatem prze-
wlektej ekspozycji na stresory w pracy i pojawia si¢
pozniej. Z badan empirycznych wynika, ze wskazniki
wypalenia sa do$¢ stabilne w czasie, stanowi to wspar-
cie dla tej ostatniej koncepcji [4]. Stres jest wprawdzie
warunkiem koniecznym, ale niewystarczajacym dla
rozwoju wypalenia. Jak zauwaza S¢k, wypalenie jest
»hie tyle bezposrednim skutkiem przewlektego stresu,
ile stresu niezmodyfikowanego wtasna aktywnoS$cia
zaradcza” [9, 10]. Podstawe dla rozwoju wypalenia
stanowi ,,zgeneralizowane do$wiadczenie niepowodze-
nia w zmaganiu si¢ ze stresem”. W klasycznym modelu
rozwoju wypalenia, zaproponowanym przez Maslach
i Leitera [za: 5, 6, 12] u pracownika, ktorego zdolnosci
adaptacyjne w zmaganiu ze stresem uleglty zatamaniu,
w pierwszej kolejnosci rozwija si¢ emocjonalne wyczer-
panie. Nie mogac poradzi¢ sobie z tym stanem pra-
cownik zaczyna broni¢ si¢ przed zbyt bliskimi, wyczer-
pujacymi relacjami ze swoimi ustugobiorcami przez
zwigkszanie emocjonalnego dystansu, coraz bardziej
bezduszne, obojg¢tne, przedmiotowe traktowanie ich
— depersonalizowanie. Konsekwencja tej zawodnej stra-
tegii obronnej jest z kolei brak satysfakcji z pracy,
sktonno$¢ do negatywnej oceny wlasnych osiagnigé
i obnizone zaangazowanie zawodowe. Jest to model
sekwencyjny, w ktérym poszczegdlne wymiary wypa-
lenia pojawiaja si¢ w okreslonej kolejnosci, sa ze soba
powiazane, wzajemnie si¢ wzmacniaja.

Golembiewski zaproponowat model zwany fazo-
wym [13, 14]. Na poczatku pojawia si¢ depersonaliza-
cja, po ktorej nastgpuje obnizenie poczucia dokonan
osobistych, a nastgpnie emocjonalne wyczerpanie. Autor
ponadto sugeruje, ze trzy wymiary wypalenia moga roz-
wija¢ si¢ réwnolegle, ale niezaleznie od siebie, dajac
jako rezultat osiem wzordéw, czy faz wypalenia. By¢
moze zalezno$ci migdzy wymiarami wypalenia réznia
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pracy a zasobami jednostki, a szczeg6lnie z obciazenia
problemami i oczekiwaniami pacjentow, uczniow, wy-
chowankow, czyli z interpersonalnych wymogoéw pracy.
Decydujace znaczenie moze mie¢ poczucie dotkliwej
rozbiezno$ci migdzy oczekiwaniami, ideatami zwiaza-
nymi z praca, a wymaganiami rzeczywistosci, realiami
zawodu. W tym wypadku na wypalenie najbardziej
narazeni byliby najlepiej zmotywowani i najbardziej
idealistycznie nastawieni miodzi ludzie na poczatku
kariery, poswigcajacy zbyt wiele energii, aby zrealizo-
waé swoje nierealistyczne oczekiwania. Freudenberger
stwierdzat na przyklad, ze wypalenie wystgpuje okoto
roku po rozpoczgceiu pracy [3]. Alternatywne podejscie
zaktada, ze wypalenie jest koncowym rezultatem prze-
wlektej ekspozycji na stresory w pracy i pojawia si¢
pozniej. Z badan empirycznych wynika, ze wskazniki
wypalenia sa do$¢ stabilne w czasie, stanowi to wspar-
cie dla tej ostatniej koncepcji [4]. Stres jest wprawdzie
warunkiem koniecznym, ale niewystarczajacym dla
rozwoju wypalenia. Jak zauwaza S¢k, wypalenie jest
»hie tyle bezposrednim skutkiem przewlektego stresu,
ile stresu niezmodyfikowanego wtasna aktywnoS$cia
zaradcza” [9, 10]. Podstawe dla rozwoju wypalenia
stanowi ,,zgeneralizowane do$wiadczenie niepowodze-
nia w zmaganiu si¢ ze stresem”. W klasycznym modelu
rozwoju wypalenia, zaproponowanym przez Maslach
i Leitera [za: 5, 6, 12] u pracownika, ktorego zdolnosci
adaptacyjne w zmaganiu ze stresem uleglty zatamaniu,
w pierwszej kolejnosci rozwija si¢ emocjonalne wyczer-
panie. Nie mogac poradzi¢ sobie z tym stanem pra-
cownik zaczyna broni¢ si¢ przed zbyt bliskimi, wyczer-
pujacymi relacjami ze swoimi ustugobiorcami przez
zwigkszanie emocjonalnego dystansu, coraz bardziej
bezduszne, obojg¢tne, przedmiotowe traktowanie ich
— depersonalizowanie. Konsekwencja tej zawodnej stra-
tegii obronnej jest z kolei brak satysfakcji z pracy,
sktonno$¢ do negatywnej oceny wlasnych osiagnigé
i obnizone zaangazowanie zawodowe. Jest to model
sekwencyjny, w ktérym poszczegdlne wymiary wypa-
lenia pojawiaja si¢ w okreslonej kolejnosci, sa ze soba
powiazane, wzajemnie si¢ wzmacniaja.

Golembiewski zaproponowat model zwany fazo-
wym [13, 14]. Na poczatku pojawia si¢ depersonaliza-
cja, po ktorej nastgpuje obnizenie poczucia dokonan
osobistych, a nastgpnie emocjonalne wyczerpanie. Autor
ponadto sugeruje, ze trzy wymiary wypalenia moga roz-
wija¢ si¢ réwnolegle, ale niezaleznie od siebie, dajac
jako rezultat osiem wzordéw, czy faz wypalenia. By¢
moze zalezno$ci migdzy wymiarami wypalenia réznia
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si¢ w poszczegolnych grupach zawodowych. W bada-
niach Sek sekwencyjna, samowzmacniajaca si¢ struk-
tura wypalenia, z wystgpujacym najpierw emocjonal-
nym wyczerpaniem, prowadzacym do depersonalizacji
i w konsekwencji do obnizonego poczucia dokonan oso-
bistych, wystepowala u pielggniarek, natomiast w grupie
badanych nauczycieli poszczegdlne elementy zespotu
byty niezalezne od siebie [9, 10].

METODY POMIARU

W badaniach nad wypaleniem najwigksza rol¢ od-
grywaja kwestionariusze samo-opisowe. Sa one latwe
w uzyciu, praktyczne, maja zadowalajace wskazniki rze-
telnosci. Natomiast pewne watpliwosci moze budzié¢ ich
trafno$¢. Wydaje sig, ze tak zdecydowana dominacja
tego rodzaju narzedzi jest jedna ze stabszych stron me-
todologii badan nad wypaleniem.

Rzadziej uzywa si¢ ustrukturalizowanych wywia-
dow, a tylko sporadycznie rysunkdéw projekcyjnych [7,
15]. Nie ma niestety zadnych uznanych i wiarygodnych
skal szacunkowych. Wypalenie wydaje si¢ na tyle zto-
zonym, wielowymiarowym zjawiskiem, Zze opracowanie
1 zastosowanie zoperacjonalizowanych kryteriow obiek-
tywnej oceny napotyka na niezliczone trudno$ci meto-
dologiczne. Moga powstawac takze watpliwosci etycz-
ne, gdyz ocen tych musieliby dokonywa¢ koledzy lub
przetozeni badanych [15].

Jak juz wspomniano wczes$niej, najbardziej popu-
larnym 1 najlepiej wystandaryzowanym narzedziem do
oceny wypalenia jest kwestionariusz MBI (Maslach
Burnout Inventory) [16]. Wstepna wersja zostala opra-
cowana przez Maslach i Jackson w roku 1981, pdzniej
byta kilkakrotnie modyfikowana. MBI jest to samo-
-opisowy kwestionariusz zawierajacy 22 stwierdze-
nia dotyczace odczué. Ocenia trzy wymiary wypalenia:
9 stwierdzen odnosi si¢ do emocjonalnego wyczer-
pania, 5 do depersonalizacji, a 8 do obnizonego po-
czucia dokonan osobistych. Odpowiedzi udzielane sa
wedlug 7-punktowej skali czgsto$ci wystgpowania da-
nego odczucia, od ,,nigdy” do ,.kazdego dnia”. Autorki
zrezygnowaly z pytan o nasilenie do$wiadczanych
stanoéw, gdyz okazato sig, ze bardzo silnie korelowato
ono ze zglaszang czgstoscia. Wysokie wyniki uzyskane
w skali emocjonalnego wyczerpania i depersonalizacji,
a niskie w skali dokonan osobistych §wiadcza o wy-
paleniu. W ostatnich latach poza wersja kwestionariu-
sza dla przedstawicieli zawodow stuzb spolecznych
(MBI-Human Services Survey), opracowano takze wer-
sj¢ dla osob pracujacych w szkolnictwie (MBI-Educa-
tors Survey) oraz wersje og6lna, przy pomocy ktorej
mozna mierzy¢ wypalenie poza sektorem ushug spo-
tecznych (MBI-General Survey). W tej ostatniej wersji
wymiary wypalenia zostaly przedefiniowane i opisuja
stosunek do pracy, a nie do ludzi, z ktérymi si¢ pracuje.
Okresla sig je jako wyczerpanie, cynizm i obnizona sku-
teczno$¢ zawodowa [16].
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Liczne badania wykazaty zadowalajace wtasciwos$ci
psychometryczne kwestionariusza MBI-HSS, zaréwno
w wersji oryginalnej, jak i adaptowanej w réznych kra-
jach —rowniez w Polsce [7, 15, 16, 17, 18 ,19]. Emocjo-
nalne wyczerpanie wydaje si¢ najmniej specyficznym
wymiarem wypalenia, natomiast z powodu najmniejszej
liczby pozycji testowych watpliwosci budzi rzetel-
nos¢ skali depersonalizacji. Obecnie MBI jest uzywany
w ponad 90% badan empirycznych nad wypaleniem [7].
Rowniez kwestionariusz MBI-GS wykazuje dobre wias-
ciwosci psychometryczne, a w badaniach réznych grup
zawodowych potwierdza si¢ trojwymiarowa struktura
zespotu wypalenia [20, 21].

Drugim najczesciej stosowanym narzgdziem do
pomiaru wypalenia jest kwestionariusz opracowany
przez Pines i Aronsona — Burnout Measure (uzywany
w ok. 5% wszystkich badan empirycznych) [7]. W prze-
ciwienstwie do MBI, oblicza si¢ tu jeden laczny wy-
nik. Sa jednak watpliwosci czy struktura czynnikowa
BM odpowiada wymiarom wyczerpania zaproponowa-
nym przez autoréw [15, 19, 22]. Inne samo-opisowe
kwestionariusze do pomiaru wypalenia sa stosowane
znacznie rzadzie;.

DIAGNOSTYKA ROZNICOWA

Nadal otwartym pozostaje pytanie o odrgbnos¢ ze-
spolu wypalenia i rodzaj zwiazkéw z innymi stanami
i zaburzeniami psychicznymi. Przedmiotem kontrower-
sji jest zwlaszcza roznicowanie wypalenia i stresu za-
wodowego, depresji, obnizonej satysfakcji zawodowe;j
oraz zespohu przewlektego zmeczenia [4, 5, 7, 23, 24].
Obecny stan badan nie pozwala na jednoznaczne roz-
strzygnigcie tej kwestii.

Wypalenie uwaza si¢ zwykle za specyficzna forme
reakcji na stres. Wydaje si¢ jednak, ze sa to odrebne zja-
wiska [7], gdyz:

— wypalenie jest dlugotrwatym procesem, powstajacym
w wyniku dziatania stresu zawodowego, przy réwno-
czesnym zatamaniu zdolnosci adaptacyjnych,

— wymiar emocjonalnego wyczerpania wysoko korelu-
je ze stresem, jednak depersonalizacja i obnizone po-
czucie dokonan osobistych nie sa wymieniane wsrod
typowych reakcji stresowych i wykazuja tylko nie-
wielka lub umiarkowana korelacjg ze stresem,

— wypalenie jest zalezne od pierwotnej motywacji i du-
zych oczekiwan zwigzanych z praca, natomiast stre-
su moze doswiadczaé kazdy, niezaleznie od poziomu
motywacji.

Wypalenie jest wigc raczej przewlekta, wielowymia-
rowa reakcja na stres, ktorej zwlaszcza drugi i trzeci
wymiar sg swoiste [6].

Wiele z opisywanych objawow wypalenia moze wy-
stgpowaé rowniez w depresji. Podobnie jak w przypad-
ku stresu, do$¢ silna korelacje z depresja wykazuje emo-
cjonalne wyczerpanie, znacznie stabsza pozostate dwa
wymiary [7]. Prawdopodobnie sa to wigc pokrewne,
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lecz odrgbne stany. Im silniej jednak wyrazone sg obja-
wy zespolu wypalenia, tym wigksze podobienstwo do
symptomatologii depresyjnej. Mozliwe jest rowniez, ze
podobne czynniki osobowosciowe sprzyjaja obu stanom
[24]. Zasadnicza réznica migdzy nimi polega na tym,
ze depresja przenika wszystkie sfery zycia, natomiast
wypalenie jest ograniczone do kontekstu zawodowego,
pozostawiajac funkcjonowanie w pozostatych obszarach
Zycia na niezmienionym poziomie, przynajmniej w po-
czatkowym okresie [23].

Objawy zespotu przewlektego zmeczenia moga by¢
podobne jak w przypadku wypalenia, jednakze w obra-
zie klinicznym dominuja dolegliwosci fizyczne, a psy-
chiczne im towarzysza. Podobnie jak w poprzednio
wspomnianych stanach, podobienstwo z wypaleniem
odnosi si¢ glownie do emocjonalnego wyczerpania, po-
zostate dwa wymiary w zespole przewleklego zmecze-
nia nie wystepuja [7].

Pokrewnym terminem, majacym dtuzsza historig
niz wypalenie, jest satysfakcja zawodowa. Koreluje ona
w umiarkowany sposéb negatywnie z emocjonalnym
wyczerpaniem, nieznacznie negatywnie z depersonaliza-
cja, oraz pozytywnie, ale nieistotnie z osobistym zaanga-
zowaniem [15]. Sa to wigc pojecia ze soba powiazane,
jednak interpretacja wzajemnych zalezno$ci jest jak
dotychczas kwestia sporna. Nie wiadomo, czy wypale-
nie jest przyczyna braku satysfakcji zawodowej, czy tez
obnizenie satysfakcji z pracy przyczynia si¢ do wysta-
pienia wypalenia. Mozliwe, ze zardbwno wypalenie jak
1 obnizenie satysfakcji zawodowej sa wywotywane przez
wspolny czynnik, np. zte warunki pracy [4, 5].

Wypalenie zawodowe, a zwtaszcza wymiar osobiste-
g0 zaangazowania, nalezy odrézni¢ od pierwotnego bra-
ku zaangazowania zawodowego, gdyz oba stany moga
by¢ podobne w swych zewngtrznych przejawach. Wg
Sek wiedza o wypaleniu moze czasem stanowic ,,swois-
cie nadbudowana poznawcza konstrukcj¢ obronna dla
pierwotnego braku zaangazowania w zawodzie” [10].
Uwaza sig, ze wypalenie moze rozwina¢ sig tylko u osob
z pierwotnie wysokim poziomem motywacji. Sam termin
wyczerpanie zaktada uprzedni stan wysokiego pobudze-
nia [5, 6] — ,,aby si¢ wypali¢, trzeba najpierw ptonac”.

Trwaja obecnie dyskusje dotyczace kwestii wlaczenia
zespotu wypalenia do mig¢dzynarodowych klasyfikacji
chor6b i probleméw zdrowotnych. Wiesmuller i wsp. [25]
postuluja wlaczenie zespotu wypalenia do grupy zabu-
rzen wystgpujacych pod postacia somatyczna (Somato-
form Disorders). W klasyfikacji Diagnostic and Sta-
tistical Manual of Mental Disorders (DSM-1V) [26]
znajduje si¢ kategoria dotyczaca zjawisk, ktére nie spet-
niaja kryterium zaburzen psychicznych, wymagaja jed-
nak uwagi i leczenia. Opisuje ona problemy zawodowe:
brak satysfakcji z wykonywanej pracy i niepewnos$¢ do-
tyczaca wyboru kariery (V 62.20). W , Klasyfikacji za-
burzen psychicznych i zaburzen zachowania w ICD-10”
[27] wypalenie si¢ jest umieszczone wsrdd ,,czynnikow
wplywajacych na stan zdrowia i kontakt z ustugami
zdrowotnymi” (Z 73.0).
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Opracowane dotychczas narzedzia pozwalaja na po-
réwnania poziomu wypalenia miedzy réznymi grupami
badanych. Ciagle brak jest jednak — poza arbitralnie
przyjmowanymi kryteriami statystycznymi — obiek-
tywnych norm, uwzgledniajacych specyfike narodowa
i kulturowa, ktére pozwolityby na rzetelne rozpoznanie
zespotu wypalenia zawodowego. Nalezy przypuszczac,
ze czynniki kulturowe odgrywaja znaczaca rolg, gdyz
w dotychczas przeprowadzonych badaniach stwierdza-
no znaczne réznice we wskaznikach wypalenia w po-
szczegblnych krajach [17, 28]. Na ogot w badaniach
prowadzonych w Stanach Zjednoczonych stwierdzano
wyzszy niz w krajach Europy Zachodniej $redni poziom
emocjonalnego wyczerpania i depersonalizacji [4, 7].
Wyniki uzyskane w badaniu populacji polskich pie-
legniarek byly blizsze wskaznikom amerykanskim
—wyzsze niz w wigkszo$ci badan prowadzonych w Euro-
pie Zachodniej [17].

Na obecnym etapie wiedzy kwestionariusz MBI ani
zadne inne narzedzie nie nadaja si¢ do celéow diag-
nostycznych. Aby to zmieni¢ konieczne jest ustalenie
klinicznie trafnych punktow granicznych, poprzez po-
rownanie wynikow kwestionariuszy samo-opisowych
z niezalezna oceng psychologéow czy psychiatréw [15].
Niektore badania potwierdzaja uzyteczno$¢ kwestiona-
riusza MBI do indywidualnej oceny wypalenia [19].
Prowizoryczne, wymagajace jeszcze weryfikacji, kryte-
ria diagnostyczne udato si¢ opracowac jedynie w Ho-
landii. Z wstgpnych szacunkéw wynika, ze ok. 4% pra-
cujacej populacji holenderskiej cierpi na ,kliniczny
zespot wypalenia” [za: 29].

CZYNNIKI SPRZYJAJACE

Niewielka liczba badan podtuznych utrudnia odr6z-
nienie przyczyn wypalenia od jego skutkow. Na ogot
czynniki sprzyjajace wypaleniu dzieli si¢ na sytuacyj-
ne, tj. wynikajace z cech samej pracy i struktury organi-
zacyjnej instytucji zatrudniajacej, oraz indywidualne, tj.
wynikajace z osobowosci i oczekiwan podmiotu [4].
Wigkszos¢ badaczy jest zdania, ze czynniki sytuacyjne
pozwalaja lepiej przewidywac wypalenie, jednak bada-
nia podtuzne porownujace wzgledny udzial obu rodza-
jow czynnikow sa niejednoznaczne [30].

Czynniki zwiazane z praca i struktura organizacyj-
na instytucji

W tej grupie wyroznia si¢ wymagania pracy i zaso-
by — ich niedobor lub brak [4, 7, 31, 32, 33].

Wymagania pracy. Wér6d wymagan pracy wyroznia
si¢ stresory zwiazane z praca i stresory wynikajace ze
specyfiki ,,pracy z ludzmi”. To rozrdznienie jest istotne
dla teorii wypalenia, gdyz, jesli ma by¢ ono specyficzne
dla zawodow stuzb spolecznych, to druga grupa czyn-
nikéw powinna odgrywaé wigksza rolg. Do stresorow
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zwiazanych z zawodem naleza: obciaZenie praca, presja
czasu, czyli zbyt wiele pracy do wykonania w zbyt krét-
kim czasie, konflikt r6l i niejasno$¢ rol. Konflikt rol
wystepuje, gdy trzeba sprosta¢ w pracy sprzecznym wy-
mogom, godzi¢ np. rolg¢ wychowawcza i dyscyplinarna.
Niejasno$¢ rdl zwigzana jest z brakiem potrzebnej do
dobrego wykonania pracy informacji, oraz brakiem jas-
nosci, co do celu pracy i zakresu odpowiedzialnosci [4,
7]. Obciazenie praca i presja czasu sa silnie zwiazane
z emocjonalnym wyczerpaniem, stabiej z depersonaliza-
cja i poczuciem dokonan osobistych. Konflikt rél i nie-
jasnos$¢ rol wykazuja umiarkowany badz silny zwiazek
z wypaleniem. Wsrdd stresorow wynikajacych ze spe-
cyfiki pracy z ludzmi wymienia si¢ zwykle bezposredni
kontakt z klientami, pacjentami, uczniami, ich liczbe,
wagg ich problemoéw, konfrontacje z cierpieniem i Smier-
cia, z agresja. Wiele badan, wbrew zalozeniom teoretycz-
nym, nie potwierdza silniejszej zalezno$ci wypalenia od
tej grupy czynnikow [7, 34].

Brak zasobow. Do zasobow zalicza si¢ takie czynniki
jak wsparcie, informacje zwrotne, autonomia w pracy,
udzial w podejmowaniu decyzji, kontrola wlasnej pracy,
wynagrodzenie, mozliwos$ci kariery.

Najczesciej badanym sposrdd tych czynnikow jest
wsparcie — ze strony przetozonych, kolegéw z pracy
czy innych osob [7, 9, 10, 29, 31, 35, 36]. Wsparcie,
zwlaszcza od przetozonych, jest negatywnie skorelowa-
ne z wypaleniem, jednak znacznie stabiej niz wymaga-
nia pracy. Pozostale czynniki zaliczane do zasobow
réwniez koreluja (zgodnie z oczekiwaniami) ze wszyst-
kimi wymiarami wypalenia, sita tych zwiazkéw w po-
szczegdlnych badaniach czg¢sto jest niewielka.

Niektorzy autorzy (Leiter) sugeruja, ze wymagania
pracy sa silniej zwiazane z emocjonalnym wyczerpa-
niem, a zasoby gtownie z depersonalizacja i poczuciem
dokonan osobistych, jednak wyniki badan nie zawsze
sa pod tym wzgledem jednoznaczne [31].

Czynniki indywidualne

Demograficzne. Jesli chodzi o wiek, to u osob mtod-
szych nieco czg$ciej obserwowano wyzsze wskazniki
wypalenia [4, 7]. By¢ moze jest to zwiazane z bolesna
konfrontacja marzen i oczekiwan z rzeczywistoscia lub
z brakiem do$wiadczenia zawodowego. Nie da si¢ wy-
kluczy¢, ze wypaleni pracownicy po prostu wczesnie
porzucaja zawod, w grupie starszej pozostaja wigc ci,
ktorzy potrafili wyksztalci¢ u siebie odpowiednie me-
chanizmy adaptacyjne. Sprzeczne sa wyniki badan, co
do zwiazku wypalenia z pitcia [4, 7, 29, 37]. W czgsci
badan kobiety uzyskuja wyzsze wyniki w skali emocjo-
nalnego wyczerpania, a mg¢zczyzni w skali depersona-
lizacji. W niektorych badaniach osoby samotne maja
wyzsze wskazniki wypalenia niz zyjace w zwiazkach.
Nieco wyzszy poziom wypalenia obserwuje si¢ czgsto
u 0séb z wyzszym wyksztalceniem — by¢ moze osoby
lepiej wyksztatlcone maja wigksze oczekiwania i zajmuja
stanowiska wiazace si¢ z wigksza odpowiedzialno$cia
[4]. W znacznej czgsci badan nie stwierdza sig jednak
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zadnych istotnych zwiazkoéw mig¢dzy zmiennymi demo-
graficznymi a wskaznikami wypalenia [37].

Czynniki osobowosciowe. Wplyw czynnikéw osobo-
wosciowych byl rzadziej badany niz wptyw czynnikéw
sytuacyjnych, jednak pewne zalezno$ci opisywane sa
w literaturze dos¢ konsekwentnie. Na procesy wypala-
nia si¢ bardziej podatne sa osoby o niskim poziomie tak
zwanej odpornosci psychicznej (hardiness) [4, 7]. Osoby
odporne psychicznie cechuje sktonnos¢ do silnego anga-
zowania si¢ w to, co robia, otwarto$¢ na zmiany, inter-
pretowanie wydarzen stresujacych jako wyzwan oraz
poczucie kontroli nad wydarzeniami i wlasnym zyciem
[38]. Wskazniki wypalenia sa zwykle wyzsze u oséb
z zewngtrznym umiejscowieniem zrodta kontroli, radza-
cych sobie ze stresem w sposob bierny, unikowy [4, 7].
Skorelowana ze wszystkimi wymiarami wypalenia jest
niska samoocena, jednak trudno stwierdzi¢, czy jest ona
czynnikiem usposabiajacym do wypalenia, czy raczej
jego konsekwencja [31]. Dos¢ czgsto badano pigc czyn-
nikow osobowos$ci zwanych ,,wielka piatka” wedlug
Costy 1 McCrae [4, 7, 36]. Z badan tych wynika, ze wy-
paleniu sprzyja gtéwnie wysoki poziom neurotycznosci.
Na wymiar ten skladaja si¢: Igk, wrogos¢, depresja, im-
pulsywnos¢, nadwrazliwo$¢ 1 nie§miato$¢ [39]. Z badan
Sek 1 wsp. wynika, ze do podmiotowych uwarunkowan
usposabiajacych do wypalenia naleza: sktonno$¢ do
oceniania sytuacji w kategoriach zagrozenia, mecha-
nizm unikania trudno$ci i nieracjonalne przekonania
zawodowe, natomiast uodparniajaco dziataja: ogodlne
poczucie wilasnej skutecznos$ci zaradczej i poznawcza
kontrola oparta na pozytywnych do$wiadczeniach na-
stawiona na zmiang we wlasnej osobie [9, 10]. Zwiazki
wypalenia z poczuciem koherencji [40, 41], czy z po-
czuciem sensu zycia [42] badano stosunkowo rzadko.

Postawy zwiqzane z pracq. Wysokie, nierealistyczne
oczekiwania wobec pracy byly bardzo czgsto wymie-
niane jako jeden z gléwnych czynnikéw sprzyjajacych
wypaleniu. Konfuzja pojeciowa i réznice metodologicz-
ne moga by¢ powodem braku jednoznacznych wynikow
badan. Nie zawsze bowiem czytelne jest odrdznienie,
czy oczekiwania odnosza si¢ do cech samej pracy — aby
byta przyjemna, interesujaca, do jej wynikdéw — poste-
pOW w nauce ucznidow, zdrowienia pacjentow, czy tez
do mozliwosci odniesienia sukcesu zawodowego, osiag-
nigcia znaczacej pozycji [7].

WYBRANE MODELE TEORETYCZNE

W ostatnich latach coraz pilniejsza potrzeba stato si¢
opracowanie spojnych modeli teoretycznych, shuzacych
wyjasnieniu ogromnej ilo$¢ nagromadzonych danych
empirycznych i pozwalajacych na wyznaczenie przy-
sztych kierunkéw badan.

Maslach sformutowata nowe, szersze ujecie teoretycz-
ne wypalenia zawodowego [4, 5, 43]. Szczegolna role
odgrywa w tej koncepcji ,,zaangazowanie zawodowe”,
jako przeciwienstwo wypalenia. Zaangazowanie cechuje
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si¢ energia, wspOlpraca oraz przekonaniem o wiasnej
skuteczno$ci, ktore to wymiary maja by¢ przeciwnymi
biegunami odpowiednio wyczerpania emocjonalnego,
depersonalizacji i obnizonego poczucia dokonan osobis-
tych. Aktywno$¢ zawodowa tworzy tu swoiste kon-
tinuum, ktérego przeciwstawne krafice stanowia wypa-
lenie i zaangazowanie. To podejScie ma znaczenie prak-
tyczne dla interwencji terapeutycznych, mniej wagi
przywiazuje do strategii zapobiegajacych wypaleniu,
promuje natomiast zaangazowanie zawodowe. Maslach
zrewidowata rowniez swoj poglad na zrédla wypalenia,
dopatrujac si¢ ich nie tylko w obciazeniu psychicznym
wynikajacym z interpersonalnych wymogow pracy, ale
szerzej — w niedopasowaniu migdzy pracownikiem a pra-
ca w szesciu nastgpujacych obszarach: obciazenie praca,
kontrola, wynagrodzenie, poczucie wspolnoty, sprawied-
liwos¢, wartosci. Wypalenie jest wigc pochodna nad-
miernego obciazenia w pracy, braku mozliwosci kontroli
i podejmowania decyzji odno$nie petnionych rdl, niedo-
statecznego wynagrodzenia, rozpadu wspolnoty, braku
sprawiedliwosci 1 konfliktow wartosci [za: 43].

Pines zaproponowata model psychodynamiczno-eg-
zystencjalny wypalenia zawodowego [1, 44]. Zainspi-
rowana logoteoria Frankla stwierdzita, ze wypalenie
wystepuje wtedy, ,,gdy ludzie probuja znalez¢é sens swe-
g0 zycia w pracy i maja poczucie, ze zawiedli”. Zasad-
nicza przyczyna wypalenia ma by¢ ,,niepowodzenie
w egzystencjalnym poszukiwaniu sensu” [1]. Pines wy-
roznia trzy typy celow i oczekiwan zwiazanych z praca:
powszechne motywy pracy, wspolne dla wigkszosci lu-
dzi (np.: odnies¢ sukces 1 by¢ docenianym), specyficzne
dla danego zawodu, tworzace ,,profil” charakteryzujacy
ludzi wybierajacych ten zawdd oraz osobiste, stanowiace
cechg indywidualnego pracownika. Rownoczesnie autor-
ka podkresla znaczenie nieswiadomych przestanek wy-
boru danej drogi zawodowej [44]. Wszystkie trzy rodzaje
motywow ksztaltuja w sumie oczekiwanie, ze praca be-
dzie zrodlem sensu i1 znaczenia. Spekienie oczekiwan
zalezy w duzym stopniu od $rodowiska, ktore moze by¢
wspierajace, ulatwiajace osiagnigcie sukcesu, a tym
samym znaczenia egzystencjalnego, badz stresujace,
utrudniajace osiagnigcie celow i oczekiwan, a w kon-
sekwencji wywotujace poczucie porazki i wypalenie.
Wedlug Pines podstawowym czynnikiem decydujacym
0 tym, czy osoby o wysokim poziomie motywacji osiag-
ng poczucie sukcesu i znaczenia czy tez beda miaty
poczucie porazki i si¢ wypala, jest sposob spostrzega-
nia srodowiska pracy. Model ten, majacy bardzo ogdlny
i do$¢ spekulatywny charakter, nie zostat jeszcze pod-
dany stosownej procedurze testujacej.

Buunk i Schaufeli zastosowali do interpretacji zja-
wiska wypalenia psychologiczna teorig rownosci (equity
theory) [za: 45]. Koncepcja ta zaklada, ze ludzie maja
silng sktonno$¢ szukania wzajemnos$ci w relacjach i oce-
niaja je w kategoriach kosztéow, inwestycji, zyskow
i nagréd. Oczekuja, wigc, ze inwestycje 1 zyski po obu
stronach relacji powinny by¢ proporcjonalne. Brak row-
nos$ci w relacji jest przyczyna stresu, dlatego ludzie daza
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do jej przywrocenia. Wedtug autorow, wypaleniu maja
sprzyja¢ dwa typy nieréwnos$ci: w relacjach pracowni-
ka z osobami, ktorym §wiadczy ushugi oraz w relacjach
z instytucja zatrudniajaca. Dowodzi sig, ze profesjona-
liSci zajmujacy si¢ pomaganiem oczekuja za swoj wysi-
tek pewnych gratyfikacji, np. zeby klienci okazywali
wdzigcznos¢, uczniowie robili postepy w nauce, pacjenci
zdrowieli. Czgsto uzyskanie takich nagrod jest trudne
lub niemozliwe, np. w przypadku przewlekle chorych
pacjentéw i prowadzi w konsekwencji do braku wza-
jemnosci, rownosci w relacji. Aby temu zaradzi¢, pra-
cownicy sa sktonni zwigksza¢ swoj wysitek — jesli to
nie przynosi oczekiwanego skutku, odczuwana nierow-
nos¢ poglebia si¢ i prowadzi do emocjonalnego wyczer-
pania. W tym ujgciu depersonalizacja, jako sposob
zmniejszenia wilasnych inwestycji, jest proba przy-
wrocenia rownosci. Jest to dysfunkcjonalna strategia,
dlatego pogarsza jeszcze bardziej relacje i prowadzi
do obnizonego poczucia dokonan osobistych. Podobne
procesy maja zachodzi¢ w relacjach z instytucja za-
trudniajaca. Za swoj wysilek i pracg na jej rzecz pra-
cownicy oczekuja ,,nagrody”. Brak wzajemnos$ci i row-
nosci na tym poziomie moze wynika¢ z dysproporcji
miedzy oczekiwanymi a rzeczywistymi warunkami pra-
cy, wsparciem ze strony kolegdéw i przetozonych, wy-
nagrodzeniem, mozliwo$ciami awansu. Przeprowadzo-
ne badania potwierdzity uzyteczno$§¢ modelu opartego
na teorii réwnosci dla zrozumienia i przewidywania pro-
cesOW wypalania sig [23, 45, 46, 47, 48].

Interesujaca jest rowniez teoria Burischa, ktory probuje
opisa¢ i wyjasni¢ wypalenie uzywajac terminow teorii
dziatania [8]. Podstawowymi jednostkami analizy sa
tu tak zwane epizody dziatania, ktoére moga trwa¢ od
minut (np.: rozmowa) do dziesigcioleci (np.: budowanie
kariery zawodowej) i tworza pewna hierarchi¢ — nie-
ktore sa nadrzedne w stosunku do innych. Wyr6znia si¢
cztery rodzaje zaburzen epizodow dziatania: utrudnie-
nie osiagnigcia celu, udaremnienie motywu, niewystar-
czajaca nagroda oraz nieoczekiwane negatywne efekty
uboczne. Pojedynczy zaburzony epizod dziatania raczej
nie prowadzi do wypalenia, ale powoduje tzw. ,,stres
pierwotny”. Nieudane proby poradzenia sobie z ta sytua-
cja prowadza do utraty autonomii i tzw. ,,stresu wtor-
nego”. Skuteczne radzenie sobie ze stresem wtornym
doprowadza do pozytywnych skutkow w postaci roz-
woju osobniczego i zwigkszenia wlasnych kompetencji
zaradczych. Natomiast powtarzajace si¢ porazki w ra-
dzeniu sobie ze stresem wtérnym moga skutkowaé
wypaleniem. Empiryczna weryfikacja model Burischa
jest ciagle kwestia otwarta.

W Polsce bardzo cickawy model teoretyczny wypa-
lenia opracowata Sg¢k i wsp. [9, 10]. Nawiazuje on do
poznawczo-transakcyjnej koncepcji stresu Lazarusa,
uwzglednia czynniki §rodowiskowe i podkres§la zna-
czenie cech podmiotu. Wedlug tego modelu wypalenie
pojawia si¢ w sytuacji dziatania przewleklego stresu,
charakterystycznego dla zawodoéw stuzb spotecznych,
przy czym rodzaj stresoréw zalezy w duzej mierze od
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rodzaju wykonywanego zawodu. Obiektywnie dziataja-
cy stres jest interpretowany przez osobe doswiadczajaca
go i zostaje poddany pierwotnej ocenie jako wyzwanie,
zagrozenie badz strata. Z odczuwanym obcigzeniem
psychicznym podmiot probuje sobie radzi¢ wykorzystu-
jac wilasne strategie, dostosowane do dokonanej uprzed-
nio oceny. Strategiom tym moze towarzyszy¢ wykorzy-
stanie réznych Zrddet wsparcia spotecznego. W toku
radzenia sobie ze stresem podmiot doswiadcza wlasnej
skuteczno$ci 1 wyksztalca kompetencje zaradcze, zapo-
biegajace bezposrednio wypaleniu. Do cech podmioto-
wych wptywajacych na procesy wypalania zaliczono
nieracjonalne przekonania zawodowe i typy kontroli
[49]. Przyczyna wypalenia sa wigc czynniki srodowi-
skowe i cechy podmiotu, a zwtaszcza mechanizmy zma-
gania si¢ ze stresem, dla ktorych glownym mediatorem
jest poczucie wlasnej skutecznosci zawodowej. Klu-
czowe znaczenie majq jednak nie obiektywne warunki,
ale deficyty odpornosciowe i kompetencyjne. Badania
potwierdzity trafno§¢ modelu [9, 10].

Ramy tego opracowania nie pozwalaja na omowie-
nie innych prob wyjasnienia wypalenia, z ktoérych do
szczegoblnie istotnych i ptodnych poznawczo wydaja si¢
naleze¢: model oparty na teorii zachowania zasobdw
(Hobfoll, Freedy, Shirom) [za: 7], wspomniany juz fazo-
wy model Golembiewskiego [13, 14] czy dynamiczny
model Chernissa podkres$lajacy znaczenie zderzenia ma-
rzen i oczekiwan z rzeczywistoscia zawodowa (reality
shock), czynnikow organizacyjnych oraz poczucia wtas-
nej skutecznosci [za: 7, 11].

WYPALENIE ZAWODOWE - SKUTKI

Wypalenie ma negatywne konsekwencje zaréwno
indywidualne, jak i spoteczne. Uwaza sig, ze wypalenie
wplywa niekorzystnie na stan zdrowia fizycznego, jed-
nak stosownych badan jest raczej niewiele. Znacznie
wigcej uwagi poswigcono skutkom zdrowotnym prze-
wleklego stresu. Maslach spekuluje, ze przyczyna tego
stanu rzeczy moze by¢ fakt, ze zwiazek wypalenia
— jako swoistej reakcji na stres — ze stanem zdrowia
fizycznego uchodzi za oczywisty i stad niewart badania
[2]. Jesli chodzi o zdrowie psychiczne, przewaza po-
glad, ze wypalenie nie jest samo w sobie forma psycho-
patologii, moze natomiast prowadzi¢ do szeregu zabu-
rzen psychicznych, takich jak: uzaleznienia, zaburzenia
lekowe i1 depresyjne [4].

Nie mniej istotny jest wptyw wypalenia na jakos$¢
1 wydajnos¢ pracy (przejawia si¢ mniejszym zaangazo-
waniem w pracg, obnizong skutecznoscia zawodowa,
sktonnos$cia do konfliktéw), co moze skutkowaé mniej-
szym zadowoleniem ustugobiorcéw z poziomu $wiad-
czonych ustug [50]. Niektore badania potwierdzaja, ze
wypaleni pracownicy maja wyzsze wskazniki absencji
[33], czegsciej zmieniaja prace, a w skrajnych przypad-
kach w koncu porzucaja swoj zawod [4, 7]. Negatywne
stany emocjonalne maja rowniez sktonno$¢ do przeno-
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szenia si¢ na zycie prywatne i moga zaburza¢ relacje
spoleczne poza kontekstem zawodowym [7, 16].
Wigkszo$¢ informacji dotyczacych czynnikéw uspo-
sabiajacych do wypalenia i jego konsekwencji pochodzi
z badan przekrojowych, majacych charakter korelacyjny.
Stosunkowo nieliczne badania podtuzne daja niejedno-
znaczne rezultaty, czgsto sprzeczne z oczekiwaniami [7].

ZAPOBIEGANIE

Wiedza teoretyczna, ciekawa z punktu widzenia
naukowego, powinna mie¢ réwniez walor praktyczny.
Pojawili si¢ specjali§ci zarzadzania tzw. zasobami ludz-
kimi (human resources). Przeprowadza si¢ rekrutacje
do pracy na okreslonych stanowiskach, w okre$lonych
zawodach, w sposob przemyslany ustala si¢ systemy
motywacyjne. Te oddziatywania maja na celu nie tylko
zwigkszenie efektywno$ci pracy i poprawienie jej
warunkéw, ale przede wszystkim identyfikacje zrodet
stresu zawodowego 1 zapobieganie jego skutkom pod
postacia zespolu wypalenia. Istnieja trzy obszary mozli-
wych oddzialywan: higiena psychiczna, radzenie sobie
1 oparcie spoleczne.

Higiena psychiczna ma stuzy¢ ,,ochronie przed tym,
co negatywne”. Mozna zastosowa¢ wyuczone techniki
relaksacyjne, mozna rowniez oprzec si¢ na dziataniach,
ktore czlowiek wybiera intuicyjnie — poszerzac zainte-
resowania, hobby, przejawia¢ aktywnos¢ fizyczna, spra-
wia¢ sobie przyjemnosci typu: spotkania towarzyskie,
drobne zakupy, ulubione jedzenie.

Przez radzenie sobie rozumie si¢ zindywidualizo-
wane strategie stosowane przez ludzi doswiadczajacych
stresu. Naleza do nich: proby znalezienia pozytywnych
stron trudnej sytuacji, zwrocenie aktywno$ci w innym
kierunku, aby odsuna¢ od siebie problem, potraktowa-
nie trudnej sytuacji jako wyzwania, przypisanie proble-
mom zawodowym wlasciwej rangi.

Oparcie spoteczne jest forma samopomocy, ktorej
udzielaja sobie czlonkowie réznych grup spolecznych
— rodziny, przyjaciol, sasiadow, wspotpracownikow.
Oparcie przeciwstawiane jest interwencjom profesjo-
nalnym. Definicja oparcia spolecznego brzmi: ,,...czto-
wiek odbiera komunikat, ktory informuje go, ze darzo-
ny jest uczuciem, ze jest kochany, ceniony i uwazany
za warto§ciowa osobeg oraz, ze jest wspoluczestnikiem
systemu komunikacji miedzyludzkiej i wzajemnych
zobowiazan...” [51].

INTERWENCJE PROZDROWOTNE

Zapobieganie i zwalczanie zespotu wypalenia moze
odbywac¢ si¢ na trzech poziomach: indywidualnym,
indywidualno-instytucjonalnym i instytucjonalnym. Na
poziomie indywidualnym zapobiega si¢ negatywnym
psychologicznym skutkom stresu poprzez odwotanie
si¢ do jednostkowych (osobistych) reakcji na czynniki
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stresujace. W drugim wiodaca role odgrywaja dziatania
zwigkszajace odpornos¢ pracownika na stresory zawo-
dowe w miejscu pracy. Interwencje dotyczace instytucji
koncentrujg si¢ na podniesieniu jakos$ci i obnizeniu
kosztow pracy [7].

Praktyczne zrealizowanie wyzej wymienionych za-
lozeh wymaga powolania w instytucji dzialu medycyny
pracy z mozliwo$cia realizowania interwencji kryzyso-
wych. Odbywa si¢ poprzez oszacowanie poziomu wypa-
lenia wsrdéd pracownikdw i przeprowadzanie odpowied-
nich szkolen i warsztatow [7, 52].

Przy przygotowywaniu warsztatow zapobiegajacych
wypaleniu wérdéd pracownikéw stuzby zdrowia nalezy
pamigta¢ o odmiennos$ci srodowisk medycznych i spe-
cyfice obciazen na réznych stanowiskach pracy (lekarz,
pielegniarka, pracownik socjalny, psycholog, terapeuta,
sanitariusz). Sposrod stuzb spotecznych medycyng wy-
roznia stale obcigzenie cierpieniem pacjentdw, hierarchia
i sztywna struktura szpitali i klinik, nieadekwatne wy-
nagrodzenie i obnizenie prestizu zawodu. W psychiatrii
dodatkowo obciazajace dla pracownikoéw jest: nieprze-
widywalno$¢ zachowan pacjentow, ryzyko samobdjstwa
i zachowan agresywnych, dyskomfort zwiazany z lecze-
niem pacjentow przyjetych wbrew woli, ograniczenia
mozliwo$ci porozumienia z powodu objawdw choroby.

Kiszczak [53] proponuje konkretne dziatania majace
na celu popraweg warunkéw pracy w stuzbie zdrowia:
przyporzadkowanie pracownikom optymalnej liczby
pacjentow, organizacj¢ pracy uwzgledniajaca odpowied-
nig liczbg przerw, wypoczynek bierny i rotacyjna zmia-
ng personelu, skrdcenie czasu pracy, przygotowanie sta-
nowisk pracy (uwzglednienie waloréw estetycznych,
ochrony przed hatasem, prawidlowego oswietlenia, czy-
stosci i1 porzadku), wspieranie rozwoju grup wsparcia,
organizacj¢ spotkan problemowych, pozwalajacych na
wymiang pogladéw i1 oszacowanie trudnos$ci, treningi
umiejetnosci interpersonalnych, zapewnienie mozliwosci
podejmowania indywidualnych czynno$ci zapewniaja-
cych regeneracjg i wypoczynek, treningi relaksacyjne.

Na $wiecie i w Polsce opracowywane sa progra-
my edukacyjne dotyczace wypalenia oraz warsztaty
rozpoznawania jego objawow 1 radzenia sobie z tym
zjawiskiem. Zawarto$¢ programow zalezy od teoretycz-
nego podejscia autoréw do zespotu wypalenia, poja-
wiaja sig¢ rowniez elementy wspolne. Oto przyklady nie-
ktorych z nich.

Cole [54] opracowata zasady programu nazwanego
Programem Odmiadzania i Ochrony Pracownika (Em-
ployee Rejuvenation & Retention ER&R) 1 okreslita obo-
wiazki pracodawcy, ktéry powinien okazywac pracowni-
kowi uznanie, wyraza¢ wdzigcznos¢ za dobrze wykonane
zadanie, promowaé kulturg pracy, zach¢cajac do wy-
poczynku celem ,,ponownego natadowania akumulato-
row”, redukowac stres pracownika poprzez jasno okres-
lone role zawodowe, wtasciwa komunikacje, ustalanie
osiagalnych celow, wykorzystywanie nabytych wczes-
niej umiejgtnosci, zmieniajac zagrozonym zespolem
wypalenia stanowiska pracy. Wazne jest rowniez, aby
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pracownik widziat zaangazowanie i uczciwo$¢ kadry
kierowniczej, zarzadzajacej, przetozonych.

Brown [55] rozumie wypalenie jako problem egzy-
stencjalny, duchowy. Autor postuluje skoncentrowanie
si¢ na warto$ciach i celach pracy, jako metodzie zapo-
biegania wypaleniu. Uwaza ponadto, ze dbanie o swoje
wlasne zdrowie i dobre samopoczucie jest jednym
z obowiazkéw osob zatrudnionych w stuzbach me-
dycznych. Edukacja przygotowujaca do zawodu powin-
na zawiera¢ trening umiejgtnosci interpersonalnych
oraz komunikacyjnych. Farrington [56], Cottrell [57],
Winstanley i White [58] stwierdzili, ze zapobieganie
zespotowi wypalenia wsrdd personelu medycznego wy-
maga systemow wsparcia. Pozwalaja one na ujawnienie
frustracji, nauczenie si¢ przypisywania problemom za-
wodowym wtasciwe] rangi i organizacj¢ odpowied-
niego nadzoru. Lancashire i wsp. [59] zaproponowali
treningi Interwencji Psychospotecznych (Psychosocial
Intervention Training) — po§wigcone nabywaniu wiedzy
dotyczacej psychopatologii, wtasnych przekonan o cho-
robach psychicznych i nastawione na uzyskanie prak-
tycznych umiejgtnosci redukowania stresu przezywane-
go w pracy z pacjentami chorujacymi na schizofrenig,
urealnienie oczekiwan wobec pacjentdw i postrzeganie
ich probleméw w bardziej elastyczny i tworczy sposob.
Taormina i Law [60] podkreslaja koniecznos¢ holistycz-
nego podejscia do prewencji zespotu wypalenia, opraco-
wania programow rozwijajacych indywidualne strategie
radzenia sobie (np.: jak odpoczywac, relaksowaé sig
W pracy i poza nia) oraz uspoteczniajacych w ramach
instytucji (np.: kursy doszkalajace, stwarzanie warun-
kéw dla rozwoju kariery, tworzenie grup wsparcia).
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