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Abstrakt

Gléwnym celem przeprowadzonego projektu badawczego byta weryfikacja zatozenia, Ze
osoby, u ktorych proces wypalenia zawodowego przebiega w inny sposob, beda wykazywaé
roznice dotyczace motywacji do pracy i czynnikow na nig wptywajacych. W tym celu
wybrano grupe pracujaca w zawodzie predestynujacym do wypalenia zawodowego, w
zblizonych warunkach pracy. W badaniu poszukiwano czynnikow, ktére moga odgrywac
istotng role w prewencji lub leczeniu wypalenia zawodowego. Zatozono, ze takg funkcje
ochronng lub naprawcza moze petni¢ autonomiczna (wewngtrzna) motywacja do pracy oraz
czynniki, ktére zgodnie z przyjetymi teoriami budujg ja 1 wzmacniajg, takie jak: motywacja
osiggnig¢, orientacja przyczynowa, wartoSci zawodowe 1 osobiste oraz zaspokojenie
podstawowych potrzeb psychologicznych. Badanie przeprowadzono na grupie kadry
pedagogiczno-wychowawczej domoéw dziecka z uwagi na wysokie zagrozenie wypaleniem
zawodowym (m.in. misyjno$¢ pracy, obcigzenia psychiczne, fizyczne i srodowiskowe oraz
odroczone lub niewymierne sukcesy). Badanie miato charakter longitudinalny. W czesci
testowej w etapie pierwszym (T1 1 T2) uczestniczylo 105 oséb, a w etapie drugim (T3),
realizowanym po okoto 9-10 miesigcach uczestniczylo 78 badanych. Przeprowadzono takze
wywiady z 8 badanymi na temat obserwowanych na przestrzeni lat zmian w motywacji oraz
dziatan podejmowanych w celu zachowania/odzyskania motywacji do pracy. Pytano takze o
efektywne, indywidualne i instytucjonalne metody zapobiegania/zwalczania wypalenia
zawodowego. W badaniu wykorzystano teori¢ wypalenia zawodowego Christiny Maslach i
Susan Jackson, teori¢ samostanowienia Edwarda Deci i Richarda Ryana oraz uzupetniajace ja
teorie: orientacji przyczynowej, podstawowych potrzeb psychologicznych i organizmicznej
integracji, a takze koncepcje: motywacji osiggnie¢ Andrew Elliota 1 wartosci zyciowych
Donalda Supera. W badaniu wykazano, ze istotne czynniki o funkcji chronigcej/naprawczej w
stosunku do wypalenia zawodowego to: autonomiczna motywacja do pracy, zaspokojenie
podstawowych potrzeb psychologicznych, czyli autonomii, kompetencji, relacji z innymi oraz
takie wartosci zawodowe/osobiste, jak: wykorzystanie zdolnosci, rozw6j wiasny, stosunki
spoteczne, interakcje spoteczne. Rodzaj orientacji przyczynowej oraz motywacji osiagni¢é
okazal si¢ nieistotny dla roznic w przebiegu wypalenia zawodowego. Wywiady potwierdzaja
wnioski z badan statystycznych i wskazuja na znaczenie rozwoju wilasnego, poglebiania
kompetencji zawodowych i osobistych oraz wykorzystania zdolnosci. Przyczyniajg si¢ do
wzrostu wlasnej skuteczno$ci zawodowej 1 osobistej, do zwigkszania/podtrzymywania
wlasnej motywacji, a w rezultacie do lepszego radzenia w obliczu stresu i nie ulegania
wypaleniu zawodowemu. Istotne okazuja si¢ takze zasoby spoteczne: wsparcie rodziny oraz
wsparcie instytucjonalne.



Joanna Lipowska

Effect of work motivation and enhancing factors on job burnout
In orphanages pedagogic staff

Keywords: job burnout, work motivation, autonomous motivation, intrinsic motivation,
achievement motivation, basic psychological needs, causality orientation,
professional and personal values

Abstract

It has been assumed at the research that when the process of burnout is different in different
people working at the same occupation, at the same institution, at stressful conditions
threatening burnout, the differences on work motivation and enhancing factors will be
observed. The study aimed to identify factors that can have a vital role in preventing/treating
burnout. It was assumed that autonomous motivation (work key concept) and certain factors
that enhance it (according to chosen theories), i.e.: achievement motivation, causality
orientation, occupational and personal values and basic psychological needs satisfaction, can
play such a preventive/banishing role against burnout. The orphanages pedagogic staff has
been tested and interviewed in a research, because of a high risk of burnout in the occupation
(helping profession, psychological, physical and environmental demands and little
possibilities for work success). The research has been realized as a longitudinal study. In
stage 1 (T1, T2) a group of 105 subjects has been tested and in stage 2, after 9-10 months (T3)
a group of 78 subjects. Eight interviews have been conducted on the theme of: changes in
motivation and actions undertaken to maintain and restore motivation. Effective individual
and institutional methods of preventing/treating job burnout have been discussed. The
theoretical basis for the research were: burnout theory by Christina Maslach and Susan
Jackson, self-determination theory by Edward Deci & Richard Ryan and their following mini
theories of: causality orientation, basic psychological needs, organismic integration, as well
as: Andrew Elliot concept of achievement motivation and Donald Super concept of life
values. The research proved that salient factors preventing/treating burnout are: autonomous
motivation, satisfaction of basic psychological needs (autonomy, competence, relatedness),
and such values as: ability utilization, personal development, social interactions, social
relations. Type of causality orientation or achievement motivation are irrelevant for job
burnout. Interviews confirmed the conclusion derived from statistical analysis and underline
the role of personal growth, increase of occupational and personal competencies and capacity
utilization. They magnify personal efficacy: occupational and personal, resulting in more
efficient coping with stress and resulting in increased resistance to burnout. Social support
from one’s family and institutional support also proved to play a vital role in boosting
personal resources — self-efficacy, crucial for lessening susceptibility to stress and burnout.
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WSTEP

Zarowno wypalenie zawodowe, jak i motywacja sg zagadnieniami o szczegdlnym
znaczeniu indywidualnym i spotecznym. W wymiarze indywidualnym postepujace wypalenie
1 towarzyszace mu obnizenie lub utrata motywacji do pracy powoduje szereg negatywnych
konsekwencji, o charakterze zdrowotnym, emocjonalnym, efektywno$ciowym. W wymiarze
organizacyjnym wystgpowanie wypalenia zawodowego skutkujace utrata motywacji
dos$wiadczonych i1 kompetentnych pracownikow powoduje wyrazne obnizenie jakosci
swiadczonych przez nich ustug, czy jest to nauczanie, czy §wiadczenia medyczne, czy inny
obszar dziatania zawodowego. Do powszechnych organizacyjnych skutkow wypalenia
zawodowego naleza m.in.: wigksza absencja z powoddéw chorobowych, wykorzystywanie
czgdci posiadanych kompetencji, zaniedbywanie obowiazkow zwigzanych z praca, czestsze
konflikty interpersonalne, negatywne postawy wobec ,klientow”, wspotpracownikoéw, samej
pracy oraz pracodawcy, a takze nizsza produktywnos$¢ (Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001, s.
406).

Cho¢ oczywistym wydaje si¢, ze pod wptywem wypalenia zawodowego zmienia si¢
motywacja do pracy, to jednak nie zostato do tej pory zbadane jaki jej rodzaj a takze czynniki
determinujace motywacje, sprawiaja, ze ludzie mimo pracy w takich samych warunkach, w
zawodzie predestynujacym do wystgpienia wypalenia zawodowego, sa w réznym stopniu
podatni lub odporni na jego wystapienie. Niniejsza praca ma za zadanie wyjasni¢ dlaczego
roézny jest poziom wypalenia zawodowego u 0sdb pracujacych nie tylko w jednym zawodzie,
ale réwniez w jednej organizacji/instytucji. Odkrycie indywidualnych i instytucjonalnych
metod podtrzymywania/odzyskania motywacji do pracy oraz zapobiegania/zwalczania

wypalenia zawodowego, wydaje si¢ wartosciowe z punktu widzenia naukowego i



spotecznego, na gruncie badan grupy zawodowej obcigzonej znaczacym ryzykiem zardwno
wypalenia, jak i utraty motywacji.

Gtownym celem przeprowadzonego projektu badawczego byta weryfikacja zatozenia,
ze osoby, u ktérych proces wypalenia si¢ w czasie przebiega w inny sposob, beda takze
wykazywac réznice dotyczace motywacji do pracy i czynnikdw na nig wptywajacych. Cel ten
mialo umozliwi¢ przeprowadzenie badania na grupie ludzi pracujacych w zawodzie
predestynujacym do wypalenia zawodowego, w zblizonych warunkach pracy. Szczegdélna
uwage zwraca si¢ w badaniu na te czynniki, ktore moga odgrywac istotng role w prewencji
wypalenia zawodowego lub moga pomaga¢ w leczeniu juz rozwinigtego wypalenia.
Zatozono, ze taka funkcje ochronng lub naprawcza moze petni¢ autonomiczna (wewngtrzna)
motywacja do pracy oraz czynniki, ktore zgodnie z przyjetymi teoriami buduja jg i
wzmacniajg, takie jak: motywacja osiggni¢¢, orientacja przyczynowa, wartosci zawodowe i
osobiste oraz zaspokojenie podstawowych potrzeb psychologicznych. Badanie miato takze na
celu odkrycie zalezno$ci wypalenia zawodowego od rodzaju motywacji, a nie tylko jej
poziomu.

Badanie prowadzono w kilku etapach jako badanie podtuzne, co pozwolito nie tylko
na odkrycie wzajemnych zalezno$ci badanych czynnikéw, ale rOwniez na przeanalizowanie
ich zmiany w czasie i zbadanie wybranych elementéw t¢ zmian¢ wywolujacych. Nie mniej
istotng czescig pracy byty indywidualne studia przypadkow, prowadzone w formie wywiadow
jako ostatni element projektu. Zatozono, ze taka metodyka badania pozwoli odkry¢ aktywne
indywidualne strategie dziatania jednocze$nie chronigce przed wypaleniem zawodowym i
podtrzymujace/budujace motywacje do pracy i oraz pomoze odkry¢ poglady badanych na
elementy srodowiska pracy, ktore maja dziatanie wspierajace motywacje 1 zabezpieczajace

przed wypaleniem.



Odpowiedzi na pytania stanowigce problemy badawcze pracy by¢ moze okazg si¢
przydatne w opracowaniu kolejnych wytycznych dotyczacych budowania programow
przeciwdziatajgcych wypaleniu zawodowemu w pracy oraz metod odzyskiwania utraconej
motywacji 1 zwalczania wypalenia, ktore jak pisze autorka koncepcji Christina Maslach
(2005), jest mozliwe zardéwno na poziomie indywidualnym, jak i organizacyjnym.

Weryfikacja hipotez badawczych moze si¢ okaza¢ nie tylko interesujgca z punktu
widzenia naukowego, ale rowniez z perspektywy biznesowej. Pracodawcy w obecnej dobie,
gdy praca zwigzana jest z wysokimi wymaganiami, duzym tempem i wysokim poziomem
stresu, zbyt czesto spotykajg si¢ z odchodzeniem wysoce wykwalifikowanych pracownikow,
ktoérzy nie znajduja juz w sobie motywacji do pracy i czuja si¢ wypaleni mimo mtodego
wieku lub niewielkiego stazu pracy w danym zawodzie. Znalezienie odpowiedzi na pytanie
jaki rodzaj motywacji ,,zabezpiecza” w pewien sposob pracownika przed zbyt szybkim
wypaleniem, prowadzacym do przedwczesnego koficzenia kariery w danym zawodzie,
mogloby by¢ wykorzystywane migedzy innymi w procesie rekrutacji do pracy.

Zagadnienie motywacji 1 motywowania pracownikow nadal budzi u praktykow wiele
dyskusji, watpliwosci i kontrowersji. Praktycy oczekuja zwykle prostych i sprawdzonych
rozwigzan dotyczacych motywowania pracownikow, co okazuje si¢ czgsto bardzo trudne.

Badaniom psychologicznym czgsto zarzuca si¢, ze sa przeprowadzane w warunkach
laboratoryjnych lub poprzez ,sztucznie” wykreowany eksperyment z udzialem studentow
psychologii. Dazy sie do tego, aby hipotezy potwierdzane w takich warunkach byty takze
sprawdzane w realnym $rodowisku zawodowym. Badania dotyczace motywacji, realizowane
z udzialem pracownikow funkcjonujacych kilka, kilkanascie lub kilkadziesiat lat w danym
zawodzie, bedg zatem wartosciowe i1 pozadane, niezaleznie od tego, czy miatyby potwierdzi¢
hipotezy sprawdzone w wymienionych wczesniej ,,sztucznych” warunkach, czy tez beda

prowadzi¢ do odkrycia nowych zaleznosci.



Niniejsza praca wpisuje si¢ w nurt badan, skoncentrowanych na tzw. ,,pozytywnej
psychologii”, badaniu ludzkich zasobow 1 czynnikdéw wptywajacych na optymalne
funkcjonowanie. W tym nurcie wiekszg uwage przypisuje si¢ odkryciu zasobow
pomagajacych w radzeniu sobie w zyciu. Taka zmiana jest rowniez widoczna W badaniach i
podejéciu Christiny Maslach do wypalenia zawodowego, odejsciu od badania czynnikow je
wywotujacych i skupieniu na odwrotnosci wypalenia, czyli zaangazowaniu (Maslach, Leiter,
2001), a takze na czynnikach niwelujacych wypalenie zawodowe i pozwalajacych odzyskac

motywacj¢ do pracy.



1 WYPALENIE ZAWODOWE

1.1 Wprowadzenie

Badania prowadzone zaréwno zagranica (Maslach, Leiter, 2001), jak i w Polsce
(Tucholska, 2009), pokazuja, ze wypaleniem zawodowym dotknigte jest ponad 20%
pracownikow z badanych grup. Jest to zatem az jedna pigta oso6b funkcjonujacych zawodowo,
w kontakcie z pacjentem, uczniem, podopiecznym. Z powodu wypalenia zawodowego nie
tylko doswiadczaja negatywnych skutkéw zdrowotnych i emocjonalnych, ale przede
wszystkim nie angazuja si¢ w pracg, popelniaja w niej bledy, schematycznie traktuja
odbiorcow swojej pracy.

W latach 70. kiedy wypalenie zawodowe byto identyfikowane jako zjawisko,
opisywano je i definiowano, istniat opor przed uznaniem go. Uznanie istnienia wypalenia
zawodowego w poszczegolnych organizacjach oznaczatoby przyznanie, ze profesjonali§ci
(lekarze, pielggniarki, nauczyciele, opiekunowie spoteczni i in.), osoby kompetentne i
wyksztalcone, nie wykonuja odpowiednio swoich obowigzkéw, a czesto wrecz postepuja
przeciwnie do standardow wyznaczanych przez etyke zawodowa (Maslach, Leiter, 2011, s.
13). Mimo, iz ming¢lo kilkadziesiat lat od tego czasu, wypalenie zawodowe nadal jest tematem
drazliwym, a osoby decydujace o programach profilaktyki wypaleniowej uwazaja,
proponowanie tematycznych warsztatow za nieeleganckie, sugerujace wypalenie
pracownikow danej instytucji. Cho¢ przyczyny wypalenia zawodowego wiaza si¢ z
charakterem wykonywanej pracy, jednak czesto to pracownicy obwiniani sg za wypalenie
zawodowe, ktorego doswiadczaja. Taka postawa pracodawcdéw sprawia, ze nie sg prowadzone
odpowiednie  dziatania zapobiegawcze, przeciwdzialajace wystapieniu  wypalenia

zawodowego. Ponadto dziatania naprawcze, kiedy sg uruchamiane w sytuacji kryzysu i



nasilenia procesu wypalenia, sg skierowane na wzmacnianie indywidualnych sposobow
radzenia sobie, bez proby zmiany tego, co wypalenie zawodowe wywoluje. W rezultacie
wypalenie dotyka najbardziej zaangazowanych pracownikoéw i przynosi szereg negatywnych
konsekwencji dla nich samych, instytucji w ktorej pracujg oraz odbiorcow ustug. Istnieje
zatem wcigz duzy obszar nie tylko do badan w zakresie wypalenia, ale réwniez w ramach
uswiadamiania czy wzmacniania zasobow indywidualnych i organizacyjnych, ktéore moga
stuzy¢ profilaktyce.

Powaznymi konsekwencjami wypalenia zawodowego oprocz wspomnianych wyzej
efektow zdrowotnych, emocjonalnych i1 efektywnos$ciowych, sg takze straty finansowe
pracodawcow. Badania wykazaly, ze w USA z powodu konsekwencji wywotanych przez
stres zwigzany z pracg i skutki wypalenia zawodowego, korporacje traca okoto 300 bilionow
dolarow rocznie (Thomas, Lankau, 2009, s. 418).

Praca pochfania czas, wymaga inwestowania energii, ciagtego rozwoju, ale tez
dostarcza zyciu struktury 1 znaczenia. Jednak coraz rzadziej ludziom udaje si¢ utrzymacé
zdrowe relacje z pracg. Wypalenie zawodowe jest przez niektorych autorow (Brand, 2006,
Metin, 2010) spostrzegane przez pryzmat relacji z praca i uznawane za jeden z trzech
podstawowych rodzajow afektywnej relacji z praca (work atachement styles), do ktoérych
zalicza si¢ takze zaangazowanie i pracoholizm.

Wypalenia zawodowe jest zjawiskiem, ktore moze pojawiaé si¢ juz u progu zycia
zawodowego i ogranicza¢ lub uniemozliwia¢ dalszy rozwoj kariery zawodowej. Negatywne
skutki wypalenia, jego destrukcyjne dziatanie 1 ponoszone koszty spoleczne oraz
organizacyjne, stanowig o ciagtej wadze badan nad jego przyczynami oraz indywidualnymi i

organizacyjnymi czynnikami, ktore moga mie¢ dziatanie ochraniajace.



1.2 Definicje pojecia

Cho¢ wypalenie zawodowe istnieje prawdopodobnie tak samo dlugo jak praca
zarobkowa, motywowana nie tylko konieczno$cig ekonomiczng, ale réwniez wilasnymi
ambicjami, samo zjawisko zostalo opisane i zdefiniowane po raz pierwszy przez Herberta
Freudenbergera w latach 70. Freudenberger (1974, s. 159) uzywa stownikowej definicji,
wedtug ktorej ,,wypali¢ si¢” oznacza ,,odnies¢ niepowodzenie, zuzy¢ sily, doprowadzi¢ sie
do stanu wyczerpania spowodowanego nadmiernymi wymaganiami w odniesieniu do
posiadanej energii, sily i zasobéw” (fail, wear out, or become exhausted by making
excessive demands on energy, strengths, or resources). Kilka lat pézniej opracowuje wraz z
Geraldine Richelson swoja definicj¢ wypalenia zawodowego, wedtug ktorej, jest ono ,,stanem
zmeczenia czy frustracji wynikajacym z poswigcenia si¢ jakiej$ sprawie, sposobowi zycia lub
zwigzkowi, co nie przyniosto spodziewanej nagrody” (Freudenberger, Richelson, 1980, za:
Pines, 2011, s. 35).

Ayala Pines wraz a Elliotem Aronsonem (1988, za: Pines, 2011, s.35) sg autorami
kolejnej definicji pojecia wypalenia zawodowego, wedtug ktorej jest ono ,,stanem fizycznego,
emocjonalnego i psychicznego wyczerpania, spowodowanym przez dlugotrwate
zaangazowanie w sytuacje, ktore sa obcigzajace pod wzgledem emocjonalnym”. Pines (2011)
rozréznia wypalenie od stresu, kluczowym czynnikiem rdéznicujacym jest, jej zdaniem,
motywacja. Jesli nie wystepuje wysoka motywacja na poczatku pracy w zawodzie, to w
przypadku doznawanego stresu w pracy moze pojawiaé si¢: depresja, stres, alienacja, rutyna,
przemeczenie, ale nie wypalenie. Tym samym wypalenie nie jest odpowiedzig na
monotonng i dlugotrwala prace, ale na zawiedzione oczekiwania zawigzane z praca,
zakladanymi celami czy istotnymi wartosciami.

Cary Chernis (Cherniss, 1980; 1993 za: Pines, 2011, s. 36) zaproponowat definicje¢

wypalenia zawodowego, w ktorej kluczowym pojeciem sg kompetencje. Wypalenie jest



wedlug jego koncepcji, konsekwencja brakéw kompetencyjnych w zakresie poczucia
wlasnej skutecznoS$ci. Niezaleznie od wystepowania tych samych negatywnych czynnikow
zwigzanych z praca, pojawia si¢ przede wszystkim u tych osob, ktore posiadajg niskie
przekonanie o wlasnej skutecznosci i reagujg na wysokie wymagania pracy, rozczarowaniem,
cynizmem i apatig. Poglad ten podziela Helena S¢k, uznajac ze wypalenie jest ,nie tyle
bezposrednim skutkiem przewleklego stresu, ile stresu niezmodyfikowanego wlasna
aktywnoScia zaradcza” (S¢k, 2011, s. 87).

Najczesciej cytowang i wykorzystywang teorig wypalenia zawodowego jest koncepcja
Christiny Maslach, i jej wspotpracowniczki Susan Jackson. Wypalenie zawodowe jest przez
nie  definiowane jako ,psychologiczny zesp6l wyczerpania emocjonalnego,
depersonalizacji oraz obnizonego poczucia dokonan osobistych, ktory wystepuje u osob,
pracujacych z ludZzmi w pewien okreslony sposob” (Maslach, Jackson, 1981, s. 99).
Wypalenie zawodowe jest uwazane (Maslach, 2001, s. 405) za ,,oddalong w czasie reakcje na
chroniczny stres w pracy” (prolonged response to chronic job stressors). Syndrom wypalenia
rozwija si¢ na trzech wymiarach (Ibid., Maslach 2011; Maslach i in., 2001):

1. wyczerpania emocjonalnego,

2. depersonalizaciji,

3. utrata zaangazowania / obnizoneg0 poczucia osiggni¢¢ osobistych.

Wyczerpanie emocjonalne mozna okresli¢ jako poczucie danej osoby, ze jest

nadmiernie wyeksploatowana emocjonalnie, a jej zasoby emocji zostaly w znacznym stopniu
uszczuplone. Charakterystyczne dla wyczerpania jest takze poczucie nadmiernego
przecigzenia, zniechecenia do pracy oraz obnizonej aktywnosci. Aby nastgpito wyczerpanie
najpierw musi wystgpi¢ stan wysokiego pobudzenia badz przecigzenia pracg. Wyczerpaniu
towarzyszy utrata energii 1 zapatu do dziatania, brak radosci zycia, zwigkszona impulsywnos¢

oraz drazliwos¢. Czas wolny 1 sen nie przynosza pozadanej regeneracji sit. Konieczne jest



podejmowanie wickszego wysitku niz wczesniej, aby wykonywaé swoja prace na
odpowiednim poziomie. Jednocze$nie osoby wyczerpane emocjonalnie czujg, ze nie sg zdolne
do dalszej efektywnej pracy i do ,,dawania siebie”. W relacjach spotecznych z innymi
nastepuje rozluznienie emocjonalnych wigzi, co powoduje rozpad przyjazni i oddala ich od
mozliwych zrodet wsparcia.

Depersonalizacja, okre$lana takze w pdzniejszych opracowaniach Maslach jako
cynizm, polega na zwigkszaniu psychologicznego dystansu wobec 0sob, ktore sg odbiorcami
danej opieki lub uslugi. Obserwowa¢ mozna negatywne nastawienia do innych, chlod,
obojetnosé, gruboskornos¢. Nastepuje takze dystansowanie si¢ od wspoOlpracownikow —
tendencje do izolowania si¢ od nich. Depersonalizacja/cynizm jest nastgpstwem nadmiernego
wyczerpania, a takze utraty zasobow emocjonalnych i fizycznych. Jest takze jedng z form
sposobu radzenia sobie z konfliktem miedzy systemem wartosci, a brakiem potwierdzen w
postaci odnoszonych sukcesow, uzasadniajacych sensowno$¢ podejmowanych dziatan. Tym
samym wigze si¢ ona z utratg idealizmu. Mimo, ze taka postawa i tworzenie buforu, ktory ma
chroni¢ przed kontaktami z innymi, ma na celu chronienie siebie samego, to jednak oznacza
negatywne, bezduszne lub obojetne reagowanie na innych ludzi i ich problemy. W rezultacie
relacje z innymi staja si¢ bezosobowe. Istnieje zagrozenie, ze taka obojetna postawa zostanie
utrwalona i prowadzi¢ bedzie do dehumanizacji.

Obnizone zaangazowane jest pojeciem zamiennie wystepujacym w literaturze z
obnizonym poczuciem osiggnie¢ osobistych. Charakteryzuje zmniejszone poczucie wlasnych
kompetencji oraz sukcesOw odnoszonych w pracy, poczucie braku efektywnosci oraz utraty
wiary we wilasne mozliwosci. Doswiadczanie spadku osiagnig¢ i nieefektywnosci dziatan
zawodowych reprezentuje wymiar samooceny obecny w wypaleniu. Brakowi satysfakcji
zwigzane] z pracg zawodowsg, wynikajacemu z rzeczywistego pogorszenia jakosci pracy,

towarzyszg nastroje depresyjne, samokrytyka, przekonanie o wlasnej nieprzydatnosci i
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bezwartosciowosci. Wzrasta poczucie nieadekwatnosci zawodowej 1 w rezultacie moze
pojawi¢ si¢ poczucie bezsensu wykonywanej pracy, rezygnacji i checi wycofania si¢ z
zawodu. W pozniejszych opracowaniach, w ktorych Maslach opisuje wypalenie jako
przeciwienstwo zaangazowania, uzywa zamiennie okreslenia ,brak efektywnos$ci”
(inefficacy), zamiast ,,obnizonego poczucia osiggnie¢ osobistych”, aby pokresli¢c jego
przeciwstawnos¢ dla efektywnosci (efficacy), jednego z wymiarow zaangazowania (Maslach,
Leiter, 2008, s. 498). Maslach (Maslach i in., 2001) podaje zatem kolejna, wypracowang w
pozniejszym okresie wraz z Michaelem Leiter’em, definicj¢ wypalenia zawodowego.
Wypalenie to ,,erozja zaangazowania w prace”, to, co niegdy$ byto wazne, pelne sensu i
stanowigce wyzwanie staje si¢ z czasem niemite, frustrujace oraz pozbawione znaczenia,
»~energia zamienia si¢ w wyczerpanie, zaangazowanie w cynizm, a efektywno$¢ w brak

efektywnosci” (Ibid., s. 416).

1.3 Mechanizm powstawania wypalenia zawodowego

Kiedy Christina Maslach zaproponowata trojwymiarowy model wypalenia
zawodowego, pojawity si¢ rézne koncepcje na temat wzajemnego oddzialywania na siebie
poszczegdlnych wymiaréw i ich sekwencyjnego badz rownoleglego rozwoju. Cho¢ niektore
badania pokazuja, ze trzy elementy wypalenia zawodowego mogg si¢ rozwija¢ réwnolegle, to
jednak Maslach (2001, s. 405) uwaza, Ze najwazniejszym elementem, kluczowym dla
syndromu wypalenia zawodowego, jest wyczerpanie emocjonalne. Ten element pojawia si¢
jako pierwszy, kolejna zwykle jest depersonalizacja (cynizm), a jako ostatni wymiar pojawia
si¢ obnizone poczucie dokonan osobistych (brak efektywnosci). Christina Maslach wraz z
Michael’em Leiter’em w pdzniejszych opracowaniach opartych na kolejnych badaniach,
(Maslach i in. 1996, Schaufeli, Enzmann, 1998, za: Maslach, Leiter, 2008, s. 501),

podkreslaja znaczenie wyczerpania i cynizmu (depersonalizacji), jako dwoch podstawowych
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wymiaréw wypalenia zawodowego, ktére sg ze sobg potaczone i poglebiajac sie, wzajemnie
si¢ wzmacniaja.

Etapami rozwoju wypalenia zawodowego zajmowali si¢ takze Jerry Edelwich i Archie
Brodsky (1980, za: Tucholska, 2013, s.7). Opisujg oni syndrom wypalenia jako ,,progresywnag
utrate idealizmu, energii i celu w pracy, doswiadczang przez ludzi w zawodach helping
professions jako skutek ich pracy”. Wypalenie jest przez nich pojmowane jako proces
narastajgcego rozczarowania, w ktorym wyrozni¢ mozna cztery fazy: entuzjazmu, stagnacji,
frustracji oraz apatii.

Koncepcja wypalenia zawodowego Ayali Pines i Elliota Aronsona, tak samo jak
koncepcja Maslach, oraz koncepcja Freudenbergera i Richelsona sa modelami
motywacyjnymi (Pines, 2000, s. 643; 2011, s. 35, 44). Zdaniem Pines, okre$lone motywacje
wyboru zawodu, powodujg, ze ludzie wkraczaja na $ciezke aktywnosci zawodowej z bardzo
wysokimi oczekiwaniami, nadziejami, pasj3, uzalezniaja wlasng samoocen¢ od osiagnigé
zawodowych. Oznacza to, ze tylko osoby o poczatkowe] wysokiej motywacji moga sie¢
wypali¢, innymi stowy, aby si¢ wypali¢, trzeba najpierw ,,ptonaé” (Pines, 1993, s. 41). Osoby
ktére nie doswiadczyly wysokiej poczatkowej motywacji w pracy, zdaniem zaréwno Pines,
jak 1 Maslach, a takze Harrisona i Farbera (za Pines, 2011, s. 44) nie wypalaja si¢, ale
doswiadczaja stresu, alienacji, kryzysu egzystencjalnego lub zmeczenia. Tym samym
wypalenie zawodowe jest uznawane za koncowy etap procesu, w ktorym stanem
poczatkowym bylo wysokie zaangazowanie oraz wysoka motywacja, a towarzyszylo im
wysokie poczucie dokonan osobistych. Wypalenie wg koncepcji egzystencjalnej Pines,
rozwija si¢ za$, w wyniku procesu utraty ztudzen, utraty sensu, jakg stanowi ich praca i
powigkszajacego si¢ rozczarowania.

Cary Cherniss (1976, za: Tucholska, 2009) uwazal, ze wypalenie jest procesem

rozwijajacym si¢ w trzech etapach:
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1. Faza Napigcia - powstaje stres spowodowany brakiem réwnowagi migdzy
wymaganiami w miejscu pracy a zasobami jednostki, zwigzanymi gtéwnie z
nieefektywnymi strategiami radzenia sobie ze stresem;

2. Faza Przecigzenia - pojawiajg si¢ coraz czestsze emocjonalne odpowiedzi
organizmu na brak rOwnowagi, zmeczenie i wyczerpanie,

3. Faza Zachowan Defensywnych - pojawia si¢ obnizenie zaangazowania w
wykonywang pracg, cynizm i oschto$¢ w stosunku do pacjentéw; pracownicy
obnizajag swoje standardy i oczekiwania w celu uniknigcia niepowodzen,
poniewaz osiagniecie wiasnych celow zawodowych okazato si¢ trudniejsze niz
zaktadali; zmniejsza si¢ poczucie misji, poczatkowa motywacja i
zaangazowanie, a wzrastajg tendencje do psychologicznego wycofywania sie.

Cherniss (1992), w swoich badaniach nad dlugotrwatymi konsekwencjami wypalenia
zawodowego odkryl, ze wypalenie, ktore pojawia si¢ szybko, w pierwszym roku aktywnosci
zawodowej, ma mniej powazne konsekwencje, niz wypalenie pojawiajace si¢ pozniej. Temu
wypaleniu, ktore wystepuje w pozniejszych latach towarzyszy elastyczne podejscie do pracy
rzadsza jest tez chgé zmiany zawodu.

Robert Golembiewski (Golembiewski, Munzenrider, 1988, 1991) opierajac si¢ na
modelu Maslach, stworzyt odmiofazowy model rozwoju wypalenia zawodowego, w ktérym
na poczatku wystepuje niski poziom trzech wymiaréw wypalenia. W kolejnym drugim etapie
wystepuje wysoki poziomu depersonalizacji, ktoremu towarzysza niskie poziomy pozostatych
wymiaréw. W kolejnych fazach mozna obserwowac rézne zestawienia niskich 1 wysokich
poziomow wsrod trzech wymiaréw wypalenia. W koncowym 6smym etapie, state i wysokie
sg juz wszystkie trzy wymiary wypalenia zawodowego: depersonalizacji, wyczerpania
emocjonalnego i obnizonego poczucia osiggni¢¢ osobistych,. Wtedy tez mozna obserwowaé

pelny i najbardziej zagrazajacy obraz wypalenia zawodowego. Golembiewski, cho¢ opiera si¢
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na trzech wymiarach wypalenia zdefiniowanych przez Maslach, inaczej spostrzega dynamike
rozwoju procesu. W jego ujeciu, jako pierwszy objaw wypalenia pojawia si¢ depersonalizacja
(zob. tabela 1), inaczej niz zaktadata Maslach, dla ktorej centralnym wymiarem wypalenia, od
ktorego rozpoczynal si¢ proces rozwoju syndromu jest wyczerpanie emocjonalne, ktore
wystepuje U Golembiewskiego dopiero w ostatnich stadiach. Osiem faz wypalenia

zawodowego w ujeciu Golembiewskiego przedstawia tabela 1.

Tabela 1. Osmiofazowy model wypalenia zawodowego Golembiewskiego

Wymiary wypalenia Fazy wypalenia
I I i v \Y VI Vil VI
Depersonalizacja Lo Hi Lo Hi Lo Hi Lo Hi
Utrata Lo Lo Hi Hi Lo Lo Hi Hi

zaangazowania

Wyczerpanie . . . .
. Lo Lo Lo Lo Hi Hi Hi Hi
emocjonalne

Legenda: Lo — Low, niski poziom danego wymiaru wypalenia, Hi — High, wysoki poziom danego wymiaru wypalenia.
Zrédto: Golembiewski, Munzenrider, 1991, s. 491.

Opierajac si¢ na koncepcji Golembiewskiego i wyréznionych przez niego fazach,
Tadeusz Marek i Czestaw Noworol (1993) na podstawie analizy skupien opracowali
typologiczny model wypalenia, zawezajac o$miofazowy model do modelu czterofazowego.
Ich metoda obrazuje stopniowe nasilanie si¢ objawow wypalenia. W fazie drugiej B —
sredniego stopnia wypalenia, obserwuje si¢ tylko jeden podwyzszony wymiar wypalenia. W
fazie trzeciej C — umiarkowanej fazie wypalenia — podwyzszone sa juz dwa jego wymiary, a
w fazie czwartej D, mozna obserwowaé pelne wypalenie z wysokimi objawami wszystkich

trzech jego wymiarow wymiarow.
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Na ponizszym rysunku (1) mozna zaobserwowac jak o$miofazowy model wypalenia

Golembiewskiego zostal przedstawiony w potaczeniu z czterofazowym modelem Marka i

Noworola.
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Etap A : Etap B ! Etap C I Etap D
Brak wypalenia Sredni stopien Umiarkowany Wypalenie petne
wypalenia stopien wypalenia

Rysunek 1. Osmiofazowy model wypalenia Golembiewskiego, etapy wypalenia Marka i
Noworola.

Legenda: E — emocjonalne wyczerpanie, D — depersonalizacja, P — utrata zaangazowania; litera umieszczona w dolnym
rzedzie oznacza niski poziom okreslonego wymiaru wypalenia, litera w gérnym rzedzie oznacza wysoki poziom danego
wymiaru wypalenia; przejscia miedzy fazami w postaci strzatek, obrazujq sSciezki przebiegu procesu wypalania sie badanych
nauczycieli (Brudnik, 2004, s. 13).

Zrédto: Noworol, Marek, 1993; Brudnik, 2004.

1.4 Przyczyny wypalenia zawodowego i czynniki ryzyka
Wsrod przyczyn wypalenia zawodowego mozna postuzy¢ si¢ dwoma ujeciami. Jedno
to rozpatrywanie przyczyn zewnetrznych, wsrod ktoérych wymienia si¢ przede wszystkim

charakter pracy i przyczyny organizacyjne oraz przyczyn tzw. jednostkowych —
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indywidualnych, zwigzanych z osobg pracownika. Autorzy innych koncepcji zajmujg si¢
przyczynami interakcyjnymi i nie rozpatrujg osobno przyczyn organizacyjnych, a osobno
jednostkowych. Zaktadajg, ze istotna jest relacja miedzy pracownikiem a organizacja,

niedopasowanie, ktére moze dotyczy¢ wielu aspektow funkcjonowania zawodowego.

1.4.1 Przyczyny organizacyjne i jednostkowe wypalenia

1.4.1.1 Charakter pracy i przyczyny organizacyjne.

Z badan Christiny Maslach (2011, s. 15) prowadzonych na przestrzeni lat wynika, ze
zjawisko wypalenia zawodowego pojawia si¢ przede wszystkim w zawodach, w ktérych
wystepuje bliski kontakt interpersonalny, w tzw. zawodach spolecznych, w takich sektorach
jak: ochrona =zdrowia, opieka spoleczna, edukacja, zdrowie psychiczne, wymiar
sprawiedliwosci.

Koncepcja wypalenia zawodowego Evangelii Demerouti i jej wspotpracownikow
(Demerouti i in., 2001), autorow Modelu Wymagan i Zasobow Pracy (Job Demands-
Resources Model of Burnout) zaktada, ze wypalenie wystepuje we wszystkich zawodach, nie
tylko tych zwigzanych z pracg z ludzmi, zatem takze w pracy z informacjg 1 rzeczami. W
modelu tym identyfikowane sg dwa wymiary wypalenia:

1. Wyczerpanie (exhaustion)

2. Brak zaangazowania (disengagement) - wycofanie

Wymiary te traktowane sg jako roztaczne, nie wchodzace ze sobg w interakcje
konstrukty. Rozwijajg si¢ one niezaleznie od siebie. Wyczerpanie jest pojmowane nie tylko
jako wyczerpanie emocjonalne, ale rOwniez wyczerpanie fizyczne. Brak zaangazowania z
kolei jest definiowany, jako dystansowanie si¢ od samej pracy i od ,,obiektu” stanowigcego
jej tres¢ (ludzie, informacje, rzeczy). Brakowi zaangazowania towarzyszg takze negatywne,
cyniczne uczucia wobec pracy jako calosci. Wyczerpanie pojawia si¢, gdy zbyt duze sa

wymagania pracy, za$§ wycofanie wtedy, gdy brak jest wsparcia.
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Wedlug Maslach (Maslach i in., 2001, s. 407-409) przyczynami wypalenia sg m.in.
takie elementy jak:

e przecigzenie pracg — zbyt duzo pracy, zbyt duzo klientoéw, pacjentow
e presja czasu, niemozliwe do dotrzymania terminy

e praca zmianowa

e emocjonalny charakter kontaktu z klientami.

Te przyczyny zespot Demerouti okresla jako elementy stanowigce wymogi pracy (job
demands). Zesp6t ten uwaza, ze wWymogi pracy wigza si¢ tylko z wyczerpaniem, a nie
wypaleniem jako takim.

Przyczyny wypalenia sa takze upatrywane w nieobecnosci odpowiednich zasobéw
pracy (job resources) w srodowisku pracy, czyli mogg by¢ powiazane z brakiem:

e informacji zwrotnej,

e nagrdd,

e kontroli nad praca (autonomii),
e uczestniczenia w decyzjach,

e Dbezpieczenstwa pracy,

e \Wsparcia superwizora.

Demerouti z kolei 1 jej zespot uwaza, ze nieobecnos¢ zasobow jest odpowiedzialna nie
za nie wypalenie, ale brak zaangazowania. Poza tymi czynnikami zwigzanymi z pracg
Maslach (Maslach i in. 2001, s. 407) wymienia takze konflikt roli lub niejednoznacznos¢ roli
pelnionej w organizacji. Sposrod nich szczegélnie istotny jest brak informacji zwrotnej i
wsparcia superwizora, ktore wyjasniaja 18% wariancji emocjonalnego wyczerpania, 12%
wariancji depersonalizacji i 9% wariancji braku satysfakcji zawodowej (Pfenning, Husch,
1994, za: Tucholska, 2009, s. 87). Konflikt petnionej roli z kolei wyjasnia 24% wariancji

emocjonalnego wyczerpania, 13% depersonalizacji i 2 % braku satysfakcji zawodowej (Ibid.,



17

s. 85). Istotne okazuje si¢ takze uczestniczenie w decyzjach i autonomia w petnionej roli
zawodowej. Ich brak, wg niektorych badan wigze si¢ az z 18% wariancji braku satysfakcji

zawodowej (Ibid.,s. 87).

1.4.1.2  Przyczyny indywidualne.

Christina Maslach, cho¢ uwaza, ze wypalenie jest zjawiskiem bardziej uzaleznionym
od sytuacji 1 srodowiska pracy, niz od osoby (Maslach, 2003, s. 191), zajmuje si¢ takze
indywidualnymi aspektami zwigzanymi z osobowoscig, stylem funkcjonowania, czy tez
stosunkiem do pracy, ktore w wigkszym stopniu narazaja na ryzyko wypalenia zawodowego
lub odwrotnie ,,zabezpieczaja” przed nim. Podaje migdzy innymi wyniki badan (Maslach i in.,
2001, s. 410) wskazujace, ze na wypalenie zawodowe bardziej narazeni sa ludzie o
zewngtrznym umiejscowieniu kontroli, niz ci 0 wewngtrznym jego umiejscowieniu. Przytacza
takze wyniki badan prowadzonych przez innych uczonych wskazujace na to, ze na wypalenie
zawodowe narazone s3 bardziej osoby o pasywnym, defensywnym stylu radzenia sobie, niz
te, ktore radza sobie w sposob aktywny i konfrontacyjny (lbid.). Ponadto wymiar
wyczerpania emocjonalnego jest silnie pozytywnie skorelowany z osobowoscig typu A, dla
ktorej charakterystyczne jest nastawienie na wspotzawodnictwo, zycie w wysokim
poziomie stresu, wywotanym presja czasu, tendencja do zachowan rywalizacyjnych, wysoki
poziom ambicji, agresywnos¢ i wrogos¢ wobec innych (Ibid., s. 411). Osobowos$¢ typu A
predestynuje do wypalenia zawodowego z powodu istniejgcego przekonania o wlasnej
wszechmocy i1 trudnosci w zaakceptowaniu wlasnych ograniczen i porazek (Tucholska, 2009,
S. 82). W literaturze mozna znalez¢ takze informacje na temat zwigzku osobowosci typu D z
wypaleniem zawodowym. Osobowo$¢ typu D cechuje:

e staly stan wielu emocji negatywnych: stres, pesymizm, zamartwianie si¢, lek,
niepokoj;

e negatywny stosunek do siebie, §wiata, innych, przysztosci;


http://pl.wikipedia.org/wiki/Stres
http://pl.wikipedia.org/wiki/Agresja_(psychologia)
http://pl.wikipedia.org/w/index.php?title=Wrogo%C5%9B%C4%87&action=edit&redlink=1
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e napigcie, brak komfortu w sytuacjach spotecznych, mato spotecznych
powiazan;
e Uukrywanie emocji w sytuacjach spotecznych.

Osoby z osobowoscig typu D spostrzegajg otoczenie jako bardziej stresujgce niz inni i
nie si¢gajag po pomoc, migdzy innymi dlatego, ze ukrywaja swoje uczucia. Z badan Niny
Geuens 1 zespotu (Geuens 1 in., 2015) wynika, ze pielegniarki z osobowoscig typu D, okazaty
si¢ pig¢ razy bardziej podatne na stres, niz te z innymi typami osobowosci, niezaleznie od
roéznicy czynnikOdw organizacyjnych i powigzanych z praca.

Podatno$¢ na wypalenie zawodowe jest zwigzana takze z temperamentem, a
szczegllnie z jego biologicznymi cechami, do ktérych mozna zaliczy¢ site procesu
pobudzenia, definiowang jako wydolno$¢ komoérek nerwowych w radzeniu sobie z bodzcami
(zdarzeniami) o duzej sile (Wontorczyk, Brudnik, 2013, s. 97). Niski poziom sity pobudzenia
sprzyjat narastaniu wyczerpania emocjonalnego oraz utracie poczucia osiggni¢¢ osobistych u
badanych kobiet — nauczycielek. Zaobserwowano takze wptyw innej biologicznej cechy
temperamentalnej — ruchliwoéci procesow nerwowych, umozliwiajagcych sprawne
przetwarzanie kolejnych bodzcow przez jednostke, na wypalenie. W badanej grupie
mezezyzn niski poziom ruchliwo$ci procesOw nerwowych wigzat  si¢ z wypaleniem
zawodowym (lbid., s. 105).

Z innych badan wynika ponadto, ze wypalenie zawodowe jest wyzsze wsrod osob,
ktore sa 0sobami samotnymi, pracownikami o mniejszym stazu pracy, wykazujacymi wyzszy
poziom neurotyzmu, definiowanego jako lekowo$¢ i emocjonalna niestabilnos¢, oraz tych o
nizszym poziomie odpornosci psychicznej oraz nizszym poziomie samooceny (Maslach,
2003, s. 191, Fengler, 2000, s. 87-89).

Istotne okazuja si¢ takze oczekiwania zwigzane z pracg. Jesli sa one bardzo wysokie i

nierealistyczne, prowadza do zbytniego poswigcania si¢ pracy. W sytuacji gdy podejmowane
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wysitki nie przynoszg spodziewanych rezultatow, zawiedzione oczekiwania prowadza w
rezultacie do wyczerpania i depersonalizacji (Pines, 1993; Pines, 2011, s. 35). Ayala Pines
(2000, s. 633) autorka psychodynamiczno-egzystencjalnej koncepcji wypalenia zawodowego
uwaza, ze zawiedzione oczekiwania wynika¢ moga z nieudanej proby potwierdzania
waznosci swojego zycia poprzez prace. Autorka uwaza, ze poszukiwanie spetnienia w pracy
pojawito si¢ w wyniku odrzucenia religii i dostarczanych przez nig odpowiedzi na pytania
egzystencjalne. Ludzie, ktorzy zyja bez religii, probuja znalez¢ uzasadnienie i znaczenie dla
calego swojego zycia poprzez pracg (Ibid., s. 634). Zdaniem Pines ludzie wybierajg rodzaj
pracy, ktora umozliwia zaspokojenie niespetnionych w dziecinstwie potrzeb, wigzacych si¢ z
historiag rodziny, z obrazami bliskich osob, z ktérymi si¢ identyfikowali. Kiedy odnosza
sukcesy w pracy, pozwalaja im one uleczy¢ rany z dziecinstwa. Jednak kiedy ponosza
porazke i nie udaje im si¢ wykonywac swojej pracy, tak jak uwazaja, ze powinni, a praca nie
dostarcza sensu ich zyciu, nastgpuje wypalenie zawodowe. Wypalenie zawodowe jest w tej
koncepcji koncowym rezultatem procesu utraty ztudzen (Pines, 2011). Zatem nie samo
obcigzenie emocjonalne pracg z innymi ludzmi powoduje wypalenie, ale przede wszystkim,
doswiadczenie porazki i niemoznosci satysfakcjonujacego, w swoich oczach i w odbiorze
innych, odpowiedzenia na wymagania pracy. Pines pisze: ,,jesli jeste$ oddany swojej pracy i
emocjonalnie w nig zaangazowany, jesli spodziewasz si¢ czerpa z pracy poczucie sensu
swojej egzystencji — a czujesz, ze ponioste$ porazke, to prawdopodobnie jeste$ kandydatem
do wypalenia si¢” (Ibid. s. 36).

Christina Maslach (Maslach i in., 2001, s. 411) zauwaza, ze syndromem wypalenia
zawodowego zagrozone sg przede wszystkim te osoby, ktére angazuja si¢ w prace. Zanim
pojawia si¢ wypalenie zawodowe, nie tylko wystepuje przecigzenie pracg, ale przede
wszystkim nadmierne pobudzenie: ,,aby co$ moglo si¢ wypali¢, musi najpierw zaptongc”

(por. Pines, 1993, s.41).
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Podsumowujac powyzsze i uzupehiajgc o podawane w literaturze (Maslach i in. 2001,

5.409-410; Maslach, 2003, s. 191; Tucholska, 2009, s. 73-77; Tucholska, 2013, s.10-11) jako

czynniki indywidualne predestynujace do wypalenia zawodowego, mozna wymienic:

a)

b)

Czynniki zwiazane z osobowoscig, temperamentem:

e Nadwrazliwos$¢, wysoka reaktywnos¢, wysoki poziom neurotyzmu;

e Zewngtrzne umiejscowienie kontroli;

e Osobowosc typu A lub D;

e Perfekcjonizm;

e Niepewnos$¢, chwiejnosc, stabe poczucie wilasnej tozsamosci;

e Sztywnos¢, niska tolerancja na odmiennos¢;

e Zalezno$¢, niedostateczna autonomia;

e Stabe ego: brak samos$wiadomosci, niski poziom samooceny (réwniez
wiasnych mechanizméw kontroli, stuzgcych ochronie), staba kontrola emocji;

e Niski poziom odporno$ci psychicznej (hardiness);

e Niska prezno$é¢ (preznos$¢ — staty styl radzenia sobie z wyzwaniami i stresami
w zmieniajacych si¢ warunkach, fatwy powrdt do wewnetrznej rbwnowagi).

Czynniki zwigzane z postawami i przekonaniami:

e ldealistyczne podej$cie do pracy/mistycyzm zawodowy;

e Nieracjonalne przekonania zawodowe;

e Zbytnie angazowanie w pracg, nieoddzielanie zycia prywatnego od
zawodowego;

e Bierno$¢ wobec sytuacji trudnych, unikanie ich;

e Niskie poczucie wilasnej skutecznosci zawodowej;

e Niskie poczucie wtasnej wartos$ci,

e Defensywno$¢, postawa obronna.
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c) Czynniki zwigzane z brakami kompetencyjnymi:

Niedostateczne przygotowanie zawodowe, niskie kompetencje zawodowe;

Niska umiejetnos¢ radzenia sobie ze stresem, niskie kompetencje zaradcze;

Niskie kompetencje interpersonalne;

Niska inteligencja emocjonalna.

14.2 Przyczyny zwiazane z relacja miedzy pracownikiem a pracg.

W pozniejszym okresie Maslach opracowata bardziej ogdlng koncepcje wypalenia,
nawigzujaca do interakcyjnych koncepcji stresu, pojmowanego jako wynik nieprawidtowe;j
relacji miedzy jednostka a otoczeniem. Tym samym bardziej istotne dla ujmowania przyczyn
wypalenia stato si¢ analizowanie relacji ,,0S0ba-praca-zawodowa”, a nie jak wczesniej, relacji
»pracownik-klient”, lub ,,dawca-biorca” (Tucholska, 2009, s.26).

Christina Maslach i Michael Leiter (2005, 2008, 2011; Maslach i in., 2001, s. 414-
416), oprocz przyczyn stanowigcych czynniki obcigzenia praca, wynikajacych z
interpersonalnych wymogow pracy, zwrocili takze uwage na przyczyny majace swoje zrodio
w niedopasowaniu (mismatche) mig¢dzy pracownikiem a organizacja. OkreSlaja sze$é
szczegolnie istotnych obszaréw, w ktorych niedopasowanie prowadzi do wypalenia
zawodowego, ktore wyrazaja si¢ poprzez ponizej wymienione do§wiadczenia i zachowania
organizacyjne:

1. Obciazenie praca:
e Zbyt duza ilo$¢ pracy;
e Zbyt trudna praca;
e Brak odpowiednich zasobow i $srodkow;

e Niemozliwe do dotrzymania terminy.
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2. Kontrola
e Doswiadczanie konfliktu petnionej roli w organizacji;
e Zbyt duza kontrola ze strony przetozonego, brak zasad i organizacji pracy;
e Brak wplywu na wykonywang pracg;
e Odpowiedzialno$¢ bez uprawomocnienia.
3. Wynagrodzenie
e Za niska placa w stosunku do wktadanego wysitku i ptacy rynkowej, brak
innych nagréd,
e Brak pochwat, brak uznania wysitku i osiagnie¢ przez przetozonego
odbiorcow ustug, kolegow;
e Dewaluowanie rodzaju pracy lub samego pracownika.
4. Wspdlnota
e Izolowanie si¢ od innych pracownikow, bycie izolowanym;
e Chroniczne konflikty, pojawiajace si¢ czesto animozje;
e Brak szacunku w relacjach pracowniczych.
5. Sprawiedliwos¢
e Dyskryminacja, stronniczo$¢ w ocenie badz nagradzaniu;
e Nadmierne faworyzowanie;
e Nierownomierne roztozenie obcigzen w pracy czy podziatu pracy;
e Oszukiwanie pracownika.
6. WartoSci
e Konflikty o podtozu etycznym i moralnym;
e Praca pozbawiona znaczenia.
Jak zauwazaja autorzy, im wigksze jest to niedopasowanie, tym wigksze jest

prawdopodobienstwo wystapienia wypalenia zawodowego (Maslach, Leiter, 2008, s. 501;
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por. Chirkowska-Smolak, 2009). Badania czynnikow wptywajacych na wypalenie zawodowe,
szczegblnie tych oddziatujacych na wczesnym stadium, pokazujg, ze decydujacym
czynnikiem, ktory determinuje czy relacja z praca bedzie przebiegata w trakcie zatrudnienia w
kierunku wypalenia czy zaangazowania, jest wtasnie negatywne dopasowanie migdzy osobg a
organizacjg. W badaniach (Maslach i Leiter, 2008, s. 504, 507) weryfikujacych site wptywu
wyzej wymienionych sze$ciu obszaréw determinujacych rozwoj relacji z pracag w strong
wypalenia lub w stron¢ zaangazowania, najbardziej istotny wplyw okazat si¢ mie¢ czynnik
sprawiedliwosci (fairness), ktorego objawy organizacyjne zostaly wyzej wymienione.
Do$wiadczenie braku sprawiedliwosci zarowno wyczerpuje emocjonalnie jak i rodzi cynizm.
W pbzniejszych badaniach przeprowadzonych przez Michaela Leitera z innym zespotem
(Brom 1 in., 2015, s 66) wykazano silne powigzanie niedopasowania we wszystkich szesciu

obszarach zycia zawodowego z kazdym z trzech wymiaréw wypalenia zawodowego,

1.5 Konsekwencje wypalenia zawodowego

Pracownicy dos$wiadczaja osobistych kosztow wypalenia zawodowego w postaci
pogorszenia zdrowia fizycznego i psychicznego. Jednak wypalenie zawodowe przede
wszystkim objawia si¢ niekorzystnymi skutkami w $rodowisku zawodowym, w ktorym
pracuja. Pracownicy wypaleni osiagaja wyniki obnizone w stosunku do posiadanych przez
nich kompetencji, nie przestrzegajg standardow jakosciowych istotnych dla danego zawodu,
popelniajg bledy, sa mniej staranni, a takze mniej kreatywni w rozwigzywaniu problemow.
Przede wszystkim sg jednak mniej zaangazowani 1 ograniczaja swoj wysilek do minimum
niezbednego aby utrzymaé si¢ w pracy. W rezultacie wypalenie dotyka najbardziej
zaangazowanych pracownikéw 1 przynosi szereg negatywnych konsekwencji dla nich

samych, instytucji w ktérej pracujg oraz odbiorcow ustug.
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Konsekwencje wypalenia zawodowego przejawiaja si¢ u o0sob dotknigtych

wypaleniem ré6znymi objawami, w réznym nasileniu i 0 réznej ich konfiguracji. Opisuje je

Maslach (2001; s. 406; 2003; s. 190; Maslach, Leiter, 2008, s. 499), Demerouti (2001), a

takze Freudenberger (1974, s. 160-161).

Objawy wypalenia mozna podzieli¢ na trzy grupy symptomow: fizyczne,

psychologiczne i1 zwigzane z praca:

1. Fizyczne symptomy wypalenia:

Dominujgce poczucie fizycznego zmeczenia / wyczerpania;

Ograniczenie aktywnosci fizycznej;

Zaklocenia snu, bezsenno$¢;

Boéle glowy, béle plecow;

Ostabienie, obnizona odporno$¢, czeste choroby bez rozpoznawalnych przyczyn;
Zmiana wagi ciala, zmiana zwyczajow zywieniowych;

Obnizenie potrzeb seksualnych;

Naduzywanie alkoholu, lekow, palenie tytoniu.

2. Psychologiczne symptomy wypalenia:

Zniechecenie, przygnebienie, bezsilnos¢, obnizony nastroj, stala obecno$¢
negatywnych postaw i mysli (a takze leki, niepokdj, depresja, neurastenia);
Trudno$ci w relaksowaniu sig;

Utrzymujace si¢ poczucie zmeczenia,

Ukrywanie uczu¢, dlugotrwale resentymenty lub urazy wobec innych ludzi;
Regularnie wystgpujace poczucie osamotnienia lub izolacji;

Poczucie pustki i brak celow, znudzenie.
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3. Symptomy wypalenia zwigzane z pracg:

Zaniedbywanie obowigzkow zwigzanych z praca, nie przestrzeganie standardow
jakosciowych istotnych dla danego zawodu, popelnianie btedéw, brak starannosci;
Nizsza produktywno$é, wyniki obnizone w stosunku do posiadanych kompetenciji,
wykorzystywanie tylko cz¢s$ci kompetencji;

Negatywne postawy wobec ,klientow”, wspotpracownikow oraz pracodawcy;
schematyczne i mato podmiotowe traktowanie podopiecznych;

Utrata zapatu, obnizenie motywacji do pracy;

Mniejsze zaangazowanie, ograniczanie wysitku do minimum niezbednego, aby
utrzymac si¢ w pracy;

Niezadowolenie ze swojej pracy, brak satysfakcji, poczucie niekompetenciji;
Usztywnienie my$lenia, niech¢¢ do wprowadzania nowosci, usprawnien w pracy,
nizsza kreatywnos¢;

Wigksza absencja z powodoéw chorobowych;

Czestsze konflikty interpersonalne z przetozonymi i wspotpracownikami;
Obnizenie identyfikacji ze swoja grupa zawodowa;

Skracanie czasu poswigcanego na prace, opor przed codziennym wyjsciem do
pracy;

Wzrastajaca cheg¢ odejscia z pracy lub porzucenia zawodu.

1.6 Walka z wypaleniem zawodowym

16.1 Zapobieganie wypaleniu zawodowemu

Z modelu wypalenia Evangelii Demerouti i jej wspotpracownikéw (Demerouti i in.,

2001) opartego na wymogach i zasobach pracy wynikaja konkretne wskazania dla



26

zapobiegania rozwojowi wypalenia. Autorzy wskazujg na role zasobow indywidualnych i
organizacyjnych jako tych czynnikow, ktore powoduja, ze ludzie mimo doswiadczenia
przecigzenia pracg pozostajg w dobrostanie psychofizycznym. Autorzy podajg dwa rodzaje
zasobow: zewngetrzne, do ktérych zaliczajg zarowno zasoby organizacyjne i spoleczne, oraz
zasoby wewngtrzne, takie jak: styl zachowania czy cechy poznawcze.

W swoich badaniach koncentrujg si¢ na zewnetrznych zasobach organizacyjnych
takich jak:

e Kontrola sprawowana nad praca,

e Mozliwosci rozwoju,

e Udziat w podejmowaniu decyzji,

e Rodznorodno$¢ zadan.
Natomiast spoleczne zrodta wsparcia zewnetrznego wymieniane przez nich to:
wspotpracownicy, rodzina, przyjaciele. Wsparcie spoleczne okazywane jest m.in. przez:
empati¢, zrozumienie, pomoc w rozwigzywaniu problemow, sympatie, a takze poprzez
dbatos¢, czy mitos¢ w przypadku relacji rodzinnych. Zgodnie z ich koncepcja, kiedy w
srodowisku zawodowym brak jest zrodet wsparcia, pracownicy nie potrafig radzi¢ sobie z
negatywnym wplywem wymagan pracy i tym samym nie osiggaja swoich celow osobistych i
zawodowych. To prowadzi do obnizenia motywacji i wycofania swojego zaangazowania W
pracg, ktdora to postawa jest swego rodzaju mechanizmem obronnym (lbid., s. 501).

Model Wymagan i Zasobow Pracy (Job Demands-Resources, JD-R) Demerouti i
wspotpracownikow zostal wykorzystany jako podstawa teoretyczna do wieloletnich badan
podhuznych, ktore przeprowadzono w Finlandii (Hakanen, Bakker, Jokisaari, 2011). Z badan
wynika, ze cCi ktorzy wykazywali najwigksza rdznorodno$¢ umiejetnosci 1 talentow,
wykazywali tym samym najnizszy poziom wypalenia zawodowego. Badacze odkryli zwigzek

tej roznorodnosci zar6wno z poziomem wyksztalcenia, wyzszym poziomem ekonomicznym
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rodziny pochodzenia 1 wyzszymi mozliwosciami intelektualnymi przejawianymi w
dziecinstwie. Przedstawiali takze bardziej ogdlne wnioski ze swoich badan: Kiedy pracownicy
wykorzystywali w pracy wiecej talentow i umieje¢tnosci, tym samym mogli uzna¢ swoja prace
za bardziej istotng, co przyczyniato si¢ do wzrostu ich motywacji i satysfakcji i zmniejszato
prawdopodobienstwo negatywnych konsekwencji w postaci wypalenia zawodowego, mimo
doznawanego stresu i obcigzenia (Ibid., s. 355).

Maslach (Maslach i in., 2001, s. 416-417) zauwaza, ze koncentracja na budowaniu
zaangazowania w prac¢ i dziataniach ukierunkowanych na zapobieganie lub zmniejszenie
wypalenia zawodowego, okazuje si¢ 0 wiele bardziej skuteczna, niz skupianie na aspektach
negatywnych. Tworzenie $rodowiska pracy, ktore kreuje pozytywnag energi¢, oddanie pracy,
zaangazowanie w nig, utozsamienie z misja organizacji, prowadza nie tylko do wyzszego
poczucia dobrostanu (well-being), ale tez do wyzszej produktywnosci.

Helena S¢k na bazie swojej poznawczej koncepcji wypalenia zawodowego podaje
wskazania dla dziatan zapobiegajacych, prewencyjnych wobec wypalenia zawodowego. Jej
zdaniem interwencja antywypaleniowa dziata uodparniajaco poprzez ksztattowanie poczucia
skuteczno$ci radzenia sobie ze stresem zawodowym. Zgodnie z uzyskanymi wynikami badan,
najbardziej skutecznym mechanizmem podmiotowej kontroli poznawczej okazato sig
,»doznawanie” (savoring), ktore polega na pozytywnej ocenie sytuacji i podjeciu proby
swiadomego dostosowania si¢ poprzez doskonalenie zawodowe. Taka strategia zaradcza, jak
wynika z przeprowadzonych badan, wplywa bezposrednio na zmniejszenie emocjonalnego
wyczerpania oraz podwyzsza p0ziom zaangazowania zawodowego (Se¢k, 2011a, s. 107).
Zdaniem Heleny S¢k jedng z najbardziej skutecznych strategii zapobiegania wypaleniu
zawodowemu jest takze rozwdj zawodowych kompetencji zaradczych. Z badan wynika, ze
podwyzszanie poczucia wtasnej zawodowej skutecznosci, ktore jest wynikiem podwyzszania

wlasnych kompetencji zawodowych, przeciwdziata zarowno wypaleniu catkowitemu, jak i



28

depersonalizacji oraz obnizaniu satysfakcji zawodowej (Se¢k, 2011b, s. 163). Jednak
podwyzszanie kompetencji zawodowych nie likwiduje poczucia wyczerpania emocjonalnego
i psychofizycznego. Te, zdaniem Heleny Sek, mozna tagodzi¢ tylko przez aktywne formy
wypoczynku, odnowe psychofizyczng, rozwdj pozazawodowych zainteresowan i hobby. Sek
wskazuje, ze wyzej wymienione dzialania prewencyjne w postaci strategii wzmacniania
srodowiskowego 1 podmiotowego, powinny by¢ podejmowane w sytuacji, gdy zagrozenie
wypaleniem jest jeszcze odlegte w czasie. Zasoby podmiotowe to nie tylko kompetencje
zwigzane z wiedza i1 umiej¢tno$ciami praktycznymi koniecznymi w zawodzie, ktore sg
zdobywane w ksztalceniu akademickim i w trakcie zdobywania kolejnych lat praktyki
zawodowej, ale rowniez kompetencje spoteczne, interpersonalne i umiejetnosci radzenia sobie
ze stresem zawodowym (lbid., s. 166), ktore razem przyczyniaja si¢ do wzmocnienia
zawodowych kompetencji zaradczych zapobiegajacych wypaleniu.

Na stronie Uniwersytetu Stanowego Minnesotta (MNSU, 2009), w materiale
skierowanym do pracownikow naukowych, mozna znalez¢ konkretne wskazania na temat
tego, jak dziata¢ prewencyjnie, zabezpieczajac przed wystapieniem i rozwinigciem wypalenia
zawodowego. Proponowane sg metody zapobiegania na poziomie organizacyjnym, takie jak:
eliminacja czynnikow  stresujacych, facylitowanie = wzmacniajacych  pozytywnych
doswiadczen zawodowych (np. powickszanie decyzyjnosci, awansowanie), Oferowanie
szkolen, promowanie otwartej komunikacji i wsparcia $rodowiskowego, uznanie dla
dokonywanych osiggni¢¢ oraz zapewnienie poprzez organizacje mozliwosci regeneracji sit
fizycznych (welness service). Ponadto, oprocz tych metod organizacyjnych proponowane sg
sposoby indywidualnego wzmacniania podmiotowego, ktére majg by¢ ukierunkowane na
poszerzenie zawodowych kompetencji oraz poglebienie kompetencji osobistych. Ciekawym
zaleceniem jest propozycja znalezienia dla siebie mentora w Srodowisku zawodowym, ktory

jest dobrym przyktadem zycia w rownowadze czy tez nagradzania si¢ samemu drobnymi
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przyjemnosciami (np. po pokonaniu jakie$ bariery, wykonaniu nielubianych zadania lub dla
uhonorowania ukonczonych dtuzszych projektow). Sposrdd rad dotyczacych wzmacniania
kompetencji osobistych, uwage zwraca zalecenie, aby w rownym stopniu troszczy¢ sie¢ o
innych, co o siebie samego, poswigci¢ czas na poznanie siebie, autorefleksje, poznanie
wilasnych wartosci, potrzeb, przekonan, standardéw. Ponadto jak pisza autorzy, wazne dla
prewencji wypalenia Sg tez sposoby niedoceniane, a najprostsze takie jak: wiasciwe
odzywianie, odpowiednia ilo$¢ snu, ¢wiczenia fizyczne, ograniczanie spozycia kawy i innych
uzywek, a takze znajdowanie czasu na swoje hobby oraz poszukiwanie duchowych Zrodet

odnowy sity poprzez modlitwe, medytacj¢ czy kontakt z naturg.

1.6.2 Leczenie wypalenia zawodowego

Maslach i Leiter (2005, s. 44-48), uwazaja ze chociaz wypalenie zawodowe jest
zjawiskiem chronicznym, jest procesem odwracalnym. Mozliwe jest jego zwalczanie i tym
samym odzyskanie utraconej motywacji do pracy. Autorzy podajg zarowno indywidualne jak
1 organizacyjne sposoby przywracania zaangazowania i pasji, ktore jest pojmowane jako
odwrotnos¢ wypalenia zawodowego.

Christina Maslach (Maslach i in., 2001, s. 418-419) zauwaza, ze wigkszos¢ strategii
prewencyjnych lub interwencyjnych koncentruje si¢ na indywidualnych strategiach. Sa one
jednak skuteczne tylko do pewnego stopnia, poniewaz w Srodowisku zawodowym, pracownik
nie ma realnego wptywu na wystepujace stresory 1 tym samym, nie ma mozliwosci zmiany
elementow, ktore wywolujg jego wypalenie zawodowe. Z badan wynika, ze warsztaty
poswiecone radzeniu sobie ze stresem, relaksacji, zarzadzaniu czasem, asertywnosci, terapii
racjonalno-emotywnej, trening umieje¢tnosci interpersonalnych i spolecznych, ksztatcenie
pracy zespolowej czy umiejetnosci mediacyjnych, majg ograniczone dziatanie. Wykazano, ze

ich wplyw jest istotny jedynie w zakresie obnizenia wyczerpania emocjonalnego,
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obserwowanego tylko u czesci uczestnikow badan, nie maja jednak Zzadnego pozytywnego
wptywu na dwa pozostate wymiary wypalenia: depersonalizacj¢ oraz utrate zaangazowania.

Zdaniem Maslach (Ibid., s. 419-420) najbardziej skutecznym sposobem interwencji
jest dziatanie dwutorowe: wdrozenie odpowiednich praktyk menedzerskich i potaczenie ich z
rozwojowo-edukacyjnymi dziataniami wyzej opisanymi. Dzialania menedzerskie 0
charakterze prewencyjnym, badz naprawczym, powinny by¢ skierowane na sze$¢ wczesniej
wymienionych  krytycznych obszarow niedopasowania pomiedzy organizacja a
pracownikiem, zwigzanych z:

1. Obcigzeniem praca,
2. Kontrola,

3. Wynagrodzeniem ,
4. Wspolnota,

5. Sprawiedliwoscia,

6. Wartosciami.

Czasami ograniczenie $rodowiskowych czynnikéw negatywnych, prowadzacych do
wypalenia zawodowego moze okaza¢ si¢ niemozliwe, wtedy zdaniem Maslach, réwnie
skutecznym rozwigzaniem okazuje si¢ koncentracja na elementach pozytywnych i budowaniu
przeciwienstwa wypalenia, czyli zaangazowania w prace (Maslach, 2003; Maslach, Leiter,
2005). Takie podej$cie, skupione na budowaniu pozytywnych aspektow, a nie tylko na
niwelowaniu negatywnych czynnikéw, moze by¢ bardziej efektywne w odzyskaniu
zaangazowania kompetentnych pracownikow. Zaangazowanie (job engagement) jest
definiowane jako ,,stan energetycznego zaangazowania w dziatania przynoszace spehienie
osobiste, ktore skutkuje wzmocnieniem poczucia efektywnosci zawodowej” (energetic state
of involvement with personally fulfilling activities that enhance one’s sense of professional

efficacy) (Maslach, Leiter, 2008, s. 498). Kiedy udaje si¢ przywrOci¢ zaangazowanie,
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wyczerpanie emocjonalne jest zastgpione przez entuzjazm, zgorzknienie bedace esencja
depersonalizacji, jest zastgpione przez wspotczucie i empati¢, a obnizone poczucie osiggniec
przez efektywnos¢ i poczucie kompetencji (Maslach, 2005, s. 44).

Ayala Pines, bazujac na swojej egzystencjalnej koncepcji wypalenia zawodowego,
koncentruje si¢ na prowadzonych przez nig warsztatach, na uswiadomieniu uczestnikom roli
jaka w etiologii wypalenia odgrywa brak znaczenia wykonywanej pracy. Zyskana
$wiadomos¢ mechanizmow zwigzanych z wypaleniem mobilizuje uczestnikoéw do
poszukiwania nowego znaczenia swojej pracy. Jesli to znaczenie uda si¢ odzyskac, nastgpuje
obnizenie poziomu wypalenia. Zdaniem Pines, wypalenie niezaleznie od stopnia
zaawansowania i dtugos$ci jego trwania moze zosta¢ przerwane. W trakcie prowadzonych
przez nig warsztatow, uczestnicy odkrywaja, ze tacza ich stresory i cechy srodowiska, ktore
przyczyniaja si¢ do wypalenia. To pomaga im zrozumie¢, ze inni tez doswiadczajg wypalenia
zawodowego, ze nie sa w tym ,wyjatkowi”, ani odosobnieni. Odkrywaja, ze czynniki
srodowiskowe uniemozliwiaja realizacj¢ zakladanych celéw oraz spelnienie aspiracji
zwigzanych z pracg. Pomaga im to zrozumie¢ zwigzek miedzy niemoznos$cig osiggniecia
celow, poczuciem porazki, a doznawanymi symptomami wypalenia. Przestaja si¢ obwinia¢ za
przezywane wypalenie, a ich energia zaczyna by¢ ukierunkowywana na odkrywanie jak moga
sami zmieni¢ S$rodowisko pracy. Jednoczesnie prowadzona jest praca nad zmiang
nierealistycznych celow i oczekiwan, aby uzyskanie satysfakcji i sensu byto w pracy mozliwe
(Ibid., s. 52). Pines okre$la trzy obszary w ramach ktérych powinna by¢ prowadzona praca
nad leczeniem wypalenia zawodowego (2000, s. 635):

1. Identyfikacja $wiadomych i nieswiadomych powodéw wyboru zawodu; okreslenie w
jaki sposob wybrany model kariery miat dostarczy¢ egzystencjalnego sensu (czyli

traktowania pracy jako uzasadnienie celu i warto§ci SW0jego zycia);
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2. ldentyfikacja przyczyn w niepowodzeniu zyskania egzystencjalnego sensu poprzez
prace; analiza zwigzku tej porazki z wypaleniem;
3. Okreslenie zmian umozliwiajacych zyskanie egzystencjalnego znaczenia przez pracg.

Lieke L. Ten Brummelhuis (Ten Brummelhuis, 2009), badat wptyw dwoéch typow
wsparcia: emocjonalnego i instrumentalnego w $rodowisku zawodowym oraz w $rodowisku
rodzinnym. Pozytywne znaczenie mialo wsparcie emocjonalne - organizacyjne i rodziny,
natomiast wsparcie instrumentalne nie miato zadnych efektow dla do§wiadczanego wypalenia
zawodowego. Emocjonalne wsparcie organizacyjne wyrazalo si¢: wsparciem przetozonego
oraz wsparciem wspolpracownikow, nastawieniem organizacji na wsparcie rodziny, jako
wyrazem kultury organizacji. Rodzinne wsparcie emocjonalne okazalo si¢ mie¢ wigkszy
wplyw obnizajacy wypalenie zawodowe, niz wsparcie bezposredniego przelozonego.
Wyrazalo si¢: empatia, dbatoscig, zrozumieniem, a takze sympatig, czy mitoscig partnera
zyciowego. Wsparcie instrumentalne zapewniane przez organizacje, takie np.: zapewnienie
opieki dla dzieci, elastycznos¢ w zakresie czasu pracy, mozliwos¢ pracy zdalnej, nie
przynosito zadnych efektéw dla poczucia wypalenia zawodowego.

Istotne jest odkrycie Ten Brummelhuis, ze wsparcie rodziny ma wickszy wptyw na
redukcje objawoéw wypalenia, niz wsparcie W miejscu. Wezesniej uwazano, ze jesli wypalenie
zawodowe jest powodowane przez czynniki zwigzane z pracg, tym samym mozna na nie
oddzialywaé poprzez modyfikacj¢ §rodowiska pracy i niekorzystnych w nim elementow.
Cho¢ badania dowiodly, ze dobre relacje z kolegami tez w istotny sposdb pomagajag w
przeciwdziataniu wypaleniu zawodowemu, to jednak wplyw satysfakcjonujacego zycia
osobistego czy rodzinnego, okazat sie¢ wigkszy. Przeciwne wnioski z badan nad wplywem
wsparcia rodziny oraz wsparcia wspotpracownikow i przetozonych uzyskata Helena Sek

(1996). Wsparcie rodziny i przyjaciél nie obnizato wypalenia, natomiast pozytywnie
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oddzialywato wsparcie wspotpracownikéw, przetozonych i samych uczniow, w przypadku
badanej grupy nauczycieli.

Niektore organizacje starajac si¢ zapewni¢ odpowiednie wsparcie dla swoich
pracownikow W celu zapobiezenia konfliktowi miedzy rodzing i1 pracg i odchodzeniu
warto$ciowych pracownikéw, wdrozylo programy ,Praca — Zycie”. Umozliwia one taka
alokacje czasu pomi¢dzy prace, odpoczynek i inne cele, ktorg uznaja za najbardziej wlasciwa.
Programy te maja na celu zachowanie zdrowia psychofizycznego pracownikéw, ale
jednoczesnie poprawe ich produktywnos$ci, zwigkszenie motywacji 1 s3 sposobem na

akumulacje firmowego kapitatu ludzkiego (Bochniarz, Gugata, 2005, s. 86).

1.6.3 Zestawienie metod zapobiegania/leczenia wypalenia zawodowego
Podsumowujac, metody zapobiegania wypaleniu zawodowemu i zwalczania go,
wymieniane przez ré6znych autoréw, mozna zestawic je nastgpujaco:
1. Wzmacnianie kompetencji indywidualnych:

e Warsztaty nt.: 1. radzenia sobie ze stresem, 2. relaksacji, 3. zarzadzania czasem, 4.
asertywnosci, 5. terapii racjonalno-emotywnej, 6. umiejetnosci interpersonalnych i
spotecznych, 7. pracy w zespole, 8. umiejetnosci mediacyjnych;

e Warsztaty profilaktyki i leczenia wypalenia zawodowego, m.in.: redefinicja celow
zawodowych, kryteriow sukcesdéw, urealnienie oczekiwan zwigzanych z praca;

e Coaching indywidualny, mentoring;

e Podwyzszanie kompetencji zawodowych;

e Aktywne dbanie 0 rozwoj kompetencji zaradczych;

e Korzystanie ze wsparcia rodziny i wspotpracownikow;

e Dbanie o zdrowie fizyczne, rozwdj duchowy, zainteresowania.
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2. Dzialania organizacyjne:

Promowanie rownowagi migdzy pracg a zyciem rodzinnym,

Wzmacnianie zaangazowania,

Zachecanie do wykorzystywania roznorodnych umiejetnosci i talentow

Zachgcanie do rozwoju zawodowego;

Widrozenie odpowiednich praktyk menedzerskich: feedback, coaching, wsparcie
autonomii, wdrazanie i promowanie wsparcie przelozonego;

Wzmacnianie zasobow: 1. Kkontrola sprawowana nad pracg - autonomii, 2.
mozliwosci rozwoju, 3. udzialu w podejmowaniu decyzji, 4. R6znorodnosci zadan;
Zmniejszanie obcigzen pracy: 1. przecigzenia pracg, 2. presji czasu 3. zagrozenia
bezpieczenstwa;

Nagradzanie osiggniec.

3. Zwiegkszanie dopasowania pracownika do organizacji:

Identyfikacja obszarow niedopasowania mi¢dzy pracownikiem a organizacjg w
kategoriach: 1. obcigzenie praca, 2. kontrola, 3. wynagrodzenie, 4. wspdlnota, 5.
sprawiedliwo$¢, 6. Warto$ci;

Wypracowanie rozwigzanh mozliwych do wdrozenia na poziomie pracownika i

organizacji.

1.7 Podsumowanie

Na potrzeby niniejszej pracy przyjeta zostanie definicja wypalenia zawodowego

Christiny Maslach 1 Susan Jackson, w ktorej jest ono pojmowane jako ,,psychologiczny

zespol wyczerpania emocjonalnego, depersonalizacji oraz obnizonego poczucia dokonan

osobistych, ktory wystepuje u osob, pracujacych z ludZmi w pewien okreslony sposob”

(1981, 5. 99).
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Wypalenie jest spostrzegane zaréwno przez Cary Chernis’a (1980, 1993, za: Pines,
2011, s. 36), jak i Helene Sek jako wynik stresu niezmodyfikowanego wiasng aktywnoscia
(2011, s. 87). Cherniss odnosi to bardziej do braku przekonania o wtasnych kompetencjach i
wilasnej skutecznoséci, a Helena Se¢k do podejmowanej aktywno$ci. Takie uje¢cie aspektu
kompetencyjnego wypalenia oraz zwigzanego z aktywnoscig zaradcza wigze si¢ z przyjetymi
w pracy koncepcjami motywacji do pracy, potrzeby kompetencji jako jednej z trzech
gléwnych potrzeb budujacych motywacje wewnetrzng — autonomiczng, ktéra wg autorow
koncepcji SDT wiaze m.in. si¢ ze zdrowiem psychicznym, wytrwatoscig w dziataniu (Deci,
Ryan, 2000, Gagne, Deci, 2005). Podejmowanie aktywnosci zaradczej powiazane jest z kolei
z istotnym dla badan pojgciem orientacji autonomicznej, wywodzacym si¢ z SDT. Taka
orientacja oznacza wigksza inicjatywe, wigkszg odpowiedzialno$¢ za swoje zachowanie,
ponadto wigze si¢ z wyzsza motywacja wewnetrzng, zdrowiem psychicznym oraz wigksza
skutecznoscig dziatan (Deci, Ryan, 1985b, 2008).

Wymieniane sg rozliczne przyczyny wypalenia zawodowego: organizacyjne,
indywidualne, badz zwigzane z relacja miedzy praca a pracownikiem Wsrdd nich, wg
koncepcji JD-R (Job Demand-Resources), zespotu Evangelii Demerouti i wspotpracownikow
(Demerouti i in., 2001), za jeden z dwoch wymiaréw wypalenia — brak zaangazowania,
odpowiada brak odpowiednich zasobow, m.in. autonomii, oraz informacji zwrotnej, ktéra
powinna budowac¢ i potwierdzaé poczucie kompetencji. Te wlasnie aspekty — wysoki poziom
zaspokojenia potrzeby autonomii, kompetencji, wzmacniajag autonomiczng motywacje
wewnetrzng, ktora moze wigzaé si¢ z wiekszg odpornoscig na wypalenie zawodowe (por.
SDT, Deci, Ryan, 1985a).

Najwazniejsze tezy wczesniej zaprezentowanych teorii dotyczacych wypalenia

zawodowego sg przedstawione w tabeli 2.
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Tabela 2. Zestawienie teorii wypalenia zawodowego

Rodzaj ) , . -
. Teoria Autor Giéwne tezy i zatozenia
teorii
Teorie Wielowymiarowy  Christina Maslach Wypalenie to psychologiczny zespdt wyczerpania
tresci model wypalenia  gysan Jackson emocjonalnego, depersonalizacji oraz obnizonego
poczucia dokonan osobistych, ktory wystepuje u oséb,
pracujgcych z ludzmi w pewien okreslony sposéb
(tzw.zawody spoteczne).
Dwuczynnikowa Herbert Woypalenie - stan zmeczenia czy frustracji wynikajacy z
teoria motywacji Freudenberger poswiecenia sie jakiejs sprawie, sposobowi zycia lub
zwigzkowi, co nie przyniosto spodziewanej nagrody.
Model Ayala Pines Woypalenie - stan fizycznego, emocjonalnego i
egzystencjalny Elliot Aronson psychicznego wyczerpania, spowodowany przez
dtugotrwate zaangazowanie w sytuacje, obcigzajgce
pod wzgledem emocjonalnym.
Woypalenie jest reakcjg na zawiedzione oczekiwania,
cele, wartosci dot. pracy, a nie na monotonie pracy.
Wypalenie jako Christina Maslach Relacyjne przyczyny wypalenia; Wypalenie jest
przeciwienstwo Michael Leiter efektem przecigzenia pracg, bez istotnego zwigzku z
Zaangazowania Wilmar Schaufeli ro.dzajem pracy; .Je.st zwazane-z nl.edopasowanlem
miedzy pracownikiem a organizacjg w kluczowych
obszarach; wymiary wypalenia stanowig
przeciwienstwo wymiardéw zaangazowania:
1. wyczerpanie emocjonalne / entuzjazm, energia,
2.depersonalizacja / osobiste uczestniczenie,
3.0bnizone poczucie osiggnie¢ / efektywnos$¢ i
poczucie kompetencji.
Dwusktadnikowy Evangelia Demerouti  Wypalenie ma dwa wymiary: 1. wyczerpanie 2. brak
Model Wypalenia  Arnold Bakker zaangazowania, rozwijajg sie one niezaleznie od
JD-R - Job Eriedhelm siebie:
Demands Nachreiner 1.wyczerpanie, gdy zbyt duze s3 wymagania pracy,
Resources 2 k ; i ki i
Wilmar Schufeli .brak zaangazowania, gdy brak jest wsparcia.
Teorie Teoria Cary Chernis Woypalenie to wielofazowy proces, rozpoczynajacy sie
fazowosci  kompetencyjna poczuciem rozczarowania oraz utratg ztudzen i
wypalenia oczekiwan dotyczacych pracy. Fazy: 1.napie,

Model 8-fazowy

Model 4-fazowy

Robert Golembiewski

Jerry Edelwich
Archie Brodsky

2.przecigzenia, 3.zachowan defensywnych

Wypalenie jest konsekwencjg brakéw
kompetencyjnych w zakresie poczucia wiasne;j
skutecznosci i reakcjg na wysokie wymagania pracy.

Wypalenie rozwija sie w 8 fazach:

I. niskie wskazniki wszystkich 3 wymiarow

VIII — wysokie wskazniki wszystkich 3 wymiaréw
(zob. tabela 1irysunek 1)

Wypalenie jest procesem narastajacego
rozczarowania, wynikajgcym z rozbieznosci miedzy
Swiatem wyobrazen i marzen odnosnie pracy
zawodowej, a zastang w niej rzeczywistoscig.

W procesie wypalenia wyrdzni¢ mozna cztery fazy:
1.entuzjazmu, 2.stagnacji, 3.frustracji i 4.apatii.

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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2 MOTYWACJA DO PRACY

2.1 Wprowadzenie

Zagadnienia dotyczace zagadnien motywacji, a w szczegolnosci motywacji do pracy
sg od wielu lat przedmiotem badan i opracowan naukowych. Cho¢ zagadnienie motywacji na
przestrzeni kilkudziesieciu lat zostato opisane jezykiem wielu koncepcji teoretycznych, nadal
jest jednym z bardziej interesujacych aspektow ludzkiego funkcjonowania i wiele jego
aspektow nie zostato do konca wyjasnionych. Czg$¢ trudnosci wynikajacej z wyjasnieniem
roéznych rodzajow motywacji wynika z dwoistej natury cztowieka: bytu kKierowanego przez
biologie, instynkty i popedy, oraz przez proces spotecznego uczenia si¢, w ktérym istotniejsze
sa cele, potrzeby, pragnienia. Motywacja moze przybiera¢ rézne formy, jednak zawsze
obejmuja one procesy umystowe, ktore pobudzaja, prowadza do dokonania wyboru i
ostatecznie ukierunkowuja zachowanie (Zimbardo, Johnson, McCann, 2010, s.60).

Pojecie motywacji stuzy do wyjasnienia tych zachowan cztowieka, ktorych nie mozna
opisa¢ jedynie przy zastosowaniu czynnikdw zewngtrznych. Najczesciej stosowanym
podziatlem jest ten na motywacje zewnetrzng i wewngtrzng. Jednak nawet w zakresie ich
wzajemnego oddziatywania istnieja konkurencyjne teorie. Wrdd teorii motywowania mozna
znalez¢ zardwno twierdzenia na temat addytywnego wspotdziatania motywacji zewnetrznej i
motywacji wewnetrznej (Herzberg, 1959; Maslow 2009), jak i poglady, poparte wynikami
badan, na temat motywacji zewngtrznej, ktdéra prowadzi do ostabienia lub zastgpienia
motywacji wewnetrznej (Deci 1971; Lepper 1973). W pdzniejszych latach pojawily si¢ takze
koncepcje ,,synergii motywacyjnej” (Amabile 1993, 1997; Hennesey, Amabile 1998), w
ktérych mowi si¢ o tym, ze okreslony rodzaj motywacji zewnetrznej oddziatuje synergicznie
z motywacjg wewnetrzng. Dzieje si¢ tak wtedy, kiedy jej wyjsciowy poziom motywacji

wewnetrznej jest Wysoki, a nagrody zewngtrzne potwierdzaja wysoki poziom kompetencji
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oraz umozliwiajg rozwdj umiejetnosci. Do podobnych wnioskéw dochodzg Deci i Ryan
(1985, 2000), formutujac teori¢ samostanowienia — Self Determination Theory, nazywana
przez nich ,,SDT”. Ich koncepcja mowi m.in. o tym, ze zewng¢trzne warunki wspierajace
zaspokojenie bazowych potrzeb autonomii, kompetencji oraz zwigzkéw z innymi buduja
motywacj¢ autonomiczng prowadzac do lepszego poziomu wykonania, wickszej wytrwatosci
1 kreatywnosci.

Motywowanie w organizacjach ciagle jeszcze bywa oparte na zalozeniu o
wzmacniajgcym wplywie motywowania zewnetrznego, Np. nagradzania, na motywacje
wewnetrzng, tym samym nadal stosowana jest Klasyczna teoria wzmacniania i wygaszania
zachowania Skinnera (1953). Zgodnie z nig, nagroda za realizacj¢ dziatania powinna
prowadzi¢ do nasilenia okreSlonego zachowania. Zaré6wno praktyka motywowania, jak i
wspotczesne badania pokazuja, ze zagadnienie motywacji ludzkiej nie jest jednak tak proste.

Tematyka motywacji jest istotna, nie tylko dlatego, ze pozwala wyjasni¢ przyczyny
ludzkiego zachowania, przewidzie¢ je i ukierunkowywac, ale przede wszystkim dlatego, ze
motywacja do pracy wiaze si¢ z zagadnieniami efektywnos$ci, wytrwalosci, odpornosci na
porazki, kreatywnos$cia, satysfakcja z pracy, zdrowiem psychicznym czy ogolnym
dobrostanem. Motywacja pracownikéw jest spostrzegana jako jeden z elementow, ktore
buduja kapital organizacyjny danej organizacji, sprawiajacy ze jej konkurencyjno$¢ w
stosunku do innych organizacji oferujgcych takie same produkty lub ushlugi, znaczaco si¢

zwigksza (Bochniarz, Gugata, 2005).

2.2 Motywacja, definicje

Motywacja odpowiada za roznorodnos¢ zachowan interindywidualnych (miedzy
réznymi osobami) jak i intraindywidalnych (r6znych u jednej osoby), ktore nie wynikajg z
réznic  fizycznych, umystowych c¢zy zmiennych $rodowiskowych. Motywacja jest

konstruktem teoretycznym, shluzagcym do opisania wewnetrznych  mechanizmow
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wywotujgcych okreslone zachowanie. Pojecie motywacji weszlo do powszechnego uzytku
dopiero w latach 80. Uzywano go na poczatku jako alternatywy dla poje¢cia woli. Wczesniej
wielu autoréw stosowato zamiennie do pojecia motywacji, pojecia popedu, instynktu, a takze
potrzeb. Obecnie uwaza si¢, ze popedy i instynkty okreslaja motywacje wynikle z potrzeb
biologicznych i sg istotne m.in. dla przezycia, czy prokreacji. Natomiast motywy moga by¢
bardziej zwigzane ze spotecznym uczeniem si¢, jak np. potrzeby wladzy, osiggniec,
przynalezno$ci lub mogg mie¢ zwigzek z celami (Zimbardo i in., 2010).

Janusz Reykowski (1986) uwaza motywacje za proces psychologiczny, ktéry nadaje
zachowaniom kierunek i sens. Jest to proces regulacji, ktory petni funkcj¢ sterowania
czynno$ciami tak, aby doprowadzity do osiagni¢cia celu, ,,mechanizm organizujacy
zachowanie jednostki w taki sposéb, aby doprowadzi¢ do osiggniecia waznych dla niej
stanéw rzeczy” (Reykowski, 1975, s. 578). Jako dwa glowne wymiary motywacji okresla
kierunek oraz natezenie. Zdaniem Reykowskiego osiggnigcie celu powoduje obnizenie
nat¢zenia motywacji lub jej catkowity spadek, przy jednoczesnym wystapieniu pozytywnych
emocji. Samo natezenie motywacji charakteryzuje on za pomoca trzech wymiaréw: sity,
wielkosci 1 intensywnosci. Sita danej motywacji oznacza jej zdolnos¢ do wylaczania innych
konkurencyjnych motywéw, jest to inaczej stopien w jakim dany motyw kontroluje
zachowanie. Sita danej motywacji determinuje wytrwato$¢ w dazeniu do celu, odpornos$¢ na
stres czy zmgczenie. Wielko$¢ motywu, czy motywacji, jest rozumiana jako poziom aspiracji,
wielko$¢ danej potrzeby. Intensywnos¢ z kolei, to poziom mobilizacji organizmu zwigzany z
realizacja danego motywu, ilo$¢ energii zuzytej do osiggnigcia danego celu. Ta mobilizacja
wyraza si¢ miedzy innymi w sile reakcji, jej szybkosci, gotowosci do zwiekszeniu zdolnosci
do wysitku.

Philip Zimbardo pisze, ze ,motywacja jest ogdlnym okreSleniem wszystkich

procesow zaangazowanych w inicjowanie, ukierunkowywanie i utrzymywanie
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fizycznych i psychicznych aktywnosci; wymaga pobudzenia i determinuje jedng z
mozliwych reakcji, ktore nie zawsze sg celowe 1 §wiadome” (Zimbardo i in., 2010, s.60).
Motywacja jest konstruktem teoretycznym, abstrakcyjnym, stuzgcym wyjasnieniu zwigzku
obserwowanego zachowania z wewnetrznym stanem czlowieka. Zimbardo jest autorem teorii
interakcjonistycznej, ktora zaktada, ze motywy zmieniajg si¢ w wyniku wzajemnego
oddzialywania na siebie osoby i §rodowiska (za Lipka i in. 2010).

Richard Steers i Lyman Porter (1983, s. 3-4) definiujag motywacj¢ do pracy jako:
,»warunki, ktére wplywaja na pobudzenie, ukierunkowanie i utrzymanie zachowan istotnych
w §rodowisku pracy”. Identyfikujg takze trzy gldwne komponenty motywacji: site, kierunek i
wytrwatos$¢. Definicja ta pojawia si¢ czesto W literaturze nt. motywacji w organizacji. Do tej
pory nie udato si¢ jednak jednoznacznie okresli¢ co warunkuje motywacje, ktore z
determinantéw sg najwazniejsze i jak wzajemnie na siebie oddziatuja. Inng nierozstrzygnieta
kwestig, dotyczaca motywacji pozostaje zagadnienie, czy motywacja jest kwestiag cech
osobniczych, czy jest zwigzana z wptywem srodowiska (Muchinsky, 1987). Ci ktorzy uznaja
teori¢ cech, w odniesieniu do motywacji, oceniajg ja tak jak inne zdolno$ci, na przyktad site
fizyczna, czy inteligencj¢ i zatrudniajac pracownikow poszukuja tych, ktérzy motywacje
wykazuja. Inni, ktorzy wyznajg teori¢ Srodowiska i1 wierza, ze kazdego mozna zmotywowac,
skupiaja si¢ na zatrudnianiu menedzerow, ktorzy beda potrafili motywowaé innych lub
koncentrujg si¢ na projektowaniu réznorodnych elementow $§rodowiska pracy, ktore majg
mie¢ motywujacy charakter,

Najwazniejszym rozrdéznieniem typéw motywacji, sposrod obecnych w literaturze,
wydaje si¢ podziat na motywacje wewnetrzng, inaczej autoteliczng lub endogeniczng, oraz
motywacj¢ zewngtrzng, inaczej instrumentalng lub egzogeniczng. Rozrdznienie to pojawito
si¢ w literaturze psychologicznej w latach 50. Wczeséniej funkcjonowato rozmaite rozumienie

tego, co kryje si¢ za pojeciem motywacji wewnetrznej i zewngtrznej, jednak ostatecznie
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Edward Deci i Richard Ryan (1985a) zaproponowali definicje, ktore sa obecnie stosowane
takze przez innych autoréw. Motywacja wewnetrzna (intrinsic) determinuje takie aktywnosci,
ktore sg podejmowane ze wzgledu na samg czynno$¢, poniewaz czynno$¢ ta jest uznawana za
interesujacg i czerpana jest satysfakcja zwigzana z jej wykonywaniem. Motywacja zewngtrzna
(extrinsic) pobudza do dziatan ukierunkowanych na bodziec zawarty w celach, badz w
skutkach. Satysfakcja jest zwigzana z zewne¢trznymi konsekwencjami - nagrodami, ktorych
osiggni¢cie umozliwia dana aktywno$¢, a nie z samg czynno$cig (Ibid.). W latach 70.
dwudziestego wieku, termin motywacja wewngtrzna byl stosowany jako synonim
,»cksplorowania”. Takie jej rozumienie wywodzito si¢ miedzy innymi z definicji autorstwa
Ryana i Deci. Motywacja wewng¢trzna to wedtug nich ,,wewnetrzna sklonno$¢ do szukania
nowosci 1 wyzwan, rozwijania i doskonalenia wlasnych zdolnos$ci, eksplorowania i uczenia
si¢ (2000, s.70). Jak zauwaza Robert Franken (2005, s. 438), uzycie stow ,,wyzwania” oraz
»zdolno$ci”, oznacza, ze zachowanie eksplorujace wigze si¢ z subiektywna oceng sytuacji w

ktorej znalazt si¢ pracownik lub zadan, ktére musi wykonac.

2.3 Klasyczne teorie motywacji

Teorie motywacji zastosowane do zarzadzania organizacja, mozna podzieli¢ na dwie
grupy, teorie potrzeb i teorie procesu. Teorie potrzeb to inaczej teorie tresci. Poszukuja
odpowiedzi na pytanie, jakie czynniki motywujg cztowieka do pracy. Opieraja si¢ na
zalozeniu, ze pracownik dazy do zaspokojenia potrzeb, ktorych spetlienie wywotuje
zadowolenie, co przeklada si¢ na lepsze wyniki pracy, wigkszg wydajnos$¢ i zaangazowanie.
Najwazniejszym kryterium zwigzanym z motywowaniem pracownika jest wigc, w $wietle
tych teorii, trafne zidentyfikowanie potrzeb istotnych dla danego pracownika i podjgcie
dziatan majacych na celu sprostanie im. W praktyce jest to trudne do zrealizowania nie tylko

dlatego, ze potrzeby poszczegdlnych pracownikow mogg si¢ diametralnie r6zni¢ migdzy soba,
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ale takze dlatego, ze podlegajag one zmianie intraosobniczej. Teorie procesu sg bardziej
analityczne 1 zlozone niz teorie potrzeb. Koncepcja potrzeb zawiera si¢ w nich, ale dodatkowo
uwzglednione sg takze cele czy hierarchia wartosci. Cztowiek nie jest pociggany do dziatania
przez swoje potrzeby, czasami nieuswiadamiane, ale w celowy sposob ocenia alternatywne
mozliwosci dzialania, biorgc pod uwage takze subiektywng warto$¢ mozliwej nagrody oraz
prawdopodobienstwo jej uzyskania.

Ponizej przedstawione zostang krotko podstawowe zalozenia klasycznych teorii
motywacji. W zakresie teorii potrzeb zostang przedstawione koncepcje: Maslowa, Aldefera,
Herzberga i McClellanda, a w zakresie teorii procesu - koncepcje: Adams, Vroom’a, Locke’a

oraz Skinnera.

2.3.1 Teorie potrzeb

Wedlug jednej z najbardziej znanych teorii hierarchii potrzeb (Need-Hierarchy
Theory) autorstwa Abrahama Maslowa (1954/2009), ludzie kierujg si¢ jednoczesnie zasada
deficytu, dazac do zaspokojenia waznych dla nich potrzeb oraz zasada rozwoju, ktora zaktada,
ze zachowanie bedzie ukierunkowane na zaspokojenie najnizszej w hierarchii potrzeby i
dopiero pdzniej bedzie pojawiato si¢ dazenie do zaspokojenia potrzeb wyzszego rzedu.
Ponadto, niezaspokojenie potrzeb nizszego rzedu narusza roOwnowage organizmu. Prawo
homeostazy, mowi o tym, ze zaspokojenie ich usuwa stan napig¢cia. Natomiast prawo
wzmacniania odnosi si¢ do potrzeb wyzszego rzedu. Zaspokojenie nie powoduje ich zaniku,
ale wywoluje pozytywne uczucia, wzmacniajagce dalsze do nich dazenie. Maslow
zaproponowal hierarchie potrzeb, determinujacych dazenia czlowieka w okreSlonej
kolejnosci, od potrzeb nizszych (zwigzanych z niedoborem): (1) psychologicznych, (2)
bezpieczenstwa, (3) przynaleznosci, do potrzeb wyzszych (zwigzanych ze wzrostem): (4)

uznania i (5) samorealizacji. Do zbudowania efektywnego systemu motywacyjnego nalezy
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zdaniem Maslowa przewidzie¢ dziatania pozwalajace zaspokoi¢ potrzeby nalezgce do kazdej
z powyzszych grup.

Teoria ERG (ERG Theory) Claytona Aldefera (1972) takze opiera si¢ na potrzebach.
Wyréznione sa w niej nich trzy kategorie potrzeb:

1. Potrzeby egzystencji (existence) — zawierajg si¢ w tej grupie potrzeby
psychologiczne i potrzeby bezpieczenstwa Maslowa;

2. Potrzeby wigzi (relatedness) — podobne do grupy potrzeb przynaleznosci
Maslowa, ale takze czeSciowo do potrzeb bezpieczenstwa i samoakceptacji;

3. Potrzeby rozwoju (growth) — potrzeby rozwoju w pracy, odpowiadajace
potrzebom uznania i samorealizacji.

Aldefer zaktada jednak ze ludzie moga dazy¢ do zaspokojenia kilku potrzeb
jednoczes$nie, czym rézni si¢ od Maslowa. Wprowadza pojecie procesu frustracji i regresji.
Niezaspokojenie potrzeb wyzszego rzedu, np. potrzeby rozwoju, skutkuje skupieniem si¢ na
potrzebach nizszego rzedu, takich jak potrzeba relacji z innymi. Teoria ta z jednej strony
upraszcza model Maslowa, taczac potrzeby w trzy grupy, z drugiej wzbogaca ja, pokazujac
zalezno$ci pomigdzy grupami potrzeb. Ponadto zaktada, ze dlugotrwajace niezaspokojenie
potrzeby rozwoju, wywotuje nie tylko wspomniana wyzej frustracjg, ale takze niech¢¢ do
pracy, skutkujaca rozwinigciem procesu wypalenia zawodowego.

Kolejng czesto wykorzystywang koncepcjg jest dwuczynnikowa teoria (Motivator-
Hygiene Theory) Frederika Herzberga (1959). Podzielit on czynniki wplywajace na
motywacje na dwie grupy, na czynniki higieny i czynniki zadowolenia. Jego zdaniem
czynniki roznicujgce warunki pracy takie jak: wynagrodzenie, polityka firmy, warunki pracy,
relacje interpersonalne w pracy, sa wyltagcznie czynnikami higieny, zapobiegajacymi
niezadowoleniu, ale nie majagcymi wptywu na zadowolenie 1 tym samym pozbawionymi

dziatania motywujacego. Wg niego jesli pracodawcy zalezy na uzyskaniu znaczacej
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motywacji pracownikow, powinien oddziatywaé przede wszystkim czynnikami zadowolenia,
czyli rzeczywistymi motywatorami, odnoszgcymi si¢ do treSci pracy, takimi jak:
zainteresowanie pracg, awans, uznanie, osiggni¢cia. Zdaniem Herzberga istnieje mozliwos¢
zwigkszenia zadowolenia z pracy nawet wtedy, gdy nie zmniejsza si¢ niezadowolenia.
Kontrowersyjne bylo uznanie przez niego placy za czynnik higieny, a nie czynnik
motywujacy. Réwniez sama podwyzka, zdaniem Herzberga, cho¢ na poczatku moze dziata¢
jak motywator, z czasem staje si¢ czynnikiem higieny.

Inng istotng koncepcja opierajaca si¢ na potrzebach, jest teoria motywacji Davida
McClellanda (1985). Jego zdaniem pracownicy oprocz réznych potrzeb podstawowych,
roznig sie¢ migdzy sobag dominujaca kategorig potrzeb wyzszego rzedu, ktore determinuja ich
zachowanie w pracy. Wyrdznia trzy takie ogolne kategorie: potrzeby osiggnie¢, potrzeby
przynaleznosci 1 potrzeby wladzy. Jego zdaniem motywy te powstaja w procesie spolecznego
uczenia si¢, na podstawie pozytywnych reakcji waznych osdb w postaci uznania czy pochwat,
ktére pojawiaja si¢ po wykonaniu okreslonych dzialan. McClelland zajmowal si¢ w
szczegolnosci potrzebg osiggnie¢ 1 motywacja do odnoszenia sukceséw, ktora jego zdaniem
jest naturalnym pragnieniem ,,zrobienia czego$ lepiej”, nie po to, aby zyskac aprobate lub dla
jakiej$ nagrody (lbid., s. 228). Zdaniem Davida McClellanda ta potrzeba odczuwania
satysfakcji i tym samym doswiadczania gratyfikacji jest wrodzona u dzieci i zwigzana ze
wzrostem ich umiejetnosci. Kiedy doswiadczajg czesto uczucia satysfakcji, wtedy ta
wrodzona motywacja do doskonalenia si¢ ulega wzmocnieniu. Jego zdaniem réwniez u 0sob
dorostych mozna pobudzi¢ motywacje do odnoszenia sukcesOw poprzez stawianie wyzwan i
sktaniajac do doskonalenia sig.

Rowniez w nowszych teoriach psychologicznych dotyczacych motywacji — teorii
samostanowienia (Self Determination Theory/SDT), motyw potrzeb pojawia si¢ jako

kluczowy. Dla potrzeb badan realizowanych w pracy bedzie wykorzystywana metateoria
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motywacji - SDT, wg ktorej ludzi taczg trzy wrodzone, podstawowe, jednakowe w réznych
kulturach potrzeby: (1) Autonomii, (2) Kompetencji, (3) Relacji z innymi. Zaspokojenie ich
jest konieczne dla dobrostanu i optymalnego funkcjonowania cztowieka (Deci, Ryan, 2000, s.
230-233). Jednoczesnie potrzeby te wzmacniajag motywacj¢ wewnetrzng i prowadza do
glebszej internalizacji motywacji zewnetrznej, tym samym poglebiajac  stopien jej

autonomicznosci (zob. tabela 4).

2.3.2 Teorie procesu

Teorie procesu tworzg bardziej ztozone niz teorie potrzeb modele motywacji. Ujmuja
potrzeby jako jeden z elementow analizy. Zakladaja, iz zachowanie pracownika jest
determinowane jednocze$nie przez czynniki wewngtrzne (np. potrzeby) oraz czynniki
zewnetrzne. Wg teorii procesu pracownik wybiera zachowanie sposrod dostgpnych mu
wariantow, kierujac si¢ nie tylko swoimi potrzebami, celami i warto$ciami, ale takze oceng
warto$ci spodziewanej nagrody, czy tez prawdopodobienstwem zaspokojenia potrzeb.

Teoria sprawiedliwosci (Equity Theory), autorstwa J. Stacey Adams (1965) zaktada,
ze pracownicy szacuja wysilek, jaki mieliby wlozy¢ w prace, z mozliwymi do uzyskania
korzys$ciami. Oceniajg stosunek swojego wysitku do spodziewanej nagrody, porownujac si¢ z
innymi pracownikami lub tez odnoszac do swojego wiasnego zadowolenia z mozliwej
nagrody. Adams zaktada, ze poczucie niesprawiedliwosci i nierdwnosci (inegiuty) motywuje
do zredukowania tej réznicy. Zgodnie z tg teorig, sita motywacji zalezy od wielkoSci
spostrzeganej nieréwnosci. Zdaniem Adams, ta nieréwnos¢ moze by¢ zlikwidowana na szereg
roznych sposobow, np. poprzez:

e zmiang wielkos$ci swojego wktadu, zmniejszenie/ zwigkszenie produktywnosci;
e poszukiwanie innych korzys$ci — wyzszej ptacy lub innych nagrdd;
e zmiang poznawcza wartosci wysitku/nagrody przez redukcje dysonansu poznawczego;

e wycofanie si¢ poprzez zmiang pracy lub nieobecnos¢;



46

e Wplyw na inne osoby, aby one zmniejszyty swoje wysitki;

e zmiang obiektu poréwnania.
Zdaniem Adams, pracownik wybiera takie dziatanie, ktére jest dla niego najlatwiejsze.
Badania potwierdzily zatozenia teorii Adams nt. wynagrodzenia, w sytuacji ptacy za niskiej
do wysitku. Jednak ci. ktorzy zarabiajg znaczaco wigcej od innych, na tych samych
stanowiskach, nie spostrzegajg tego jako nieréwnosci, ktora powinna by¢ zredukowana.
Wanda Kopertynska (2009) zauwaza, ze z teorii Stacey Adams wynika postulat
uwzglednienia W systemie motywowania zréznicowanego Systemu wartosci pracownikow,
ktory powoduje ich odmienng ocen¢ naktadow i korzy$ci w procesie pracy. W zakresie
rozwigzan praktycznych mechanizm wynagrodzen kafeteryjnych, ktéry umozliwi wybor
korzysci w odniesieniu do indywidualnych preferencji bytby, zdaniem Kopertynskiej (Ibid., s.
126) najkorzystniejszym mechanizmem wynagradzania dodatkowego.

Kolejng teorig procesu jest teoria oczekiwan (Expectancy Theory) Victora Vrooma
(1964). Zaktada ona, ze ludzie sg istotami my$lacymi, rozumnymi, ktorzy majg swoje
przekonania i przewidywania odnosnie przysztosci. Pracownicy decyduja si¢ na okreslone
zachowanie biorac pod uwage prawdopodobienstwo korzySci zwigzanych z okreslonym
zachowaniem. Jego koncepcja traktuje motywacje jako akt podejmowania decyzji, oparty na
przewidywaniu prawdopodobienstwa okreslonych rezultatéw w wyniku podjecia okreslonego
dziatania. Oczekiwania w tej teorii, to ocena korzysci, ale takze konkretne przekonania,
dziatajace jak wytyczne, ktérymi kieruje si¢ dana osoba, dazac do zaspokojenia waznych dla
niej potrzeb. Moze to by¢ wiara w to, ze ,,cigzka praca prowadzi do szybkiego awansu” albo
przekonanie, ze ,,przychodzenie wczesnie do pracy, pomaga zyskaé przychylnos¢ szefa”.

Teoria wyznaczania celow (Goal Setting Theory) Edwina Locke (1968) zaktada, ze
kazdy cztowiek dziata wg celow, niezaleznie od tego, czy ustanawia je sam dla siebie, czy

wyznaczy je dla niego kto$ inny. Jego kolejnym zatozeniem, potwierdzonym badaniami, byto
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stwierdzenie, ze ci pracownicy, ktorzy wyznaczajg lub przyjmuja trudniejsze cele, osiagaja
lepsze wyniki w pracy, niz ci, ktorzy daza do celéw tatwych. Teoria ta stata si¢ baza do
powstania teorii zarzadzania przez cele (Management By Objectives — MBO). Zaktada ona
miedzy innymi, ze pracownikom nalezy stworzy¢ takie warunki pracy, aby mogli
uczestniczy¢ w wyznaczaniu celéw. Zwigkszanie ich partycypacji w wyznaczaniu zadan,
bedzie wzmacniato ich motywacje oraz bedzie powodowato wigksze utozsamianie si¢ z praca.
Zdaniem Locke, ludzie powinni wyznaczac sobie cele trudne, ale osiggalne. Kiedy cel uznany
jest za osiggalny, bedzie realizowany z wytrwatoscig i naktadem sit. Jesli jednak zostanie
uznany za nieosiggalny, wysitek w ogdle nie zostanie podjety.

Teoria wzmocnien (Reinforcement Theory) Burrhusa Frederica Skinnera (1953)
powstata najwczesniej z wymienianych teorii, jednak w wielu organizacjach stosowana jest
rowniez dzisiaj. Organizacje stosujg zasady wprowadzone przez Skinnera pod postacig
performance improvement (poprawa poziomu wykonania) lub contingency management
(rozktad wzmocnien). Teoria warunkowania instrumentalnego postuluje, iz ludzie sg
motywowani tylko przez czynniki natury zewngtrznej, natomiast czynniki wewnetrzne nie
maja zadnego wplywu na motywacj¢. Kiedy danemu zachowaniu towarzyszy nagroda,
nastepuje jego wzmocnienie, a poziom wykonania poprawia si¢. Kiedy stosowane nagrody
nie zaleza od poziomu wykonania, nastgpuje jego pogorszenie i wystepuje ono z coraz
mniejsza czestotliwoscig, az do jego ,,wygasnigcia”. Podstawowe zatozenia tej teorii
skutkujace powigzaniem nagrod z poziomem wykonania (performance), a wigc z osigganymi

wynikami, jest potezng 1 powszechnie stosowang technika motywacyjna.
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Klasyczne teorie motywacji, podsumowanie

Najwazniejsze tezy prezentowanych teorii zaliczanych do teorii potrzeb oraz teorii

procesu zostang zaprezentowane w ponizszym zestawieniu W tabeli 3.

Tabela 3. Zestawienie teorii motywacji

Rodzaj teorii

Teoria

Autor

Giowne tezy i zatozenia

Teorie
potrzeb

Teorie

procesu

Teoria hierarchii
potrzeb

Teoria ERG

Dwuczynnikowa
teoria motywacji

Teoria Osiggniec

Teoria

sprawiedliwosci

Teoria oczekiwan

Teoria wyznaczania

celéow

Teoria wzmocnien

Abraham Maslow

Clayton Aldefer

Frederic Herzberg

David McClelland

Stacy Adams

Victor Vroom,
Edward Lawler,
Lyman Porter

Edwin Locke

B. Frederic Skinner

Ludzie posiadajg potrzeby i podejmujg dziatania
zmierzajace do ich zaspokojenia; obowiazuje
hierarchia potrzeb.

Wiecej niz jedna potrzeba moze by¢ istotna w
tym samym czasie; niezaspokojenie potrzeb
wyzszego rzedu powoduje wieksze dazenie do
zaspokojenia potrzeb nizszego rzedu.

Potrzeby sg gtéwnymi motywatorami; niektdre
czynniki — zadowolenia maja funkcje
motywujacg, inne — czynniki higieny nie
motywuja, ale zapobiegajg niezadowoleniu.

Poziom pracy i wynikéw jest uzalezniony od
wielkosci potrzeby osiggnieé; potrzeba osiggniec
jest dominujgca wsrdd kadry kierownicze;.

Pracownicy oceniajg stosunek swojego wysitku w
prace do uzyskiwanych korzysci; poréwnuja sie
takze z innymi pracownikami.

Pracownicy przypisujg okreslong wartosc
nagrodom zw. z pracg; podejmujg Swiadome
decyzje w oparciu o oszacowanie zwigzku
wysitku ze spodziewanymi wynikami pracy i
oczekiwang nagroda.

Wyznaczanie sobie celdw prowadzi do lepszych
osiggniec i wynikdw; trudne cele skutkujg
wyzszymi osiggnieciami niz tatwe cele.

Zachowanie cztowieka jest motywowane tylko
przez czynniki zewnetrzne — nagrody i kary
(wzmocnienia negatywne i pozytywne); czynniki
wewnetrzne nie majg dziatania motywacyjnego.

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: Chruden, Scherman, 1984, s. 257-267.
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2.4 Wspoélczesne teorie motywacji

24.1 Teoria samostanowienia - Self-Determination Theory (SDT)

Edward Deci i Richard Ryan sg autorami teorii samostanowienia - Self Determination
Theory/SDT (Deci, 1975; Deci, Ryan 1985a, Ryan, Deci, 2000). Oparli si¢ na wprowadzonym
przez psychologow pracy w potowie lat 60. podziale motywacji na zewnetrzng i wewnetrzng.
Jednak inaczej niz oni, nie zaktadali uzupetniajacej si¢ roli tych dwéch rodzajow motywacii,
W przeprowadzonych eksperymentach i badaniach meta-analitycznych potwierdzili, ze
wewngetrzna 1 zewngtrzna motywacja wchodza ze sobg w interakcje, oddziatujac na siebie
zarbwno negatywnie, ale 1 pozytywnie. Ich celem bylo stworzenie koncepcji taczacej
wczesniejsze odkrycia z teorii motywacji. Wiaczyli do teorii cieckawosci i eksploracji obiektu,
aspekt osobowosci (Deci, Koestner, Ryan, 1999 za: Franken, 2005, s. 438).

Maureen Ambrose i Carol Kulik (1999), wymieniaja teori¢ CET (Cognitive
Evaluation Theory), ktora zapoczatkowata powstanie metateorii SDT, jako jedng z siedmiu
najwazniejszych teorii motywacji, obok tych wymienianych juz w niniejszym opracowaniu:
teorii potrzeb, teorii oczekiwan, teorii sprawiedliwos$ci, teorii wyznaczania celéw, teorii
wzmocnienia oraz dodatkowo, teorii Work Design, Richarda Hackamana i Grega Oldhama
(Ibid., 5.253-257).

SDT proponuje szerokie spojrzenie na motywacj¢ cztowieka, w tym na motywacje w
organizacji. Teoria ta tlumaczy implikacje wielu aspektéw funkcjonowania cztowieka
wynikajagcych z okreslonego rodzaju orientacji motywacyjnej (roéznice indywidualne) oraz
okreslonego wptywu spotecznego, ktory ulatwia lub utrudnia zaspokojenie podstawowych
potrzeb ludzkich.

Kluczowymi pejeciami w teorii samostanowienia sa pojecia autonomii, rozwoju i
samoregulacji. Autonomia przejawia si¢ stosowaniem wewngtrznej plaszczyzny

odniesienia, zachowania powstaja bez udzialu czynnikow zewnegtrznych. Autonomia nie
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oznacza egoizmu czy izolacji od innych, ale poczucie sprawstwa, towarzyszace dziataniom.
Autonomia jest powigzana z wolg, pragnieniem aby samemu organizowaé Sswoje
doswiadczenie i zachowanie. Autonomia wigze si¢ takze z doswiadczeniem integracji,
wolnosci 1 jest podstawowym aspektem zdrowego ludzkiego funkcjonowania (Deci, Ryan,
2000, s. 231). Wg SDT ludzie majg wrodzong sklonno§é¢ do rozwoju, do interesowania si¢
nowymi rzeczami i problemami, przejawiajg sktonno$¢ do podejmowania wyzwan. Dziatajac
z takich pobudek rozwijaja swoje kompetencje. Zdolno$¢ do samoregulacji o0znacza
umiejetnos¢ wyznaczania celow, znajdowanie sposobow ich realizacji oraz wykorzystanie
swoich umieje¢tnosci umystowych w celu podotania stawianym sobie wyzwaniom. Teoria
SDT probuje wyjasni¢ jakie warunki wewnetrzne sprzyjaja takim naturalnym i wrodzonym
postawom i dazeniom, a jakie przeszkody zewngtrzne zaklocaja te tendencje do

eksplorowania, uczenia si¢ i rozwijania kompetencji (za: Franken, 2005, s. 439).

2.4.1.1 Teoria ewaluacji poznawczej - CET.

Teoria ewaluacji poznawczej (Cognitive Evaluation Theory - CET) zajmuje si¢
zagadnieniami motywacji wewnetrznej. Celem teorii jest okreslenie spotecznego wplywu
wywolujgcego zmienno$¢ motywacji wewnetrznej, ktorej produktem jest autonomiczne
dziatanie. Nie powstaje ono ani w wyniku kontroli, ani wzmocnien, stanowigcych nagrody.
Autonomiczne jest dziatanie powodowane wola, w sytuacji mozliwego wyboru. Przyktadem
autonomicznej motywacji (autonomous motivation) jest motywacja wewngtrzna, czyli
angazowanie si¢ w dang aktywno$¢ poniewaz jest ona uznawana za interesujgcg samg w
sobie, np. zabawa dzieci i ich nastawienie eksploracyjne. Taki typ motywacji moze jednak
wystepowac roéwniez u dorostych i1 trwac przez cate zycie.

CET zajmuje si¢ zagadnieniami wpltywu spotecznego kontekstu na wewnetrzng
motywacje, do ktorego nalezy zaliczy¢ takie czynniki zewnetrzne jak: nagrody, kontrola oraz

wptyw czynnikow zwigzanych z ego 1 z przyjemnoscig. CET zaklada, ze zewngtrzne
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czynniki takie jak: nagrody, terminy, kontrola, ocenianie majg wplyw obnizajgcy autonomie
pracownikow i tym samym powodujg zmian¢ umiejscowienia kontroli z wewngtrznego na
zewnetrzne (Gagne, Deci, 2005, s. 332).

Zgodnie z CET najwazniejsze dla motywacji wewnetrznej jest zaspokojenie potrzeby
kompetencji i autonomii (Deci, Ryan, 1985a). Poczucie kompetencji decyduje o motywacji do
eksplorowania i podejmowania wyzwan. Pierwotna jednak wobec tej potrzeby, jest potrzeba
autonomii. Zanim nabierze si¢ poczucia kompetencji, trzeba czué si¢ autonomiczng osobg i
tak tez dziata¢. Z badan wynika takze wzmacniajacy motywacje wplyw pozytywnej
informacji zwrotnej, ktora buduje poczucie kompetencji, poprzez pokazanie ich zwigzku z
osiggni¢ciami (Stone, Deci, Ryan, 2009, s. 80). CET zaktada, ze kazdy cztowiek chce czué si¢
zardbwno kompetentny, jak i autonomiczny w swoim dziataniu. Elementy $srodowiska, ktére
pozwalaja na zaspokojenie tych potrzeb, prowadza do wzmocnienia motywacji wewngtrzne;j,
te ktore uniemozliwiajg ich zaspokojenie, prowadza do zmniejszenia motywacji wewnetrznej,
a do wzrostu warunkowej motywacji zewnetrznej.

Badania autorow teorii oraz osob z nimi wspotpracujacych (Baard i in., 2004; Deci,
Ryan, 2008; Gagne, Deci, 2005; llardi i in., 1993; Stone i in. 2009) dowiodty, ze motywacja
autonomiczna wigze si¢ z miedzy innymi z:

e wyzszym dobrostanem;

e zdrowiem psychicznym;

o efektywnym dziataniem;

e kreatywnym rozwigzywaniem problemow, wigksza elastycznoscig poznawcza;
e wyzszg satysfakcjg z pracy, pozytywnym stosunkiem do pracy;

e lepsza adaptacja do wymagan organizacji, lepszym przystosowaniem;

e Wwigkszg ciekawoscig;

e checig podejmowania wyzwan.
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Nagrody finansowe i rzeczowe - materialne, ale takze wspolzawodnictwo —
konieczno$¢ konkurowania z innymi czy podleganie ocenie maja negatywny wplyw na
motywacje wewnetrzng i powodujg obnizenie wyzej wymienionych pozytywnych jej efektow
(Stone i in. 2009). Stwierdzono takze negatywny wptyw Krytycznej informacji zwrotnej na
motywacje wewngtrzng (Ryan, 1982). Wszystkie te czynniki spostrzegane sg jako
kontrolujgce zachowaniec. Powoduja wspomniang wyzej dominacje zewngtrznego
umiejscowienia kontroli i wigksze uzaleznienie od zewngtrznych elementéw motywacyjnych.
Rozréznienie pomigdzy autonomiczng motywacja, a kontrolowang motywacja jest

podstawowym zatozeniem SDT (Gagne, Deci, 2005).

2.4.1.2 Teoria organizmicznej integracji - OIT.

Druga z mini-teorii sktadajacych si¢ na SDT, Teoria Organizmicznej Integracji —
(Organismic Integration Theory — OIT), zajmuje si¢ motywacja zewngtrzng, jej
wlasciwo$ciami, determinantami i konsekwencjami. W ujeciu autorow koncepcji, motywacja
zewngtrzna zawsze objawia si¢ instrumentalnym zachowaniem, ktore jest ukierunkowane na
osiggniecie  okreSlonych celow. Zewnegtrzna motywacja wyraza si¢ dzialaniem
instrumentalnym, ktérego funkcjg jest regulowanie zachowania. Edward Deci i Richard Ryan
(1985) rozrozniajg rézne formy instrumentalnosci, czyli podtypy motywacji zewngtrznej i
rozne formy regulacji zachowania z uwagi na poziom internalizacji:

e Introjekcja (introjection) - akceptacja zasad, bez uznania ich za wlasne; motywujgco
dziatajg nagrody i kary, zwigzane z poczuciem wiasnej wartosci (wina, wstyd, duma);

o Identyfikacja (identification) - akceptacja i uwzglednianie uznanych za wazne celow,
identyfikacja z warto$ciami i zasadami panujagcymi w srodowisku pracy;

e Integracja (integration) - zachowanie staje si¢ integralng cze$cig osobowosci;
przyswojenie i uznanie za swoje: celow, wartosci i zasad panujacych w srodowisku

pracy.
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Podtypy motywacji zewnetrznej sg spostrzegane jako kontinuum internalizacji. Im bardziej
jest zinternalizowana zewngetrzna motywacja, tym bardziej jest autonomiczna osoba, ktora si¢
nig kieruje. Innymi stowy, dzieki procesowi internalizacji zwigksza si¢ zakres odczuwanej
przez dang osobe¢ autonomii (Ryan, Deci, 2000). Tym samym autorzy wiaczajg do kategorii
motywacji autonomicznej takze pewne rodzaje motywacji zewnetrznej, charakteryzujace si¢
tym, ze pracownicy identyfikuja si¢ lub uznajg za wtasne, cele, wartosci i zasady, z ktorymi
stykaja si¢ w pracy (zob. tabela 4).

Kiedy ludzie sa motywowani autonomicznie, doswiadczaja dziatania woli, jej
wzmocnienia oraz samopotwierdzenia (self-endorsment) poprzez podejmowane dziatania.
Bycie kontrolowanym czy nadzorowanym, oznacza z kolei zaangazowanie si¢ w okreslone
dziatanie pod presja, z przymusu lub wynika z poddania si¢ dzialaniu nagréd i kar o
charakterze warunkowym. Czynniki zewne¢trzne moga mie¢ takze charakter regulacji
introjekcyjnej (introjected regulation), w ktorej regulacja dziatania zostata czesciowo
zinternalizowana 1 jest pobudzana przez takie zewnegtrzne czynniki jak: cheé zdobycia
akceptacji, unikniecie wstydu czy warunkowa samooceng. Kiedy ludzie s motywowani przez
motywacje kontrolowang (controlled motivation) doswiadczaja presji aby mysle¢, czu¢ i
dziata¢ w okre§lony sposob. Ludzie dziataja wtedy w okre§lony sposdb po to, aby unikngé
negatywnych uczu¢, podnie$¢ swoja samooceng czy moc odczuwac dumg.

Kolejnym rodzajem motywacji zewnetrznej jest motywacja wynikajaca z
identyfikacji. Wykazuje ja osoba, ktora dostrzega warto$¢ wczesnie] wykonywanej czynnosci
1 zaczyna si¢ z nig identyfikowac, ze wzgledu na cele jakie chce osiggnaé, a nie ze wzgledu na
wlasne preferencje.

Motywacja wynikajgca z integracji pojawia si¢ wtedy, gdy cele, wartosci, zasady
funkcjonujagce w danym S$rodowisku zawodowym, zostajag uznane za swoje wlasne 1 sg

wlaczone do systemu przekonan i do wlasnej tozsamosci.
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Doktadniej podziat motywacji ze wzgledu na rodzaj regulacji, czyli poziom

internalizacji, a takze poziom samostanowienia (self-determination) przedstawia tabela 4.

Tabela 4. Kontinuum samostanowienia (self-determination)

Rodzaj . . Wewnetrzna
" Amotywacja Zewnetrzna motywacja .
motywacji motywacja
Styl regulacji / Zewnetrzna Introjekcyjna Zidentyfikowana  Zintegrowana
Poziom regulacja regulacja (identified) regulacja
Internalizacji regulacja
Istotne procesy Brak Zewnetrzne Wewnetrzne Uwzglednianie Przyswojenie i Zainteresowanie i
regulacyjne intencjonalnej warunkowe nagrody i kary, uznanych za uznanie za przyjemnosc i
regulacji nagrody i kary Zw. z poczuciem  wazne celdw, swoje: celdw, satysfakcja

Kontinuum
Samostanowienia

Brak kontroli

Brak istotnych
wartosci

Brak motywacji

Brak samo-
stanowienia

Kontrolowana
motywacja

wtasnej
wartosci,
samokontrola
(ego-
involvement)

Umiarkowanie
kontrolowana
motywacja

wartosci i zasad
panujacych w
Srodowisku
pracy

Umiarkowanie
autonomiczna
motywacja

wartosci i zasad
panujacych w
Srodowisku
pracy

Autonomiczna
motywacja

wynikajace z
wykonywania
danej pracy

Wtasciwa
autonomiczna
motywacja
(Inherent)

Petne/state
samostanowienie

(invariant self
determination)

Legenda: Kontinuum samostanowienia (self-determination), sktada sie z amotywacji, w ktorej
samostanowienia, rodzajow motywacji zewnetrznej, ktore sie roznig stopniem samostanowienia,
wewnetrznej, dla ktérej charakterystyczne jest samostanowienie.

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie Gagne, Deci, 2005, s. 336; Ryan, Deci, 2000s. 72.

catkowicie brak
oraz motywacji

OIT zajmuje si¢ takze czynnikami, ktore powoduja internalizacje wartosci, celow,

systemu przekonan i uznanie ich za wiasne. OIT zaktada stopniowe, w trakcie zycia kazdego

cztowieka zwickszanie stopnia internalizacji, zgodnie z organizmiczng (stad nazwa koncepcji)

tendencja do samoregulacji i zwigkszania poziomu autonomii.

Zgodnie z teoria OIT pozytywnie na proces internalizacji wptywa zaspokojenie

podstawowych potrzeb psychicznych (autonomii, kompetencji, relacji z innymi), co prowadzi

do rozwoju, integracji i dobrostanu. To zaspokojenie potrzeb posrednio wzmacnia motywacje

wewnetrzng i prowadzi do integracji zewngtrznej motywacji, tym samym zwiekszajac sile
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motywacji wewnetrznej 1 zabezpieczajagc przed wypaleniem. Na poczatku podkreslano
podstawowe znaczenie potrzeby autonomii i kompetencji dla procesu internalizacji, jednak
istotna jest takze potrzeba relacji z innymi. Powigzane z nig potrzeby: przynaleznos$ci i wigzi,
powodujg powstanie che¢ci zinternalizowania wartosci grupy, tak aby w pelni sta¢ si¢ jej
cztonkiem. Negatywnie na proces internalizacji wptywa natomiast kontrolujgce srodowisko.
Wigksza internalizacja to: trwala zmiana w zachowaniu, wigksza efektywnosc,
szczegolnie w dzialaniach wymagajacych tworczego myslenia, wyzsza satysfakcja z pracy
(negatywny korelat wypalenia), pozytywny stosunek do pracy, lepsza adaptacja do wymagan
organizacji, lepsze przystosowanie psychologiczne i wyzszy poziom dobrostanu (Gagne,

Deci, 2005).

2.4.1.3 Teoria orientacji przyczynowej - COT.

Teoria orientacji przyczynowej (Causality Orientations Theory - COT) nalezy do
jednej z gldéwnych mini teorii sktadajacych si¢ na SDT. Teoria ta opisuje réznice pomiedzy
ludzmi w ich stosunku do $rodowiska i regulacji wlasnego zachowania (Deci, Ryan, 1985b,
2008). COT opisuje i pozwala na ocene trzech roznych orientacji przyczynowych (causality
orientations): (1) autonomiczna orientacja (autonomy orientation), (2) zewnetrzna orientacja
(controlled orientation), (3) losowa orientacja (impersonal/amotivated orientation).
Orientacja przyczynowa decyduje o tym, w jakim stopniu ludzkie zachowanie jest zalezne od
srodowiska 1 bodzcow w nim si¢ znajdujacych, a w jakim od wtasnej motywacji.

Osoba kierujgca si¢ autonomiczng orientacjg jest ukierunkowana na te aspekty
srodowiska zewnetrznego, ktore dziatajg stymulujaco na wewnetrzng motywacje, stanowig
wyzwanie na optymalnym poziomie oraz dostarczajg potwierdzenia 0 posiadanych
kompetencjach. Osoba 0 wysokim poziomie orientacji autonomicznej bedzie wykazywa¢é

wiekszg inicjatywe, bedzie dziala¢ z powodu zainteresowania lub istotnos$ci, bedzie takze
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podejmowa¢é wieksza odpowiedzialno$¢ za swoje zachowanie. Osoba taka bedzie kierowac
swoim zachowaniem.

Osoba Kkierujaca si¢ zewnetrznag orientacja koncentruje si¢ na nagrodach,
aprobacie oraz mozliwych korzysciach. Tym samym osoba o takiej jest nadzorowana —
kontrolowana (controlled) przez nagrody, terminy i zasady. Jest takze bardziej zalezna od
zadan 1 polecen innych i bgdzie drugoplanowo traktowaé wlasne plany i1 zainteresowania.
Bedzie takze przywigzywac duza wage do stawy, pozycji, bogactwa. Jej zachowanie bedzie
determinowane przez impulsy, badZ wzmocnienia ptynace z zewnetrznego $wiata.

Dla osoby o orientacji losowej charakterystyczna jest niepewno$¢ dotyczaca
wlasnych kompetencji. Uwaza, Zze osiagnigcie jakichkolwiek celow w Zyciu jest poza
mozliwosciami jej osobistego wptywu 1 zalezy od szcze$cia lub losu. Osoba taka, poniewaz
nie wierzy w swoje kompetencje oraz w swojg mozliwos¢ wplywu, nie potrafi efektywnie
radzi¢ sobie w sytuacji zmian. Cechuje si¢ brakiem motywacji — amotywacja, a jej
podstawowe oczekiwanie zasadza si¢ na pragnieniu, aby rzeczy pozostaty takie, jakie sa.

Zdaniem autorow koncepcji, typ orientacji przyczynowej ksztattuje si¢ w zaleznosci
od stopnia zaspokojenia podstawowych potrzeb psychologicznych w okresie dziecinstwa.
Kiedy byly zaspokajane wszystkie trzy istotne potrzeby psychologiczne, wyksztatca si¢
autonomiczna orientacja przyczynowa. Orientacja zewnetrzna formuje si¢, gdy byta
zaspokajana potrzeba kompetencji i relacji z innymi, ale nie byla zaspokajana potrzeba
autonomii. Natomiast orientacja losowa zwigzana jest z frustracjg wszystkich trzech istotnych

potrzeb psychologicznych.
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Poszczegdlne rodzaje orientacji wigzg si¢ z okreslonymi nastgpstwami w

funkcjonowaniu i stanie psychicznym:

e Orientacja autonomiczna — zdrowie psychiczne, skutecznos$¢ dziatan, wyzsza
motywacja wewngetrzna, wigksze samostanowienie; nagrody zewnetrzne stanowig
potwierdzenie posiadanych kompetencji i efektywnosci;

e Orientacja zewngtrzna — niski poziom motywacji wewngtrznej, zewnatrz
sterowno$¢, obnizone samopoczucie, wptyw nagrod zewnetrznych na zachowanie;

e Orientacja losowa — zte samopoczucie, brak energii, zaburzenia funkcjonowania,
niska samoocena, przekonanie o braku wilasnych kompetencji i mozliwosci

poradzenia sobie oraz o wptywie losowych sit zewnetrznych na wlasne zycie.

2.4.1.4  Teoria podstawowych potrzeb psychologicznych - BPNT.

Istotne w teorii SDT jest pojecie potrzeb psychologicznych i ich zwiazku ze zdrowiem
psychicznym, a takze z ogdlnym dobrostanem (well-being). Basic Psychological Needs
Theory (BPNT) zaktada, Zze potrzeby nie sg czyms$, co roznicuje ludzi, ale sg wrodzone,
podstawowe, jednakowe dla ludzi w réznych kulturach, a ich zaspokojenie jest konieczne dla
dobrostanu i optymalnego funkcjonowania cztowieka (Deci, Ryan, 2000, s. 230-233).

Trzy podstawowe potrzeby wedlug tej koncepcji to:

1. Potrzeba autonomii (autonomy) — potrzeba dziatania w poczuciu wolnosci, swobody
wyboru;

2. Potrzeba kompetencji (competence) — potrzeba wplywu na przebieg zdarzen,
potrzeba uzyskiwania zamierzonych efektéw swoich dziatan, dazenie do mistrzostwa;

3. Potrzeba relacji z innymi (relatedness) — potrzeba wiezi spolecznych,
przynaleznos$ci, kontaktowania si¢ z innymi, potrzeba kochania i opiekowania si¢, a

takze bycia kochanym 1 ,,zaopiekowanym”.
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Spoteczny kontekst oraz réznice indywidualne, ktore wspieraja zaspokojenie tych
trzech bazowych ludzkich potrzeb sa czynnikami facylitujacymi naturalne procesy rozwoju,
lacznie ze wzmacnianiem motywacji wewnetrznej oraz pozytywna integracja zewnetrznej
motywacji. Natomiast warunki, w ktorych wszystkie lub jedna z tych potrzeb sg odrzucane,
wigzg si¢ z nizszg motywacja, nizszymi wynikami pracy oraz nizszym poczuciem dobrostanu,
a takze z innymi objawami gorszego funkcjonowania (Deci, Ryan, 2000). Potrzeby te sa
uznawane za uniwersalne, niezalezne od kultury i etapu rozwoju czlowieka.

Zgodnie z metateorig SDT, zarowno wewngetrzna motywacja, jak 1 internalizacja, ktora
jest najpetniejszg forma integracji sa naturalnymi procesami, ktore potrzebuja odpowiedniego
»zasilania”, aby przebiegaly optymalnie. Tymi elementami zasilajacymi sa podstawowe
potrzeby psychologiczne, szczegdlnie dotyczy to potrzeby autonomii i kompetencji (Gagne,
Deci, 2005, s. 336). Natomiast trzecia potrzeba - relacji z innymi, okazuje si¢ szczegdlnie
istotna dla procesu internalizacji. SDT inaczej definiuje potrzeby psychologiczne niz
wczesniejsze teorie. Tutaj potrzeby sa uniwersalng konieczno$cia, a ich spelnienie jest
konieczne do ludzkiego rozwoju i integracji. Teoria SDT nie koncentruje si¢ na sile tych
potrzeb, ale na mozliwosciach i stopniu ich zaspokojenia przez srodowisko zewng¢trzne.

W badaniach wykazano zwiazek wynikéw w pracy z zaspokojeniem podstawowych
potrzeb psychologicznych (Baard, Deci, Ryanem, 2004). Zaspokojenie tych potrzeb byto
mozliwe z dzigki do$wiadczanemu oraz spostrzeganemu wsparciu autonomii przez
bezposrednich przetozonych, a z drugiej dzigki wlasnej autonomicznej orientacji
motywacyjnej (Ibid., s. 2063).

Zaspokojenie podstawowych potrzeb psychicznych (autonomii, kompetenciji, relacji z
innymi), jest tak istotne wg SDT poniewaz prowadzi do rozwoju, integracji i dobrostanu,
posrednio wzmacniajgc motywacje wewnetrzng 1 prowadzac do integracji zewngtrznej

motywacji, tym samym zwickszajac site motywacji wewnetrznej. Dzieje si¢ tak poprzez
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glebszg internalizacje motywacji zewnetrznej i zwigkszanie stopnia jej autonomicznosci (zob.

tabela 4). Dochodzi do zamiany motywacji zewnetrznej na wewnetrzng.

2.4.15 Teoria tresci celow zyciowych - GCT.

Jest to ostatnia z pigciu mini-teorii konstytuujacych zawarto$§¢ metateorii SDT, to
tresci celow zyciowych - Goal Contents Theory (GCT). Zajmuje si¢ ona rozrdznieniem
pomiedzy wewngtrznymi i zewngtrznymi celami i ich wptywem na motywacje i dobrostan.

Zewnetrzne cele takie jak na przyklad: sukces finansowy, wyglad, popularno$¢, stawa
wiaza sie¢ z nizszym poziomem dobrostanu. Natomiast cele wewngtrzne takie jak np.: zwiagzki
z innymi, rozwo6] osobisty, generatywno$¢ (nastawienie na kreowanie rzeczywistosci,
kierowanie wilasnym zyciem), wigza si¢ z wyzszym poczuciem dobrostanu, lepszym
zdrowiem fizycznym, a takze z lepszymi osigganymi wynikami (performance).

Autorzy koncepcji (Deci, Ryan, 2008, s. 183) spostrzegajg cele zewngtrzne jako
substytuty niezaspokojonych podstawowych potrzeb psychologicznych, ktére dostarczaja
pewnej satysfakcji 1 kompensujg niespetlnienie bazowych potrzeb. Jednak nawet kiedy sa
osiggniete, cele zewngtrzne nie prowadzg do integracji, ani dobrostanu. SDT rozdziela pojecie
potrzeb, jako wrodzonych od celow/aspiracji, ktore sg nabyte w procesie spotecznego
uczenia si¢ 1 ktorych zaspokojenie nie jest niezbedne. Autorzy SDT podkreslajg odmiennos$¢
ich koncepcji od teorii wyznaczania celow Edwina Locke (1968), w ktorej nie zwracano
uwagi na rodzaj podejmowanych celow 1 ich zwigzek z r6znym poziomem wykonania. W
badaniach wykazano, ze (Vansteenkiste i in. 2004, za: Gagne, Deci, 2005), ze autonomiczna
motywacja potagczona z wyznaczaniem sobie wewnetrznych celow jest znaczacym
predykatorem lepszych wynikdw w zadaniach heurystycznych, wymagajacych tworczego

myslenia.
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2.4.2 Motywacja osiagnieé

Teoria motywacji osiaggni¢¢ Andrew Elliota i jego wspotpracownikow taczy w sobie
klasyczne podejscie do motywacji osiggni¢¢ Davida McClellanda i Johna Williama Atkinsona
(1957) z bardziej wspotczesnym podejsciem do osiggania celow zapoczatkowanym przez
Carol Dweck (1991) i jej koncepcja rodzajow celéw, a takze teorig mindset, czyli statosci
inteligencji (entity theory) lub rozwoju inteligencji (incremental theory).

McClelland przez okoto czterdziesci lat prowadzit badania nad motywacja do
odnoszenia sukcesow. Jego zdaniem dzieci wykazuja wrodzong zdolno$¢ odczuwania
satysfakcji z powodu wzrostu wilasnych umiejetnosci. Kiedy rodzice stwarzaja dziecku
warunki do doznawania czg$ciej tej satysfakcji, jego wrodzona motywacja do doskonalenia
ulega wzmocnieniu (1985). To samo prawo McClelland odnosi do oséb dorostych. Stawiajac
przed nimi wyzwania lub kreujgc sytuacje umozliwiajace doskonalenie si¢, mozna wzbudzié¢
ich motywacje do odnoszenia sukcesow. McClelland wyrézniat tylko jeden typ motywacji do
odnoszenia sukcesow — byla to motywacja do doskonalenia si¢, tozsama z nastawieniem na
mistrzostwo, wg podzniejszej typologii Elliota (Elliot, Church, 1997; Elliot, Harackiewicz,
1996).

Atkinson, ktory wspotpracowal z McClellandem przy pierwszych badaniach nad
motywacja do osiggania sukcesOw, utrzymat podstawowe jego zatozenia, o tym, ze ludzie
wyznaczajag swoje cele 1 daza do ich urzeczywistniania z powodu potrzeby osiggania
sukceséw. Wprowadzit pojecie ,,orientacji dgzeniowej”, czyli motywacji ,,do”, wyrastajacej z
potrzeby osiggania sukcesow oraz ,,orientacji unikowej”, motywacji typu ,,0d”, zwigzanej z
checig uniknigcia porazek. Jego zdaniem, jesli potrzeba osiggania sukcesoéw jest silniejsza u
danej osoby niz potrzeba unikania porazek, dominujaca stanie si¢ orientacja dragzeniowa. Jesli
jednak bedzie ona stabsza, dominujgca bedzie orientacja unikowa. Dodal do tego rozréznienia

kwesti¢ oczekiwan i oceny prawdopodobienstwa sukcesu lub porazki (Atkinson, 1957, za:
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Franken, 2005). Tak jak brak wiary w sukces, nie wywotuje motywacji do wysitku, tak samo,
jego zdaniem, przekonanie o pewnym sukcesie, rOwniez nie stanowi zachety, poniewaz
sukces jest spostrzegany jako rzecz pewna.

Carol Dweck ze wspotpracownikami (1991, za: Franken, 2005, s.471) odkryla, ze
ludzie r6znig si¢ miedzy sobg sposobem spojrzenia na wiasne kompetencje. Zwolennicy teorii
stato$ci, uznajg ze kompetencje oznaczaja posiadang w danym momencie wiedze i
umiejetnosci, co wyraza nastgpujacy poglad Taki wiasnie jestem i dlatego tyle tylko moge
osiggng¢. Osoby te uwazaja, ze inteligencja czy talent jest dany raz na zawsze. Zdaniem
Dweck konsekwencja wiary w teori¢ stato$ci jest wybieranie celow potwierdzajacych
inteligencj¢ 1 unikanie takich, ktére moglyby wykaza¢ jej brak. Osoby takie beda unikaé
wyzwan i w rezultacie odniosg niewiele sukcesow. Odwrotnie wyznawcy teorii wzrostu. Ci
sadza, ze ich poziom inteligencji moze si¢ zmienia¢. Uwazaja swoje mozliwosci do uczenia
si¢ 1 rozwoju za nieograniczone, za$ niepowodzenia na tym polu, sa, ich zdaniem, zwigzane
tylko z brakiem checi. W konsekwencji osoby wierzace w teori¢ wzrostu wybieraja
ambitniejsze cele, stanowigce wyzwanie, tak aby mogly powigksza¢ swoje kompetencje.
Osoby takie sg bardziej wytrwate w dazeniach, gotowe podejmowaé ryzyko porazki. Sa
bardziej skuteczne (lbid., s. 473).

Andrew Elliot i jego wspodtpracownicy bazujac na tych teoriach (Elliot, Church, 1997
Elliot, Harackiewicz, 1996, Elliot, 1999) stworzyli najpierw hierarchiczny model
trojezynnikowy, w ktorym wyrdzniali trzy rodzaje motywacji osiggnig¢: nastawienie na
wykonanie/wynik (performance approach), nastawienie na mistrzostwo (mastery approach)
oraz nastawienie na unikanie porazek (performance avoidance). Po6zniej Andrew Elliot
zaproponowal model ,,2x2” (Elliot, McGregor, 2001), ktory nazywa ,,schematem osiggania
celow” (achievement goal framework), stanowigcy element podstawy teoretycznej opisanych

w niniejszej pracy badan. Elliot taczy klasyczny podziat ,,wykonanie vs. mistrzostwo”
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(performance-mastery) z podziatem ,,dazenie vs. unikanie” (approach-avoidance). Podziat
,,Wykonanie/mistrzostwo” jest oparty na rozrdznieniu rozumienia poj¢cia kompetencji, tego
czy jest ona odniesieniem do normatywnego standardu lub obiektywnego poziomu wykonania
zadania, jak ma to miejsce w przypadku performance approach, czy tez jest ona odnoszona
do subiektywnych, wewnetrznych standardow, jak w przypadku mastery approach. Z kolei
podzial na ,,dazenie/unikanie”, jest oparty na ocenie tego, jak spostrzegane sg kompetencje w
kontekscie sytuacyjnym, czy dominujaca jest koncentracja na pozytywnych mozliwosciach
potwierdzenia kompetencji w dziataniu (approach) czy tez negatywnych aspektach, obawach
przed ujawnieniem braku kompetencji (avoidance).

Z potaczenia tych dwoch wymiaréw, dazenia/unikania oraz wykonania/mistrzostwa,
powstajg cztery rodzaje celow dotyczacych osiagnieciami, cztery rodzaje motywacji
osiggniec:

1. Nastawienie na mistrzostwo (mastery approach):

e dazenie do doskonalenia sig,

e nabywanie wiedzy 1 umiejetnosci,

e budowanie wewnetrznego poczucia kompetencji,

e rozw0j kompetencji lub doskonalenie mistrzostwa w wykonywaniu danego

zadania.
2. Nastawienie na wyniki/wykonanie (performance approach):

e dazenie do wykazania si¢ w poréwnaniu z innymi,

¢ koncentracja na osigganiu wynikow w odniesieniu do norm,

e demonstracja kompetencji w pordéwnywaniu z innymi.

3. Unikanie niekompetencji (mastery avoidance):
e dazenie do unikania porazek w wykonaniu zadania (we wlasnej ocenie),

e che¢ uniknigcia poczucia niekompetencji.
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4. Unikanie porazki (performance avoidance):
e dazenie do uniknigcia porazek w zestawieniu z innymi,
e unikanie niekompetencji zwigzanej z nieosiggnieciem okreslonego poziomu

wykonania (w pordwnaniu z innymi) lub okreslonych standardow.

W przeprowadzonych przez autora koncepcji i jego wspdipracownikow badaniach
(Cury, Elliot, Da Fonseca, Moller, 2006) okazato si¢, ze wymienione wyzej cztery typy
motywacji osiggni¢¢ sg poprzedzone przez odmienne procesy i maja inne konsekwencje.

Nastawienie na mistrzostwo, ktorego celem jest rozwéj kompetencji, wigze si¢ z
WyZsza motywacja wewnetrzng, wiekszg wytrwaloscia wobec odnoszonych porazek, nie
ma jednak odzwierciedlenia w osigganiu mierzalnych wyzszych wynikow.

Nastawienie na wykonanie, ktérego celem jest demonstracja kompetencji, wiaze
si¢ natomiast z osigganiem wyzszych wynikow, ale nie ma zadnego wplywu na wzrost
motywacji wewnetrznej. Tym samym ani nastawienie na mistrzostwo ani nastawienie na
wykonanie nie wigza si¢ jednoczesnie z lepszymi wynikami i wyzsza motywacja wewngtrzna.
Andrew Elliot (Elliot, Church, 1997) wnioskuje tym samym, Ze najbardziej optymalnym
wzorem profilu samoregulacji jest jednoczesne wystepowanie nastawienia na mistrzostwo 1
nastawienia na wykonanie i brak nastawienia na unikanie porazek. Jest to jednak wniosek
hipotetyczny, ktory nie zostat sprawdzony w badaniach. Nastawienie na wykonanie wigze si¢
z tatwg rezygnacjg z wysitku 1 staran w obliczu porazki oraz ze zmniejszong przyjemnos$cia z
wykonania zadania. Nastawienie na mistrzostwo wiaze si¢ z kolei z podejmowaniem
optymalnie ambitnych celow, wytrwatoScia w obliczu niepowodzen oraz wigksza
przyjemnos$cig z wykonania zadania (Ibid.).

Andrew Elliot i wspotpracownicy (Elliot, Murayama, Pekrun, 2011a) zaproponowali

jeszcze kolejny model osiggania celow - ,,3x2” Achievement Goal Model. Kompetencja ma w



64

tej koncepcji dwa wymiary i jest rozumiana jako umiejetnos¢ osiggania celoéw, dobra lub

staba w odniesieniu do trzech standardow oceny (patrz tabela 5):

e zadania (task, absolute),

e siebie (self, intrapersonal),

e innych (other, interpersonal).

Tabela 5. Model osiggania celéw 3 x 2

Definicja

Zadanie
(task, absolute)

Ja
(self, intrapersonal)

Inni
(other, interpersonal)

Pozytywna —
nastawienie na
sukces

(approach success)

Wartos¢
Negatywna —
unikanie porazki

(avoiding failure)

Nastawienie na
sukces w zadaniu

(task approach goal)

»Wykonac zadanie
odpowiednio
dobrze”

Dazenie do
unikniecia porazki w
zadaniu

(task avoidance
goal)

»Unikac¢ btedéw w
wykonaniu zadania”

Nastawienie na sukces
w odniesieniu do
siebie)

(self approach goal)

,»,0Osiagnac¢ wiecej niz
poprzednio”

Dazenie do unikniecia
porazki w odniesieniu
do siebie
(self-avoidance goal)

»,Nie by¢ gorszym niz
poprzednio”

Nastawienie na sukces
w odniesieniu do
innych

(other approach goal)

,0siggnac wiecej niz
inni”

Dazenie do unikniecia
porazki w zestawieniu
zinnymi

(other- avoidance
goal)

,Nie by¢ gorszym od
innych”

Legenda: Definicja i wartos¢ reprezentujq dwa wymiary danej kompetencji.

Zrédto: Elliot i in. 2011a, 5.634.
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2.5 Determinanty motywacji wewnetrznej
Ponizej zostang przedstawione niektore determinanty motywacji, zaréwno te

indywidualne, zwigzane z roznicami indywidualnymi, jak i organizacyjne.

25.1 Czynniki indywidualne

2.5.1.1 Potrzeby.

Zwiazek potrzeb z motywacjg jest czgsto obecnym tematem w literaturze z tematyki
motywacji. Klasyczne teorie motywacji taczace ja z potrzebami (Aldefer, 1972; Herzberg,
1959; McClelland, 1985; Maslow, 1954/2009) zostaly krotko opisane we wczeSniejszej
czesci. Wedlug jednych teorii dgzenie motywacyjne bedzie tak dtugo trwato, az potrzeba nie
zostanie zaspokojona, wtedy nastapi koncentracja na potrzebach wyzszego rzedu. Inne
zaktadaja, ze zaspokojenie potrzeby prowadzi do satysfakcji 1 przyjemnosci i bedzie
wzmacnia¢ dane zachowanie, umozliwiajgc zaspokojenie danej potrzeby. Nowsza teoria
motywacji - SDT, pokazuje z kolei, jak zewnetrzne warunki, wspierajace indywidualne
doswiadczenie autonomii, kompetencji oraz zwigzkdéw z innymi, wspieraja motywacje
wewnetrzng 1 wynikajace z niej zaangazowanie w dziatanie, prowadzac do lepszego poziomu
wykonania, wytrwatosci i kreatywnosci. Z kolei warunki, w ktorych potrzeby autonomii,
kompetencji oraz zwigzkéw z innymi s3 odrzucane, wigzg si¢ z nizsza motywacjg, nizszymi

wynikami pracy oraz niskim poczuciem dobrostanu (Deci i Ryan 2000, s. 74).

25.1.2 Wartosci.

Hierarchia wartoéci osobistych oraz tych zwigzanych bezposrednio z praca, bedzie
determinowa¢ wybor okreslonej drogi zawodowej oraz roznicowaé pracownikow pod
wzgledem ukierunkowania dazen zawodowych. Dzialania zawodowe, moga umozliwiaé
realizowanie cenionych warto$ci, poprzez m.in. wykorzystywanie posiadanych zdolnosci,

rozwdj kompetencji, dziatanie zgodne z wlasnymi pogladami i celami (autonomia) czy
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dostarczanie wyzwan, o czym pisza Elzbieta Hornowska i Jacek Paluchowski (2002),
przedstawiajac metody badania wazno$ci pracy oparte na koncepcji Donalda Supera. Te
powigzane z wartosciami aspekty, powodujg identyfikowanie si¢ z pracag i mogg stanowic
zrodto wewngetrznej motywacji dla osoby spetnionej w zyciu zawodowym.

Donald Super (1970) proponuje rozrdznienie potrzeb, warto$ci i zainteresowan,
podczas gdy inni stosujg te terminy zamiennie. Jego zdaniem warto$ci i zainteresowania
wynikaja z potrzeb, ktore z kolei determinujg podejmowanie okreslonych dziatan. Gdy cele
dziatan ujmowane sg ogolnie, okres$lane sg jako one wartosci, lub jako zainteresowania gdy sa
specyficznie i konkretnie (Ibid., s. 189-190). Zdaniem Supera zwigzek pomiedzy celem i
zachowaniem jest wyrazniejszy w przypadku warto$ci, niz w przypadku powiazania
motywacji z samymi potrzebami. Wartosci sa bardziej niz potrzeby powiazane z
rzeczywistymi wyborami zyciowymi. Jego zdaniem proces rozwoju postaw, wartosci,
umiejetnosci, zdolno$ci 1 zainteresowan, a takze cech osobowosci 1 wiedzy, trwa przez cale
zycie (Hornowska, Paluchowski, 2002). Zatem hierarchia warto$ci moze ulega¢ zmianom w
ciggu zycia. Wzorzec realizowanej w ciagu zycia kariery jest wg tej koncepcji realizacja
obrazu siebie, wynikajacego z hierarchicznego systemu wartosci jednostki, zatem i1 on moze
podlega¢ zmianom, jesli jest zalezny od zmieniajacych si¢ potrzeb i warto$ci.

Tematyka wartosci 1 ich zwigzku z potrzebami oraz z motywacja pojawia si¢ takze w
koncepcji Tima Kassera (2002), wspotpracownika autorow teorii SDT. Jego zdaniem warto$ci
wywodza si¢ z potrzeb. Kiedy podstawowe potrzeby psychologiczne nie sg zaspokojone,
wtedy czlowiek kieruje si¢ w strone warto$ci zewnetrznych, aby osiggnaé zastepczymi
metodami poczucie bezpieczenstwa 1 satysfakcji, porzucajac tym samym wartosci
wewnetrzne, zwigzane z rozwojem, dobrostanem.

O podziale wartosci na zewnetrzne 1 wewngtrzne 1 ich zwigzku z zaspokojeniem

potrzeb pisze takze Anneli Kaasa (2011) udowadniajgc w badaniach, ze w tych krajach, w
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ktorych nizszy jest poziom zaspokojenia potrzeb podstawowych, istnieje wigksza
koncentracja na wartosciach zewnetrznych. Z kolei w tych krajach, w ktorych ogdlny poziom
zaufania w organizacjach oraz poziom zwigzku pracownikow z organizacjg jest niski, wyzszy
jest poziom wartosci zwigzanych z przynalezno$cig a takze innych warto$ci zwigzanych z
emocjonalnym zwigzkiem z pracg (Ibid., s. 860).

Badaniem dopasowania profilu wartosci pracownika i organizacji zajmuje si¢ Ingwer
Borg ze wspotpracownikami (Borg, Groenen, Jehn, Bilsky, Schwartz, 2011). Jego zdaniem
bardziej istotny niz profil warto$ci danej osoby, jest stopien jego dopasowania do profilu
warto$ci funkcjonujacych w danej firmie. Jes$li to dopasowanie jest wysokie, wyzsza jest:

satysfakcja z pracy, utozsamienie z organizacja, zaangazowanie w prace, a takze wyniki

pracy.

2.5.1.3  Ocena wlasnych kompetencji i wyznaczanie celow.

Jednym z czynnikéw wplywajacym na motywacj¢ 1 wyznaczanie sobie celow jest
sposOb spojrzenia na wtasne kompetencje, co odkryta Carole Dweck ze wspodtpracownikami
(1991, za: Franken, 2005, s.471). Zwolennicy teorii stalosci, uznaja za kompetencje,
posiadang w danym momencie wiedz¢ i umiejetnosci, co wyraza nastepujacy poglad ,,taki
wilasnie jestem i dlatego tyle tylko moge osiggngc”. Osoby te uwazaja, ze inteligencja czy
talent jest dany raz na zawsze. Zdaniem Dweck konsekwencjg wiary w teori¢ statosci jest
wybieranie celéw potwierdzajacych inteligencje i unikanie takich, ktore mogtyby wykazac jej
brak. Osoby takie beda unika¢ wyzwan i w rezultacie odniosg niewiele sukcesow. Odwrotnie
wyznawcy teorii wzrostu, ci sadza, ze ich poziom inteligencji moze si¢ zmienia¢. Uwazajg
swoje mozliwosci do uczenia si¢ 1 rozwoju za nieograniczone, za$ niepowodzenia na tym
polu, ich zdaniem, zwigzane sg tylko z brakiem checi. W konsekwencji osoby wierzace w
teori¢ wzrostu wybieraja cele stanowigce wyzwanie, tak, aby mogly powigkszaé¢ swoje

kompetencje. Osoby takie sg gotowe podejmowac ryzyko porazki. Zgodnie z tg koncepcja
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cztowiek moze nauczy¢ si¢ tyle, ile sadzi, ze jest w stanie 1 zdoby¢ osiggnigcia proporcjonalne
do oceny swoich mozliwosci.
Na zwigzku wyznaczania celow z motywacja bazuje takze wczesniej wspomniana

teoria Edwina Locke (1968).

2.5.1.4  Umiejscowienie kontroli.

Dla przewidywania zachowania czlowieka, a tym samym rodzaju jego dazen,
przydatne jest spojrzenie poprzez pryzmat koncepcji umiejscowienia kontroli Juliana Rottera
(Rotter, 1954). Jego zdaniem oczekiwania dotyczace osiggniecia celu uzaleznione sg od
przekonan o posiadanym wptywie na wilasne zycie.

Osoby o zewnetrznym umiejscowieniu kontroli uwazaja, ze to, co im si¢ przydarza w
zyciu, nie zalezy od nich, ale np. od kaprysu szefa czy przypadku. Jako pracownicy nie beda
podejmowaé zdecydowanych dazen, poniewaz nie bedg wierzy¢ w to, aby wtasne dziatanie
moglo im przynie$¢ korzysSci. Ponadto osoba ,,zewnatrzsterowna” jako pracownik jest zwykle
podporzadkowana, oczekuje, ze inni bedg podejmowacé za nig decyzje, bedzie wykazywaé
tendencje do zachowan konformistycznych. Osoby te wierza w to, ze, ich dziatanie ma wplyw
na to, co ich spotyka, raczej mysla, ze ,,cos im si¢ przydarza”. Osoby o zewngtrznym
umiejscowieniu kontroli nie beda stawiaty sobie celow, za to beda postuszne, jezeli ktos im te
cele postawi. Nie beda kierowatly si¢ motywacja wewnetrzng, mozna na nie jednak
oddzialywac poprzez motywacje zewnetrzng.

Z kolei osoby o wewnetrznym umiejscowieniu kontroli beda przekonane, ze
podejmowane przez nie dzialania przynoszg im wymierne rezultaty w kazdej dziedzinie zycia.
Takie osoby podejmujg si¢ same z siebie r6znorodnych dziatan, poniewaz wierza, ze majg na
cos wplyw, ze te dzialania mogg ich doprowadzi¢ do osiggniecia celow. Osoby
wewnatrzsterowne bedg miaty sktonnos¢ do kierowania si¢ motywacja wewnetrzng, beda

proaktywne w dziataniu, same wyznacza¢ bedg sobie cele 1 do nich dazy¢. Moga okazac sie
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niezalezne od innych, w tym od szefa. Pozytywna cecha ,,wewnatrzsterownos$ci” bedzie
zdolnos¢ do podejmowania decyzji i1 brania za nie odpowiedzialno$ci. W skrajnym
przypadku, osoby takie nie bedg liczy¢ si¢ z wymaganiami otoczenia oraz bgda niezalezne od
jakiejkolwiek motywacji zewnetrznej, dazac do tego, aby wszystkie podejmowane przez nie
dziatania byty autonomiczne.

Podobnie wnioskowali Deci i Ryan (1985b) tworzac swoja teori¢ COT, wywodzaca
si¢ z koncepcji Rottera, w ktorej wprowadzaja pojecie orientacji przyczynowej, decydujacej 0
tym w jakim stopniu ludzkie zachowanie jest zalezne od $rodowiska, i bodZzcéw w nim si¢

znajdujacych, a w jakim od wtasnej motywacji.

2.5.2 Czynniki organizacyjne

2.5.2.1 Nagrody.

Mark Lepper ze wspotpracownikami (Lepper, Green, Nisbett, 1973) odkryli zjawisko
,haduzasadnienia” badajagc wplyw nagradzania na dzialalno$¢ dzieci wyptywajaca z ich
motywacji wewnetrznej. Wyniki pozwolily na nastgpujace wnioskowanie: zewnetrzne
wzmocnienie sttumito wewnetrzng motywacje w grupie nagrodzonej oczekujacej nagrody.
Poczatkowo dzialanie bylo podejmowane z racji wysokiej motywacji wewngetrznej, a jego
wykonywanie stanowito nagrode samg w sobie. Jednak wprowadzenie dodatkowej nagrody
zewnetrznej, spowodowato, ze dziatanie bylo w kolejnych etapach eksperymentu
podejmowane tylko po to, aby otrzymac t¢ zewnetrzng nagrode. Efekt ten byt na tyle trwaty,
Ze po rezygnacji ze stosowania nagrody zewnetrznej, zaobserwowano znaczace zmniejszenie
zainteresowania danym dziataniem, w poréwnaniu z wykazywanym na poczatku. Motywacja
wewnetrzna zostata trwale zastgpiona przez motywacje zewnetrzng (Ibid., s. 135). Mark
Lepper i David Greene przeprowadzili ten sam eksperyment jeszcze kilkakrotnie, uzyskujac

jednakowe wyniki potwierdzajace ich wczeéniejsze odkrycia. Kilkadziesiat lat pozniej Lepper
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ze wspOtpracownikami (Lepper i in., 2005) przeprowadzit eksperyment z udziatlem uczniéw
szkolnych, w ktorym wykazano negatywny wplyw motywowania zewngtrznego na
osiggniecia szkolne, odzwierciedlane uzyskiwanymi ocenami.

Edward Deci (1971) przeprowadzit eksperyment dotyczacy takich samych aspektow,
czyli wplywu motywacji zewngtrznej na motywacje wewnetrzng na osobach dorostych —
studentach. W obliczu zaskakujgcych wnioskow, Deci przeprowadzil jeszcze kolejne dwa
badania, potwierdzajac po raz kolejny, ze kiedy stosowana jest nagroda zewnetrzna w postaci
wynagrodzenia finansowego za jaka$ dziatalno$¢, poddawane temu badaniu osoby traca
uprzednie wewngtrzne zainteresowanie. Odkryt takze, ze nagrody tego typu moga pobudzi¢
motywacj¢ 1 zacheci¢ do wzmozonego wysitku, jednak efekt ten jest krotkotrwaty. Ponadto
usuni¢cie nagrody zewnetrznej w postaci zaplaty powoduje obnizenie wynikéw nawet w
stosunku do tych sprzed do$wiadczenia nagradzania. Zatem w dtugoterminowej perspektywie
nagradzanie finansowe zmniejsza motywacje do kontynuowania danej dziatalno$ci/pracy.

Doswiadczenie Deci przeprowadzone na osobach dorostych pokazuje, zZe
prawidtowo$¢ odkryta przez Leppera — efekt naduzasadnienia, jakiego dostarcza nagroda
zewngetrzna zastosowana przy poczatkowo wysokiej motywacji wewnetrzne, jest uniwersalna.
Wprowadzona, a na nastgpnie usunig¢ta nagroda, nie tylko powoduje zmniejszenie motywacji
wewnetrznej, ale ostatecznie prowadzi do obnizenia poziomu wykonania zadania, w
poréwnaniu z poziomem sprzed wprowadzenia nagrody.

Nagrody moga mie¢ jednak takze pozytywny wplyw na kreatywno$¢ i poziom
wykonania oraz motywacje¢ jesli osoby, ktore beda je otrzymywac, uznaja, ze odzwierciedlaja
one wartos$¢ ich pracy, ich istotny wktad (Hennessey, Amabile 1998, s. 675). Ich zdaniem,
nieuprawnione jest twierdzenie, ze nagrody zawsze prowadzg do zmniejszenia
zainteresowania dang pracg 1 obnizenia kreatywnoS$ci. Piszag o zjawisku, ktoére nazywaja

synergia motywacyjna, wystepujaca, gdy osoba wykonujaca dang prac¢ koncentruje si¢ na
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wewnetrznych motywacjach, a nagrode zewnetrzng traktuje jako drugorzedng. Nagroda moze
podnies¢, a nie obnizy¢ poziom wykonania, gdy praca jest podejmowana i wykonywana z
przyczyn wewnetrznych, a nagroda jest tylko dodatkiem. Utrzymanie jednak tej motywacji
wewnetrznej, kiedy pojawiajg si¢ nagrody, nie jest tatwe. Beth Hennessey i Susan Zbikowski
(1993, za: Amabile 1998, s. 675) przeprowadzity eksperyment, w ktorym ,,uodpornity” dzieci
na nagrod¢ zewnetrzng, pomagajac im utrzymaé wyjsciowy poziom motywacji wewnetrzne;.
W takiej sytuacji mozna byto obserwowaé wzrost motywacji wewngtrznej przy zastosowaniu
nagrody.

W innych badaniach (Ariely i in., 2009) wykazano, ze nagradzanie zewngtrzne moze
by¢ skuteczne, ale dla okreSlonych rodzajow prac — algorytmicznych, rutynowych. Jak
wyjasnia Deci ze wspotpracownikami (Deci i in., 1999), dzieje si¢ tak m. in. dlatego, ze przy
takich rutynowych dziataniach, motywacja wewngetrzna jest niewielka lub tez brak jej w
ogoéle. Dlatego motywowanie zewngetrzne jej nie ostabia, ale dziata wspomagajaco i1 dostarcza
zewngtrznego uzasadnienia dla wykonania danej czynno$ci. Badania zespotu Dana Ariely
dowiodly takze, ze niewielka nagroda finansowa, moze mie¢ pozytywny wplyw na poziom
wykonania i na motywacjg, natomiast nieuprawnione jest zatozenie, co udowodnili w swoich
badaniach, ze im wyzsza nagroda finansowa, tym wyzszy poziom wykonania (Ariely i in.,

2009, s. 16-17).

2.5.2.2 Relacje z przetoionym.

Stosunek przetozonego do podwladnego mozna opisaé np. uzywajac pojecia
,orientacja interpersonalna menedzerow”, z obszaru SDT. Autonomiczna orientacja
menedzerow, inaczej wsparcie autonomii podwtadnych, przejawia si¢: poszanowaniem dla
opinii 1 perspektywy podwladnego, dostarczaniem znaczacej informacji zwrotnej w
pozbawiony manipulacji sposob, oferowaniem mozliwosci wyboru, zachecaniem do

inicjatywy. Wsparcie autonomii przez przetozonego wspiera motywacje podwiadnego,
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wzmacnia satysfakcje z pracy oraz prowadzi do lepszego poziomu wykonania (Baard, Deci,
Ryan, 2004, s. 2048, 2064). Nadzorujaca orientacja interpersonalna przelozonego to
m.in.: nadmierna kontrola, zbyt wysokie wymagania, zadania przewyzszajace mozliwosci,
nastawienie na konfrontacj¢, oczekiwanie postepowania od podwiadnych w okreslony sposéb
z jednoczesnym zagrozeniem karg lub obietnicg nagrody. Skutkuje negatywnym wpltywem na
motywacje, konceptualne myslenie, rozwigzywanie probleméw czy kreatywnos$¢ (Gagne,
Deci 2005, s. 348; Ryan, Deci 2000, s. 76).

Woczesniej przeprowadzone badanie Edwarda Deci i in. (1989) udowodnito zwigzek
pomigedzy wsparciem menedzerow dla samostanowienia  (Self-determination) ich
podwtadnych i postaw pracowniczych. Rodzaj orientacji interpersonalnej menedzeréw okazat
si¢ wazniejszy w kreowaniu wlasciwych postaw pracowniczych i satysfakcji z pracy, niz takie
czynniki jak: bezpieczenstwo zatrudnienia oraz wysoko$¢ wynagrodzenia, w sytuacji gdy

ksztattowaty si¢ one na poziomie zadowalajacym.

2.5.2.3 Informacja zwrotna.

W badania wykazano, ze pozytywna W swojej wymowie informacja zwrotna, moze
r6zni¢ sie¢ charakterem i tym samym oddziatywaniem (Ryan, 1982; Ryan i in., 1983, Pittman i
in., 1980, za: Deci i in., 1999). Znaczenie ma sposob w jaki przekazana jest ta informacja, czy
cho¢ pozytywna, ma cel kontrolujgcy, czy tez czysto informacyjny. Badania Richarda Ryan’a
(1982) oraz Thane’a Pittman’a i in. (1980) pokazuja, ze dla motywacji wewnetrznej nie jest to
obojetne. O wiele lepiej przez pracownikéw jest przyjmowana pochwata typu informacyjnego
(np. ,,W porownaniu z resztq zespolu radzisz sobie naprawde dobrze”), ktora ma
wzmacniajagcy wplyw na motywacje, niz pochwata typu kontrolujacego (np. ,,Doskonale,
powinienes pracowac tak dalej”), ktora t¢ motywacje moze obnizac.

Badania Ryan (1982, s. 459), udowodnity, ze w sytuacji informacji o charakterze

kontrolujacym, nie tylko zmniejszyt si¢ poziom zaangazowania, ale takze poziom wykonania.
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Ryan tlumaczy to naturalnym ludzkim odruchem oporu psychicznego, okrytym przez Jacka
Brehm’a (1966), ktory stworzyl teori¢ reaktancji opartg na zalozeniu, ze ludzie sg
motywowani do utrzymywania wiasnej swobody dziatania. Gdy swoboda ta jest w jakis$
sposOb zagrozona, beda woéwczas przeciwdziala¢ (react), dazac do przywracania wolnosci
wyboru, przeciwstawiajgc si¢ temu, kto probuje co$ narzuci¢ lub czego$ zakazaé. Ludzie,
ktorzy czuja si¢ przymuszani i kontrolowani przez jakie§ czynniki zewnetrzne, beda
wykazywac tendencje, aby zwalcza¢ te proby nadzorowania poprzez podejmowanie dziatan
przeciwnych (Worchel, Brehm, 1971).

Podobnie uwaza Albert Bandura (1991), wg ktorego informacja zwrotna jest
podstawowym warunkiem utrzymania motywacji na wysokim poziomie. Z jego badan

wynika, Ze pozostaje ona najsilniejsza, gdy wczesniej zostaty jasno wyznaczone cele.

2.5.2.4  Autonomia w pracy.

Autonomia moze by¢ zwigzana z osobg pracownika, z jego autonomicznym
dziataniem, motywacja, czy tez orientacja przyczynowa (Deci, Ryan, 2000) lub z cechami
srodowiska pracy, ktore t¢ autonomi¢ umozliwiajg. Autonomia pracownikoéw wzmacnia ich
motywacje wewngtrzng, ponadto ma istotny zwigzek z osigganymi wynikami pracy,
szczegblnie w pracy wymagajacej myslenia konceptualnego, rozwigzywania problemow i
poszukiwania nowych rozwigzan. Autonomi¢ 1 tym samym motywacj¢ wewnetrzng mozna
wzmacnia¢é m.in. przez: oferowanie mozliwosci wyboru w zakresie umiejscowienia w
organizacji czy w zakresie przyjmowane] odpowiedzialnosci 1 rodzaju obowigzkow,
zadawanie otwartych pytan i zachecanie do uczestniczenia w rozwigzywaniu problemow,
uwzglednienie perspektywy pracownikoéw (Stone, Deci, Ryan, 2009, s. 80).

Nele de Cuyper (De Cuyper i in., 2010) w badaniach prowadzonych z zespotem,

spostrzega autonomi¢ jako element posiadanej kontroli nad pracg (zgodnie z modelem Job
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Demand-Control Karraska) i stwierdza jej silny pozytywny zwigzek z motywacja i
zaangazowaniem, szczegolnie u pracownikow zatrudnionych na umowg¢ o prace.

Lotte Bailyn (1985) dokonuje rozréznienia na autonomi¢ strategiczng i autonomie
operacyjng. Jej zdaniem, aby autonomia miala pozadany pozytywny wplyw na motywacje i
wyniki dziatan, musi by¢ dopasowana do poziomu stanowiska. Autonomia strategiczna, w
ktorej mozliwe jest wyznaczanie swoich wilasnych plandw i kierunkéw dziatan jest jej
zdaniem wilasciwa na wyzszych, m.in. menedzerskich stanowiskach. Na nizszych
stanowiskach bardziej odpowiednia bg¢dzie autonomia operacyjna. Dziatajagc autonomicznie
pracownicy moga decydowac¢ w jaki sposob realizowa¢ powierzone im cele, wykorzystujac
odpowiednio dostepne w danej organizacji zasoby (lbid., 134).

Powyzej zostaty przedstawione tylko niektore z determinantow motywacji. Mimo, ze
motywacja ludzka stanowi jeden z najcze$ciej badanych obszaréw ludzkiej psychiki, to nadal
wiele jej aspektow, w tym dotyczacych determinantow, jest niezrozumianych lub

niepoznanych.

2.6 Efekty motywacji wewnetrznej do pracy

Motywacja do pracy jest powigzana z wieloma nastepstwami indywidualnymi oraz
zwigzanymi z funkcjonowaniem W organizacji, ktoére pojawiaja si¢ jako bezposredni
dodatkowy efekt jej dziatania.

Doswiadczanym przez jednostke pozytywnym efektem dziatania motywacji
wewnetrznej moze by¢é Wyzszy poziom dobrostanu (Kasser, Ryan, 1993, 1996, za: Ryan,
Deci, 2000), zdrowie psychiczne (Baard i in., 2004; Deci i in.2001; Deci, Ryan, 2008), a
takze niski poziom leku i depresji (Kasser, Ryan, 1993, 1996, za: Ryan, Deci, 2000).
Obserwuje si¢ takze jej wspotwystepowanie z pozytywnym stosunkiem do pracy (Gagne,

Deci, 2005), wyzsza satysfakcjg z pracy (Baard i in., 2004; llardi, Leone, Kasser, Ryan,
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1993), a nawet checig podejmowania wyzwan (Dweck, 1991; Elliot, Church, 1997).
Motywacja wewnetrzna jest takze zwigzana z wyZszg samooceng, WyZszym poczuciem
wilasnej wartosSci, a takze wyzszym poczuciem kompetencji (Kasser, Ryan, 1993, 1996, za:
Ryan, Deci, 2000).

W zakresie efektywnosci dziatania, motywacja wewnetrzna jest zwigzana z tworczym
mys$leniem (Amabile, 1985, 1993; Deci, Ryan, 2008), kreatywnym rozwigzywaniem
probleméw (Amabile, 1985, 1993), sprawniejszym przebiegiem procesOw uczenia si¢ i
zapamigtywania (Ariely i in., 2009; Deci, Ryan, 2000) oraz wicksza elastyczno$cig
poznawcza (Amabile, 1993).

Motywacja wewngtrzna jest takze bezposrednio powigzana z osigganiem lepszych
wynikéw pracy, wyzszym poziomem wykonania, wigkszg produktywnos$ciag (Baard i in.,
2004; Stone i in. 2009), a takze z wicksza wytrwatoscig i odpornoscia na porazki (Amabile,
1993; Elliot, Church, 1997).

Jej pozytywny wplyw mozna takze obserwowaé w zakresie funkcjonowania w
organizacji: proaktywna postawa w pracy (Gagne, Deci, 2005), lepsza adaptacja do wymagan
organizacji i lepsze przystosowanie (Ibid.; Illardi i in. 1993). Ponadto pracownicy kierujacy si¢
przede wszystkim motywacja wewnetrzng podejmuja optymalnie ambitne cele i wykazuja

wieksza przyjemnos$¢ z wykonania zadania (Elliot, Church, 1997).



76

2.7 Podsumowanie

Motywacja odpowiada za réznorodnos¢ zachowan interindywidualnych (miedzy
roznymi osobami) jak i intraindywidalnych (r6znych u jednej osoby), ktore nie wynikajg z
roznic fizycznych, umystowych czy zmiennych §rodowiskowych. Wilasnie to jej
zroznicowanie pod wzgledem przyczyn, struktury i wynikéw jest spostrzegane przez badacza
jako jeden z istotnych czynnikéw indywidualnych rdéznicujgcych podatno$é na wypalenie
zawodowe.

Dla potrzeb niniejszej pracy motywacja, W rozumieniu ogdlnym tego pojecia, bedzie
rozpatrywana zgodnie z definicja Philipa Zimbardo ,,motywacja to wszystkie procesy
zaangazowane w inicjowanie, ukierunkowywanie i utrzymywanie fizycznych i
psychicznych aktywnosci; motywacja wymaga pobudzenia i determinuje jedng z
mozliwych reakcji, ktore nie zawsze sg celowe i $wiadome” (2010, s.60).

Istotna z punktu widzenia zaktadanej celowos$ci motywacji, jest takze definicja
Janusza Reykowskiego, ktora podkresla funkcj¢ regulacyjna procesu motywacji, nadawanie
zachowaniom Kierunku i sensu. Reykowski uwaza motywacje¢ za mechanizm organizujacy
zachowanie jednostki w taki sposob, aby doprowadzi¢ do osiagni¢cia waznych dla niej
stanéw rzeczy (1975, s. 578; 1986).

Istotny dla pracy bedzie najbardziej powszechny podzial motywacji na wewnetrzng i
zewnetrzng, opisany jezykiem teorii SDT (Self Determination Theory), ktorej autorami sg
Edward Deci i Richard Ryan. Klasycznie pojmowana motywacja wewngtrzna jest nazywana
przez nich motywacjg autonomiczng. Motywacja jest wewnetrzna wowczas, gdy dzialanie
niag spowodowane mozna okresli¢ jako autonomiczne, nie powstaje ono ani w wyniku
kontroli ani wzmocnien, stanowigcych nagrody (Deci, Ryan 1985a, Ryan, Deci, 2000).
Motywacja autonomiczna wigze si¢ z m.in. z: wyzszym dobrostanem, lepszym zdrowiem

psychicznym, bardziej efektywnym dziataniem, kreatywnym rozwigzywaniem problemow.
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W zakresie pojmowania motywacji osiggni¢¢ zastosowana zostanie typologia Andrew
Elliota i jego koncepcja 2x2 (Elliot, McGregor, 2001), taczaca klasyczny podziat ,,wykonanie
vsS. mistrzostwo”  (performance/mastery) z podzialem ,dazenic vS. unikanie”
(approach/avoidance). Nastawienie na mistrzostwo wiaze si¢ z wyzsza motywacja
wewnetrzna, wieksza wytrwaloscia wobec odnoszonych porazek, podejmowaniem
optymalnie ambitnych celow oraz wi¢ksza przyjemnoscia z wykonania zadania, nie ma
jednak odzwierciedlenia w osigganiu mierzalnych wyzszych wynikoéw. Z kolei nastawienie na
wyniki wigze si¢ z osigganiem wyzszych wynikow, ale nie ma jednak wptywu na wzrost
motywacji wewnetrznej (Cury i in., 2006).

Dla zatozen teoretycznych i celéw badawczych istotne bedzie ujmowanie zagadnien
motywacji z perspektywy teorii potrzeb, ktore poszukuja odpowiedzi na pytanie, jakie
czynniki motywuja cztowieka do pracy. Opieraja si¢ na zatozeniu, ze pracownik dazy do
zaspokojenia potrzeb, ktdrych spelnienie wywoluje zadowolenie, ktére z kolei przektada sig
na lepsze wyniki pracy, wigksza wydajnos$¢ i zaangazowanie. Wykorzystana bedzie teoria
ewaluacji poznawczej (Cognitive Evaluation Theory/CET) jedna z mini teorii
konstytuujacych SDT. Wg niej najwazniejsze dla motywacji wewnetrznej jest
zaspokojenie potrzeby kompetencji i autonomii (Deci, Ryan, 1985a). Za pierwotng
potrzebe jest uznawana potrzeba autonomii. Zanim nabierze si¢ poczucia kompetencji, trzeba
czu¢ si¢ autonomiczng osobg i tak tez dziata¢. Poczucie kompetencji decyduje z kolei o
dazeniu do eksplorowania i podejmowania wyzwan. Podstawowe potrzeby psychologiczne,
wg SDT maja wplyw na motywacje¢ autonomiczng, budujac ja i wzmacniajac w sytuacji,
gdy sa zaspokojone w danym $rodowisku zawodowym.

Inny czynnik, ktory moze regulowa¢ motywacje do pracy, to ogdlna orientacja
przyczynowa. Autonomiczna orientacja przyczynowa, powoduje ukierunkowywanie na

aspekty Srodowiska zewnetrznego stymulujace wewnetrzna motywacje 1 potwierdzajace
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kompetencje, powoduje tez wybor zadan stanowigcych wyzwanie na optymalnym poziomie,
dziatanie z powodu =zainteresowania, wigkszg inicjatywe Oraz powigzanie dziatania z
przyjemnoscia (Deci, Ryan, 1985a; Gagne, Deci, 2005).

Hierarchia warto$ci wynika z istotnych potrzeb (Super, 1970), ale przede wszystkim
ksztattuje motywacje¢ i ukierunkowuje dziatania tak, aby mozliwe bylo doswiadczanie dzieki
pracy harmonii z istotnymi warto$ciami, osobistymi lub zawodowymi. Niektore warto$ci
moga by¢ istotne dla wzmacniania motywacji autonomicznej. Wartosci bezposrednio
ukierunkowujac zachowanie moga wigza¢ si¢ z funkcjonowaniem w pracy, a takze z
wyborem okre§lonych strategii radzenia sobie ze stresem. Tym Samym warto$ci moga

ukierunkowywac dziatania, ktore beda chroni¢ przed rozwojem wypalenia zawodowego.
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3 ZWIAZKI WYPALENIA ZAWODOWEGO | MOTYWACJI

3.1 Stan badan nad zwiazkami wypalenia zawodowego i motywacji

Ponizej zostang zaprezentowane wyniki badan prowadzone przez r6znych naukowcow
nad zwigzkami motywacji do pracy oraz wypalenia zawodowego.

Claude Fernet wraz ze wspotpracownikami (Fernet i in., 2004, 2010, 2012) prowadzili
badania nad wypaleniem zawodowym, na gruncie SDT, wykorzystywanej w badaniach w
niniejszej pracy. W swoich pracach Fernet wykorzystuje definicj¢ wypalenia zawodowego
Maslach i zaproponowany przez nig podziat na trzy wymiary wypalenia: wyczerpanie
emocjonalne (emotional exhaustion), depersonalizacje (depersonalization) i  obnizone
poczucie dokonan osobistych (reduced personal accomplishement).

W badaniu przeprowadzonym z udzialem okoto 400 profesoréw uniwersyteckich
wykazano, ze w przypadku pracownikdéw o wysokim stopniu samostanowienia (self-
determination), sprawowana kontrola nad praca (job control) prowadzi do obnizenia
negatywnego wptywu wymagan pracy (job demands) na wypalenie zawodowe. Wptyw tej
kontroli jest znaczaco wigkszy w przypadku emocjonalnego wyczerpania i depersonalizacji
niz w przypadku obnizonego poczucia dokonan osobistych. Sprawowanie kontroli nad praca,
nie obniza stresu powodowanego przez wymagania pracy w przypadku pracownikéw o
niskim poziomie samostanowienia (Fernet i in., 2004).

W  badaniu przeprowadzonym wsrod personelu koledzu w Quebec w Kanadzie, na
270 badanych, wykazano, ze Satysfakcjonujace relacje ze wspotpracownikami wigzaty si¢ z
nizszym poziomem wypalenia zawodowego na jego trzech wymiarach, szczegoélnie U
pracownikow o niskim poziomie samostanowienia (low self-determined motivation).
Satysfakcjonujace relacje z wspotpracownikami okazaty si¢ kluczowe w psychologicznym

dostosowaniu do pracy (Fernet i in., 2010). Takiego zwigzku nie zaobserwowano w
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przypadku pracownikow o wysokim poziomie samostanowienia motywacji (high self-
determined motivation). Wg teorii SDT im wyzszy jest poziom samostanowienia motywacji,
tym wigkszy jest jej poziom autonomicznosci.

Badanie Fernet’a (Fernet i in., 2012) na okoto 800 osobowej probie badanych
nauczycieli, poswiecone bylo roli spostrzegania $rodowiska pracy 1 czynnikow
motywacyjnych w przewidywaniu zmian w wypaleniu zawodowym nauczycieli. W badaniu
wykazano, ze wyczerpanie emocjonalne utrzymuje si¢ na staltym poziomie w trakcie roku
szkolnego, podczas gdy depersonalizacja i zmniejszone poczucie osiggnie¢ osobistych
poglebiajg sie. Zaobserwowano takze obnizenie poziomu autonomiczno$ci motywacji oraz
poczucia wlasnej efektywnosci. Negatywny wpltyw obcigzen $rodowiska (jak np.
przetadowanie klas, zaklocanie spokoju w klasie przez uczniow) na poczucie
psychologicznego dobrostanu jest wiekszy, gdy nauczyciele dostrzegaja, ze ich mozliwos¢
samostanowienia i efektywno$¢ sa zagrozone. Badani, ktdrzy spostrzegaja siebie jako mniej
autonomicznie zmotywowanych oraz mniej efektywnych w osiagganiu celow nauczania sa
bardziej predestynowani do odczuwania wyczerpania emocjonalnego pod koniec roku
szkolnego.

Giovanni  Moneta (2011) przeprowadzit badania wsrod 224  studentow
uniwersyteckich, badajac zwigzki pomigdzy potrzeba osiagni¢é, wypaleniem zawodowym
oraz checiag rezygnacji z nauki (intention to leave). Potrzeba osiggnigé, mierzona jako
jednoczynnikowy konstrukt, jest odwrotnie proporcjonalna do poziomu wypalenia u
studentow. W badaniach wykazano, ze nastawienie na sukces ma prewencyjny charakter i w
pewien sposOb ochrania przed wypaleniem, tak studentéw, jak 1 pracownikow. Im
nastawienie na sukces jest wyzsze, tym nizsza jest intencja do rezygnacji z nauki czy pracy.
Moneta w whnioskuje, ze gdyby zostaly przeprowadzone badania identyfikujace typy

motywacji osiggnie¢, wedlug podziatu zaproponowanego przez Andrew Elliota, mogloby sie¢
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okaza¢, ze ich wptyw na poszczegolne komponenty wypalenia zawodowego jest odmienny.
Odwrotne wyniki uzyskata w swoich badaniach Stanistawa Tucholska. W badanej przez nig
grupie 256 nauczycieli, wysokie wypalenie bylo pozytywnie powigzane ze skalg potrzeby
osiggniec¢. Poczucie wyczerpania byto tym wigksze, im wigksza byta orientacja na sukces i im
bardziej ambicjonalne podejscie do zadan zyciowych (Tucholska, 2009, s. 171).

Philip Parker przeprowadzil wraz ze wspotpracownikami (Parker i in., 2012) badania
ponad 400 nauczycieli szkot prywatnych nad orientacja na cel, stylem radzenia sobie,
zaangazowaniem 1 wypaleniem zawodowym. Okazalo si¢, Ze orientacja na mistrzostwo
(mastery orientation) byta pozytywnie skorelowana ze stylem radzenia sobie nastawionym na
problem (problem focused coping), a negatywnie skorelowana ze stylem radzenia sobie
opartym na emocjach (emotion focused coping). Z kolei unikanie porazki (failure avoidance)
byto silnie pozytywnie skorelowane ze stylem radzenia sobie opartym na emocjach. Tym
samym okazalo si¢, ze rodzaj nastawienia na cel (goal orientation) jest silnym
wyznacznikiem strategii radzenia sobie wsrod nauczycieli. W badaniach wykazano, ze
istnieje silny zwigzek miedzy unikaniem porazki, stylem radzenia sobie opartym na
emocjach, wyzszym poziomem wypalenia zawodowego i nizszym poziomem zaangazowania.
Jak zauwaza Parker i pozostali autorzy, tak silny zwiazek rodzaju orientacji na cel oraz
okreslonego stylu radzenia sobie, nakres$la pole do mozliwych dzialan interwencyjnych,
ukierunkowanych na wzmacnianie okreslonych przekonan i pogladow zwigzanych z
radzeniem sobie skoncentrowanym na problemie (problem focused coping), zamiast
promowania ogdlnego adaptacyjnego dostosowania (adaptive coping behavior).

Wyniki badan dotyczace zwigzku potrzeby osiggnie¢ z wypaleniem nie s3
jednoznaczne. W jednych badaniach silna potrzeba osiagnie¢ wigzata si¢ z wyzszym
wypaleniem, w innych z nizszym. Zbadanie typdw motywacji osiggnie¢ w powigzaniu z

wypaleniem, pozwoli na doktadniejsze zbadanie tej zaleznosci. Style radzenia sobie oparte na
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unikaniu porazki byly w wigkszym stopniu zwigzane z wypaleniem. Orientacja na
mistrzostwo byla silnie z kolei skorelowana ze stylem radzenia sobic nastawionym na
problem, mozna by si¢ zatem spodziewac jej ujemnej korelacji z wypaleniem zawodowym.

W badaniach prowadzonych na gruncie SDT weryfikowano pokrewne do pojecia
motywacji autonomicznej, pojecie samostanowienia (Self-determination). Okazato sie, ze
szczegoblnie u tych badanych, u ktorych poziom samostanowienia byt niski, istotne okazywaty
si¢ aspekty wsparcia spotecznego, ktore towarzyszyly niskiemu poziomowi wypalenia
zawodowego. Ci, ktorzy byli w mniejszym stopniu autonomiczni, w wigkszym byli zalezni od
stopnia wsparcia spotecznego stopniu, w swoich strategiach zaradczych, zabezpieczajacych
przed wypaleniem zawodowym,.

Prezentowane badania cho¢ dotyczyly pokrewnych zagadnien, nadal nie wyjasniajg
problemow, stawianych w obecnej pracy, dlatego wydaje si¢ warto$ciowe przeprowadzenie

badan prezentowanych w niniejszej pracy ich i zweryfikowanie stawianych hipotez.

3.2 Inne pokrewne zagadnienia

3.2.1 Zaangazowanie

Temat zaangazowania pojawia Si¢ czg¢sto przy omawianiu zagadnienia wypalenia
zawodowego oraz w zwigzku z prezentowaniem tematyki motywacji do pracy. Podczas gdy
przez niektorych zaangazowanie jest pojmowane jako drugi kraniec wypalenia zawodowego,
przez innych jest spostrzegane jako osobny i niezalezny od wypalenia konstrukt.

Zaangazowanie jest przez Maslach i Leiter (2008) definiowane jako ,,stan
energetycznego zaangazowania w dzialania przynoszace spetlienie osobiste, ktore skutkuje
wzmocnieniem poczucia efektywnosci zawodowej” (Ibid., s.498), a wypalenie zawodowe

jest okre$lane jako ,,erozja zaangazowania w prac¢” (Maslach i in., 2001).
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Trzy wymiary, ktore opisujag syndrom wypalenia zawodowego — wyczerpanie
emocjonalne, depersonalizacja, utrata zaangazowanie (in. brak efektywnos$ci lub obnizone
poczucie osiggni¢¢ osobistych), stanowig przeciwienstwo wczesniej istniejacego
zaangazowania (engagement). Kiedy udaje si¢ przywroci¢ zaangazowanie, nastepuje swoista
wymiana (Maslach, 2005, s.44):

1. wyczerpanie emocjonalne jest zastgpione przez entuzjazm,;

2. zgorzknienie / depersonalizacja jest zastapione przez wspotczucie i empatie;

3. obnizone poczucie osiggni¢¢ jest =zastgpione przez efektywno$¢ 1 poczucie
kompetencji.

Zatem trzy wymiary zaangazowania, ktore zdaniem Christiny Maslach mozna mierzy¢
poprzez uzycie kwestionariusza MBI (Maslach Burnout Inventory) i odwrocenie skal
mierzacych wymiary wypalenia, to:

e energia (energy), przejawiajaca si¢ m.in. w entuzjazmie;

e 0sobiste uczestniczenie (involvment), dla ktorego wlasciwa jest wspotpraca, empatia
oraz wspodlczucie;

o cfektywnosc¢ (efficacy), charakteryzujgca sie poczuciem kompetencji i skuteczno$cig w
dziataniu.

Tym samym wypalenie i zaangazowanie sg ujmowane jako dwa krance kontinuum

aktywnosci zawodowej (Maslach, Leiter, 2008), co przedstawione jest ponizej (rysunek 2):

I I
<€ | | >
WYPALENIE: ZAANGAZOWANIE:
1. wyczerpanie 1. energia
2. depersonalizacja, cynizm 2. osobiste uczestniczenie
3. nieefektywnos¢, brak satysfakcji 3. efektywnos¢

Rysunek 2. Kontinuum aktywnosci zawodowe;j.

Zrédto: Opracowanie wiasne; Tucholska, 2009, s.27.



84

Inaczej uwaza Sarah Trépanier ze wspOtpracownikami, na podstawie badania
przeprowadzonego na probie ponad 1000 nauczycieli w Kanadzie (Trépanier 1 in., 2015b). Z
przeprowadzonego badania wynika, ze wypalenie 1 zaangazowanie to dwa osobne konstrukty,
a nie dwa konce tego samego kontinuum. W zwigzku z tym powinny by¢ mierzone osobno, a
nie jednym narz¢dziem, przez odwrdcenie wyniku. Wykazano, ze kontinuum energii
(wyczerpanie emocjonalne/wigor) i kontinuum identyfikacji (cynizm/oddanie pracy) nie sg ze
sobg powigzane.

Zwiazek pomiedzy zaangazowaniem w praceg, a dopasowaniem cztowieka do pracy w
krytycznych obszarach (wg koncepcji Maslach i Leiter, Maslach i in., 2001) byt badany
przez Teres¢ Chirkowska-Smolak na ponad 600 pracownikach przedsiebiorstw produkcyjno-
handlowych (Chirkowska—Smolak, 2012). Wykorzystata ona koncept zaangazowania
Wilmara Schaufeli i Arnolda Bakker’a (Shcaufeli, Bakker, 2004, za: Chirkowska—Smolak,
2012), w ktorym jest ono okreslane jako pozytywny stan umystu, ktory charakteryzuje:

e wigor (vigor) — wysoki poziom energii, elastyczno$¢ podczas pracy, che¢ wktadania
wysitku w prace, wytrwatos¢ w obliczu trudnosci;

e o0ddanie si¢ pracy (dedication) — poczucie znaczenia, entuzjazmu, inspiracji, dumy,
ocena zdarzen w kategorii wyzwania,

e absorpcja (absorption) — pochtonigcie przez prace, petna koncentracja na pracy.

Dopasowanie pracownika do pracy okazato si¢ istotne dla zaangazowania, we
wszystkich powyzszych wymiarach, poza wymiarem obcigzenia pracg. Najbardziej istotny
okazal si¢ obszar relacji z przetozonymi, ktory zostal przez badaczke wydzielony jako
dodatkowy, obok relacji ze wspotpracownikami. Istotne dla zaangazowania okazato si¢ takze
dopasowanie pod wzgledem warto$ci, a takze sprawiedliwo$¢, wynagradzanie 1 docenianie.
Okazato si¢ jednak, ze cho¢ wyczerpanie energii pod wplywem nieadekwatnych dla

pracownika obcigzen ilosciowych (zbyt duzo pracy) i jakosciowych (zbyt trudna praca),
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prowadzi poprzez utrat¢ zaangazowania do wypalenia zawodowego, niemniej brak tych
obcigzen nie ma wplywu na rozwdj zaangazowania, inaczej niz zakladata Maslach
(Chirkowska-Smolak, 2012, s. 193). Tym samym zaangazowanic jest przez Teres¢
Choirkowskg-Smolak uwazane za odr¢bny konstrukt, a nie przeciwstawny wymiar wypalenia,
Z uwagi na jego roézne zwigzki z dopasowaniem do pracy.

Mathew Leon ze wspotpracownikami (Leon i in., 2015) przedstawia dialektyczna
perspektywe zwigzkéw wypalenia i zaangazowania. Autorzy zauwazaja, ze cho¢ wypalenie i
zaangazowanie s3 ze sobg powigzane, dzialaja niejako przeciwko sobie i jedno ostabia drugie.
Jednak nie neguja si¢ one wzajemnie. Sa takie osoby, ktore nie wykazuja ani zaangazowania
ani wypalenia oraz osoby, ktore wykazujg zarowno wysoki poziom zaangazowania, jak i
wypalenia jednoczesnie. Dzieje si¢ tak wtedy, gdy wysoki poziom zaangazowania prowadzi
do pracoholizmu, w wyniku ktorego rozwija si¢ wypalenie

Lelani Brand (2006) badala wzajemne zwiazki miedzy wypaleniem zawodowym,
zaangazowaniem 1 pracoholizmem, uwazajac je za trzy podstawowe rodzaje afektywnej
relacji z pracg (work atachement styles). Okazalo si¢, ze zaangazowanie jest negatywnie
skorelowane z wyczerpaniem emocjonalnym oraz depersonalizacja (dwoma wymiarami
wypalenia), natomiast byto pozytywnie skorelowane z kompulsywnymi tendencjami, ktorych
wyrazem byl pracoholizm (lbid., s. 37).

Zaangazowanie organizacyjne definiowane jest takze jako niezalezny od wypalenia
konstrukt. Definiuje si¢ je jako ,,wielko$¢ psychologicznej identyfikacji z organizacjg lub
przywigzania do niej (Kozak, Sobek, 2012), ktora to identyfikacja objawia sig:

e dumg z organizacji i przynalezenia do niej
e intencjg pozostania w organizacji (lojalno$cig)

e podejmowaniem rol i zadan wykraczajacych poza formalne oczekiwania.
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Opisano trzy typy zaangazowania, ktore wyrazajg si¢ réznymi postawami (Ibid., s. 261):
e zaangazowanie afektywne - identyfikacja =z organizacja, jej warto$ciami,
podporzadkowanie wymaganiom
e zaangazowanie normatywne — poczucie zobowigzania wobec pracodawcy, powstajace
m.in. po otrzymaniu okreslonych korzysci (np. szkolen, finansowania
specjalistycznych kursow)
e zaangazowanie trwania — wynikajace z obawy przed niemoznoscig znalezienia nowej

pracy i utratg otrzymywanych §wiadczen i korzysci.

3.2.2 Praca emocjonalna

Praca emocjonalna to ,,zachowanie, polegajace na wyrazeniu odpowiednich emocji w
pracy z klientami” (Ashforth, Humphrey, 1993, s. 90). Do grupy zawodéw, w ktorych
wystepuje tak okreslona praca emocjonalna, nalezg m.in. te, ktore narazajg na ryzyko
wypalenia zawodowego, zwigzane z bliskim kontaktem interpersonalnym 1 pracg z ludzmi w
pewien okreslony sposéb (Maslach, 2003). Inne zawody, ktore zaliczane sg do tej grupy to:
menedzerowie, urz¢dnicy, sprzedawcy, ustugodawcy (Hochschild, 2009). Praca emocjonalna
wymaga z jednej strony okazywania szczegdlnych emocji, a z drugiej strony
powstrzymywania si¢ od okazywania emocji niepozadanych w danej roli. Ponadto, zaréwno
stany emocji, jak i reguly ich okazywania mogg mie¢ charakter skodyfikowany w pewnych
organizacjach (Czerw, Borkowska, 2010, s. 305). Arlie Hochschild wyr6znia dwa rodzaje
ekspresji emocji: ptytkag - zewnetrzng, ktéra polega na wyrazaniu odpowiednich,
oczekiwanych emocji, np. usmiechu mimo obojetnosci lub emocji negatywnych oraz
ekspresje gleboka. Praca emocjami na poziomie giebokim — wewnetrznym, polega na zmianie
swoich wtasnych, odczuwanych emocji, c0 prowadzi do okreslonej ekspresji emocji. Z badan
opisywanych przez Dorote Szczygiet (Szczygiet i in., 2009) wynika, Ze praca emocjami wigze

si¢ z wysokim poziomem stresu somatycznego, wyrazajacego si¢ migrenami, agresja, wysoka
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absencja. Praca emocjami na poziomie ptytkim wigze si¢ nie tylko z wyzszym poziomem
stresu, ale tez z wyczerpaniem emocjonalnym, natomiast praca emocjami na poziomie
glebokim nie ma takich konsekwencji. Zaktada si¢ nawet, ze wzmacniajagc wlasne poczucie
skuteczno$ci i satysfakcji, moze w rezultacie obniza¢ poziom stresu i wyczerpania (1bid., s.
160-161). Z badan Celeste Brotheridge i Alici Grandey (2002) wynika, ze poziom ptytkiej
pracy emocjonalnej koreluje dodatnio z trzema wymiarami wypalenia zawodowego:
wyczerpaniem emocjonalnym, depersonalizacja 1 obnizonym poczuciem osiggni¢c
osobistych. Do innych wnioskéw dochodzi Monika Wrobel (2013) w swoich badaniach. Nie
zaobserwowano istotnych réznic w wypaleniu zawodowym w przypadku pracy emocjonalnej
glebokiej i ptytkiej. Wykazano natomiast istotng moderuja rolg inteligencji emocjonalnej. Im
wyzsza byla inteligencja emocjonalna, tym nizszy byl wymiar depersonalizacji, bez

powigzania z rodzajem pracy emocjonalnej (Ibid., s. 62).

3.2.3 Life-balance, well-being i ill-being

Wypalenie zawodowe pojawia si¢ jako istotny element w szerszym spojrzeniu na
jakos¢ zycia cztowieka, w koncepcji ,life-balance”, w ktorej istotne jest dazenie do
osiggni¢cia rownowagi zyciowej, miedzy innymi poprzez odpowiednie sposoby radzenia
sobie ze stresem stale obecnym w $rodowisku pracy i w zyciu. Subiektywne poczucie ,,life-
balance” wigze si¢ z odczuwaniem dobrostanu (well-being), a takze z poczuciem szczescia i
satysfakcji zyciowej. Brak tej rownowagi zyciowej (life-balance) i brak odpowiedniego
radzenia sobie ze stresem, prowadzi zdaniem autorow koncepcji (Matuska, Christiansen,
2009) do wypalenia zawodowego, depresji, bezsennosci, uzaleznien, a nawet do samobdjstw.

Wypalenie zawodowe moze by¢ spostrzegane jako jeden z elementow ill-being, obok
bezsennosci czy depresji. Ill-being, psychologiczny dystress cho¢ moze by¢ okres$lany jako
przeciwienstwo well-being czyli dobrostanu, w rzeczywistosci nie jest drugim koncem tego

samego wymiaru, ale osobnym pojeciem, cho¢ na oba moga wplywaé te same czynniki
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(Winefield, 2012, s. 12). Psychologiczny stan dobrostanu, czyli well-being jest definiowany
jako szczescie, satysfakcja z zycia, lub rozwoj osobisty (Vallerand, 2012). Jest on takze
okreslany jako polaczenie pozytywnego stanu uczuciowego, takiego jak odczuwanie
szcze$cia z optymalnym funkcjonowaniem indywidualnym oraz w zyciu spolecznym.
Dobrostan, to inaczej dobre zycie, ktoremu towarzyszy lepsze zdrowie psychiczne, uczucie
satysfakcji zyciowej, odpowiedniego wsparcia, zadowolenie z siebie (Ibid., s. 2). Pojecie to
stanowi jeden z najwazniejszych wyznacznikow zdrowego i efektywnego funkcjonowania
psychologicznego. Dobrostan wigze si¢ takze z poczuciem kontroli nad wilasnym zyciem,
ogdlnym zadowoleniem z zycia i obecnoscig jakoSciowych relacji z innymi (Ibid., s. 9).
Psychologiczny dystress, ill-being, jest natomiast okreslany jako lek, smutek, drazliwosc,
chwiejnos¢ emocjonalna, uczucie beznadziei, ktérym towarzyszy ostabiona odpornos¢ i
chorowito$¢ (Ibid., s. 3). Warto jednak podkresli¢, ze cho¢ oba te stany lacza wspolne
determinujace je czynniki, to nieobecno$¢ psychologicznego dystresu nie 0znacza

jednoczes$nie obecnosci dobrostanu i odwrotnie (1bid., s. 12).

3.2.4 Praca jako misja

Wypalenie zawodowe wystepuje w réznych zawodach, ale najbardziej narazone sa na
nie te osoby, ktore pracuja w tzw. zawodach misyjnych. Zawody te s3 nazywane inaczej
zawodami pozytku spolecznego, zawodami zaufania spotecznego Ilub zawodami
pomocowymi (helping proffesions). Agnieszka Czerw i Anna Borkowska (2010).
wyodrebniajg grupe zawodoéw z misjg spoteczng z grupy zawodow zaufania spotecznego. Ich
zdaniem misyjno$¢ w tych zawodach oznacza niesienie pomocy innym, troske o innych
majacg na celu ich rozwoj lub dobrostan w przysztosci oraz duzy poziom odpowiedzialno$ci
za ludzi, na ktorych jest skierowana dana aktywno$¢ zawodowa (1bid., s. 304). Do zawodow z
misjg spoteczng mozna zaliczy¢ wszelkie zawody zwigzane z edukacja, medycyna,

ratownictwem, natomiast nie nalezg do nich zawody prawnicze, w ktorych wyst¢puje bardziej
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zrownowazona relacja z klientem. Z badan przez nie przeprowadzonych wynika, ze osoby
pracujace w zawodach misyjnych, rzeczywiscie wykazujg wyzsze poczucie misji spotecznej
realizowanej w pracy. Jednak rowniez w innych zawodach, nie zaliczanych tradycyjnie do
zawodow misyjnych, ludzie mogg mie¢ poczucie realizowanej misji (lbid., s. 312).
Odczuwana misyjno$¢ pracy byta powigzana dodatnio z satysfakcjg z pracy, rowniez wtedy
gdy poczucie misyjnosci wystepowato w zawodach niemisyjnych (Ibid., s. 310).

Szczegdlna cecha zawodow o misji spotecznej jest takze wysoki etos pracy, zbiodr
ideatow i norm, a takze sposobOéw postepowania W Sytuacjach trudnych etycznie. W
zawodach tych wystgpuje przekonanie o pelnieniu misji spotecznej i traktowanie partnera
interakcji zawodowej jako osoby nierownorzednej, zaleznej, za ktérg trzeba byc
odpowiedzialnym. Osoby wykonujace te zawody wierza, ze powodzenie innych jest od nich
zalezne, ze innym moze zy¢ si¢ lepiej jedynie dzigki ich wysitkom. Pojgcie pracy misyjnej
jest podobne do pojecia pracy emocjonalnej autorstwa Arlie Hochschild (2009).

Elzbieta Hornowska i Jacek Paluchowski badajacy zjawisko pracoholizmu zwracajg
uwage, ze wykonywanie tzw. zawodu misyjnego moze by¢ powodem obcigzania si¢ praca,
prowadzacym do pracoholizmu i migdzy innymi zagrazajacym wypaleniem zawodowym,

(2007, s. 20, 59).

3.25 Praca jako obsesja lub pasja

Robert Vallerand wraz ze wspotpracownikami (2010, Vallerand i in. 2012)
wprowadzil dualistyczng koncepcje pasji. Pasja w jego ujeciu jest silnym dazeniem do
realizowania aktywnosci istotnej dla tozsamosci, ktorg jednostka lubi wykonywac, uwielbia
lub uwaza za wazng i w ktorg regularnie inwestuje swoja energie i czas (2012, s. 3). Vallerand
opiera si¢ na zatozeniu begdgcym podstawg teorii samostanowienia (SDT), ze ludzie sa
motywowani do eksplorowania swojego srodowiska, aby wzrasta¢ i rozwija¢ si¢. W tych

poszukiwaniach angazuja si¢ w wiele aktywnosci, z ktérych tylko kilka stanie si¢
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aktywno$ciami ulubionymi, ktdre ostatecznie przemienig si¢ w ich pasje. Ponadto, postugujac
si¢ pojeciem internalizacji, kontrolowanej lub autonomicznej zgodnie z SDT, wprowadza
pojecie pasji harmonicznej 1 pasji obsesyjnej, ktore rdznig si¢ wtasnie sposobem internalizacji
pasji 1 sposobem jej powigzania z tozsamoscig (identity). Obsesyjna pasja, zdaniem
Valleranda, wynika z kontrolowanego sposobu internalizowania danej aktywnosci (typy
internalizacji, zob. tabela 4), powigzanego ze spoteczng akceptacjg i samooceng. Ludzie
wykazujacy pasje obsesyjna wykazuja niekontrolowany przymus wykonywania danej
aktywnosci, ktorg uwazaja za wazng i przyjemng (enjoyable). Pasja wydaje si¢ kontrolowac
dang osobe i cho¢ jej wykonywanie moze prowadzi¢ do jakich§ korzysci, to rOwniez wigze si¢
z kosztami lub z konfliktem z innymi waznymi obszarami zycia np. z zyciem rodzinnym.

Harmoniczna pasja wynika z autonomicznej internalizacji i ma miejsce wtedy, gdy
ludzie uwazaja dang aktywno$¢ za wazna dla siebie, bez powigzania jej z zadnym typem
warunkowania, bez przymusu, za to z wolnym wyborem podejmowania danej aktywnosci,
przy zachowaniu harmonii z innymi aspektami zycia danej osoby (Ibid., s. 4). W badaniu
wykazano, ze pasja harmoniczna wiaze si¢ z trwatlym dobrostanem, powtarzanymi
pozytywnymi uczuciami. Kiedy ludzie odnosza sukcesy, oba rodzaje pasji moga prowadzié
do satysfakcji zyciowej, lecz kiedy pojawiaja si¢ porazki, pasja obsesyjna prowadzi do
Znaczacego obnizenia satysfakcji zyciowej (Ibid., s.10). Tym samym pasja harmoniczna petni
ochronng funkcj¢ przeciwko negatywnym zdarzeniom i potencjalnemu obnizeniu dobrostanu,
natomiast pasja obsesyjna nasila negatywne konsekwencje niepowodzen.

Vallerand w swoich badaniach stwierdza, ze dla ryzyka wypalenia zawodowego, nie
jest istotny wylacznie poziom zaangazowania w prace, ale takze jego rodzaj (Vallerand, 2010,
s. 307). Z badan przeprowadzonych przez niego wynika, ze harmoniczna pasja powigzana z
pracg zawodowg chroni przed wypaleniem zawodowym (jako jednym z wyrazow ill-being),

poprzez zwigkszanie satysfakcji z pracy oraz brak konfliktu pracy z innymi dziedzinami
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zycia. Natomiast pasja obsesyjna, poprzez sztywny styl zaangazowania (rigid engagement)
moze prowadzi¢ do wigkszej podatnosci na wypalenie zawodowe, poprzez zwickszanie
konfliktu miedzy pracg, a innymi dziedzinami zycia danej osoby oraz z uwagi na brak
satysfakcji z pracy (lbid.).

Obsesyjna pasja w powigzaniu z pracg przypomina pracoholizm. Jak podaje Elzbieta
Hornowska 1 Jacek Paluchowski, zajmujacy si¢ zjawiskiem pracoholizmu, istnieje wiele jego
definicji, skupiajacych si¢ na procesie powstawania uzaleznienia od pracy, okreslajacych
rozmiar zachowania lub definicji operacyjnych okreslajacych wskazniki sktadnikow
pracoholizmu (Hornowska, Paluchowski, 2007, s. 57). To jednak, co przypomina pasj¢
obsesyjng w ujeciu Valleranda, to bardzo silne zaangazowanie pracoholika w prace,
potaczone z poczuciem przymusu i jednoczesnym brakiem czerpania z pracy przyjemnos$ci

(Ibid., s. 14).
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4 PROBLEMY BADAWCZE I METODOLOGIA BADAN WEASNYCH

4.1 Wprowadzenie

Gtownym celem przeprowadzonego projektu badawczego byta weryfikacja zatozenia,
ze osoby, u ktérych proces wypalenia przebiega w inny sposob, beda wykazywaé roznice
dotyczace motywacji do pracy i czynnikoéw, ktore wptywaja na nig. Szczegolng uwage zwraca
si¢ w badaniu na czynniki, ktére moga odgrywaé istotng rol¢ w prewencji wypalenia
zawodowego lub moga poméc w leczeniu juz rozwinigtego wypalenia. Zalozono, ze taka
funkcje ochronng lub naprawcza moze pelni¢ autonomiczna (wewnetrzna) motywacja do
pracy oraz czynniki, ktore, zgodnie z przyjetymi teoriami, budujg ja i wzmacniaja, takie jak:
motywacja osiggnie¢, orientacja przyczynowa, wartosci zawodowe 1 osobiste oraz
zaspokojenie podstawowych potrzeb psychologicznych.

Znaczaca wickszos$¢ badan koncentruje si¢ na czynnikach wywotujacych wypalenie
zawodowe, czy to zwigzanych ze S$rodowiskiem pracy, czy z aspektami osobowymi.
Przedmiotem zainteresowania w planowanym badaniu byly jednak przede wszystkim
czynniki pozytywne. Cho¢ oczywistym wydaje si¢, ze pod wptywem wypalenia zawodowego
zmienia si¢ motywacja do pracy, to jednak nie zostalo do tej pory zbadane jakie okreslone jej
rodzaje (a takze inne powigzane czynniki) sprawiaja, ze ludzie mimo pracy w takich samych
warunkach, w zawodzie predestynujacym do wystagpienia wypalenia zawodowego, sa w
réznym stopniu podatni lub odporni na jego wystgpienie. Badanie prowadzono w kilku
etapach jako badanie longitudinalne, co umozliwito nie tylko odkrycie wzajemnych
zalezno$ci badanych czynnikow, ale rowniez przeanalizowanie ich zmiany w czasie i
sprawdzenie wplywu wybranych elementéw na te zmiang. Nie mniej istotng czescig pracy
byly indywidualne studia przypadkow, prowadzone w formie wywiadow jako ostatni element

projektu. Zatozono, ze taka metodyka badania pozwoli odkry¢ aktywne indywidualne
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strategie dziatania jednoczesnie podtrzymujace/budujagce motywacje do pracy i chronigce

przed wypaleniem zawodowym oraz pomoze odkry¢ poglady badanych na elementy

srodowiska pracy, ktore maja dziatanie wspierajagce motywacje 1 zabezpieczajace przed

wypaleniem.

4.2 Problemy badawcze

W przeprowadzonym projekcie badawczym istotne byty nastgpujace problemy badawcze:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Czy poziom wypalenia zawodowego jest zalezny od rodzaju motywacji do pracy i
stopnia jej autonomicznosci?

Jakie zmiany w motywacji wywotuje wypalenie zawodowe?

Czy niekorzystne zmiany dotyczace wypalenia zawodowego i motywacji sg state, czy
czesciowo odwracalne?

Czy proces wypalenia zawodowego jest zalezny od rodzaju motywacji osiagnigc?
Czy proces wypalenia zawodowego jest zalezny od stopnia zaspokojenia
podstawowych potrzeb psychologicznych?

Czy proces wypalenia zawodowego jest zalezny od rodzaju orientacji przyczynowej?
Czy proces wypalenia zawodowego jest zalezny od istotnych wartosci zawodowych
oraz osobistych?

Jakie strategie podtrzymywania i przywracania motywacji do pracy, indywidualne i
instytucjonalne, okazuja si¢ skuteczne w pracy narazajacej na wypalenie zawodowe?
Jakie metody zapobiegania i zwalczania wypalenia zawodowego, indywidualne i

instytucjonalne, badani uwazajg za efektywne i skuteczne?
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4.3 Definicja i struktura badanych zmiennych

4.3.1 Zmienna wyja$niana

W badaniu przedstawionym w niniejszej pracy przyj¢to jedng zmienng wyjasniang:
wypalenie zawodowe.

Y — wypalenie zawodowe to psychologiczny zesp6t wyczerpania emocjonalnego,
depersonalizacji oraz obnizonego poczucia dokonan osobistych, ktory wystepuje u osob,
pracujacych z ludzmi w pewien okre$lony sposob (Maslach, Jackson, 1981, s. 99). Syndrom
ten ma trzy wymiary (Ibid.; Maslach, Schaufelli, 2001):

Ya - Wyczerpanie emocjonalne - poczucie nadmiernego wyeksploatowania emocjonalnego,
zniechgcenie do pracy, obnizona aktywnos¢.

Yy - depersonalizacja - zwigkszanie psychologicznego dystansu wobec odbiorcow
opieki/ustug, negatywne nastawienie do innych, chtod, obojetnos¢.

Y. — utrata zaangazowania - zmniejszone poczucie wlasnych kompetencji, poczucie braku

efektywnodci, utrata wiary we wlasne mozliwosci.

Trzeci wymiar wypalenia zawodowego wystepuje w literaturze pod ré6znymi nazwami,
stosowanymi zamiennie: obnizone poczucie osiggni¢¢/dokonan  osobistych, brak
zaangazowania, utrata zaangazowania, utrata efektywnos$ci, brak skutecznos$ci, obnizona
skuteczno$¢ zawodowa, obnizone osobiste zaangazowanie zawodowe. Obecny stan wiedzy
nie pozwala na stosowanie jednego sztywnego terminu (Anczewska, Switaj, Roszczynska,
2005, s. 69). Autorzy polskiej wersji adaptacji kwestionariusza MBI ((Pasikowski, 2011)
zaproponowali zamian¢ pojecia ,,obnizone poczucie dokonan osobistych” na ‘“utrate

zaangazowania”. To sfomulowanie begdzie zatem stosowane w niniejszej pracy.
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4.3.2 Zmienne wyjasniajace
W badaniu przedstawionym w niniejszej pracy przyjeto pig¢ zmiennych
wyjasniajacych: motywacja do pracy, motywacja osiggni¢¢, zaspokojenie podstawowych

potrzeb psychologicznych, orientacja przyczynowa oraz wartosci zawodowe i osobiste.

X1 — motywacja do pracy — wiclowymiarowy proces motywacji, w ktorym
wspotwystepuja z réznym natezeniem rézne typy motywacji, powigzane bardziej z
warto$ciami lub nastawieniem na cel (Gagné i in., 2015, s.179), determinowane przez
czynniki o charakterze wewnetrznym lub zewnetrznym, skutkujace odmiennymi efektami
pracy oraz majace odmienny wplyw na ogolny dobrostan i satysfakcj¢ z pracy. Podstawowy
podzial motywacji do pracy zgodny z przyjeta w badaniu teorig samostanowienia (Self
Determination Theory), przedstawia si¢ nastepujgco: motywacja autonomiczna i motywacja
zewngtrzna/kontrolowana, ktorych podtypy roznig si¢ stopniem internalizacji i tym samym
stopniem autonomiczno$ci oraz amotywacja — czyli brak motywacji do podejmowania
okreslonego dziatania (Deci, Ryan 1985a, Ryan, Deci, 2000, Gagné i in., 2015). Bardziej
szczegotowy podzial motywacji do pracy ksztaltuje si¢ nastgpujaco:

X1a — Motywacja autonomiczna — wystepuje gdy dziatanie nig spowodowane mozna okresli¢
jako autonomiczne poniewaz nie powstaje ono ani w wyniku kontroli ani wzmocnien,
stanowigcych nagrody; sktadniki motywacji autonomiczne;j to:

X1a1 - motywacja o regulacji identyfikacyjnej - przyswojenie i uznanie za swoje: celow,
wartosci 1 zasad panujacych w srodowisku pracy;

Xia2 - Motywacja wewnetrzna — zainteresowanie, przyjemnos¢ 1 satysfakcja wynikajace z

wykonywania danej pracy.
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Xip — motywacja kontrolowana/zewnetrzna o0znacza zaangazowanie si¢ w okreSlone
dziatanie pod presja, z przymusu lub wynika z poddania si¢ dzialaniu nagrod i1 kar o
charakterze warunkowym; czynniki zewnetrzne moga mie¢ charakter spoteczny (cheé
zdobycia akceptacji, unikanie wstydu) lub materialny (dgzenie do zysku, awansu, korzysSci
materialnych); sktadniki motywacji kontrolowanej to:

Xip1 - Motywacja zewnetrzna spoleczna - uzaleznienie wlasnego zaangazowania w prace od
nagrod warunkowych pochodzenia zewngtrznego 0 odniesieniu spotecznym, czyli np.
powiazanych z pochwatami lub che¢cig bycia akceptowanym;

Xib2 - Motywacja zewnetrzna materialna - uzaleznienie zaangazowania w prace od nagrod
warunkowych pochodzenia zewnetrznego 0 odniesieniu  materialnym:  wysokiego
wynagrodzenia, premii i nagrod finansowych;

Xipz - motywacja o regulacji introjekcyjnej - akceptacja zasad panujacych w $rodowisku

pracy bez uznania ich za wiasne.

Xic - amotywacja - brak intencjonalnej regulacji, brak istotnych wartosci, brak motywacji

oraz brak samostanowienia.

X, — motywacja osiagnieé, przedstawiona zostata w koncepcji ,,2x2” Achievement
Goal Framework (,,schemat osiggania celoéw”) Andrew Elliota (Elliot, McGregor, 2001), w
ktorej potaczono podziatu ,,wykonanie versus mistrzostwo” (performance-mastery) z
podzialem ,,dazenie versus unikanie” (approach-avoidance); w rezultacie zaproponowano
cztery typy motywacji osiggniec:
Xoa - Nastawienie na mistrzostwo (mastery approach) oznacza dazenie do doskonalenia sie,
nabywanie wiedzy 1 umiejetnosci, budowanie wewngetrznego poczucia kompetencji, rozwoj

kompetencji lub doskonalenie mistrzostwa w wykonywaniu danego zadania;
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Xzp - nastawienie na wynik (performance approach) oznacza dazenie do wykazania si¢ w
poréwnaniu z innymi, Kkoncentracj¢ na osigganiu wynikbw w odniesieniu do norm,
demonstracj¢ kompetencji w porownywaniu z innymi,

Xzc - unikanie niekompetencji (mastery avoidance) oznacza dazenie do unikania porazek
zwigzanych z wykonaniem zadania, ch¢¢ uniknigcia poczucia niekompetencji (w odniesieniu
do wilasnych norm i standardow);

Xoq - unikanie porazki (performance avoidance) to dazenie do unikni¢cia porazek w
zestawieniu z innymi oraz unikanie niekompetencji zwigzanej z nieosiggni¢ciem okreslonego

poziomu wykonania (w poréwnaniu z innymi) lub okreslonych standardow (zewngtrznych).

X3 — podstawowe potrzeby psychologiczne sg wrodzone, jednakowe dla ludzi w
roznych kulturach, a ich zaspokojenie jest konieczne dla dobrostanu i optymalnego
funkcjonowania cztowieka (Deci, Ryan, 2000, s. 230-233); trzy podstawowe potrzeby wedtug
tej koncepcji to:

Xsa - potrzeba autonomii (autonomy) — potrzeba dziatania w poczuciu wolnosci, swobody
wyboru;

Xsp - potrzeba kompetencji (competence) — potrzeba wptywu na przebieg zdarzen, potrzeba
uzyskiwania zamierzonych efektow swoich dziatan, dgzenie do mistrzostwa;

Xsc - potrzeba relacji z innymi (relatedness) — potrzeba wigzi spotecznych, przynaleznosci,
kontaktowania si¢ z innymi, potrzeba kochania i opickowania si¢, a takze bycia kochanym i

»Zaopiekowanym”.

X4 — orientacja przyczynowa decyduje o tym, w jakim stopniu ludzkie zachowanie
jest zalezne od $rodowiska 1 bodzcow w nim si¢ znajdujgcych, a w jakim od wtasnej

motywacji (Deci, Ryan, 1985b, 2008); wyroznione sg trzy typy orientacji przyczynowe;j:
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Xaa - autonomiczna orientacja - ukierunkowanie na te aspekty srodowiska zewngtrznego,
ktore dzialajg stymulujaco na wewngtrzng motywacje, inicjatywe; dziatanie z powodu
zainteresowania; kierowanie swoim zachowaniem;

Xup - Zzewnetrzna orientacja - koncentrowanie si¢ na nagrodach, aprobacie oraz mozliwych
korzysciach, zalezno$¢ od zadan i polecen innych; zdeterminowanie przez impulsy, badz
wzmocnienia ptynace z zewnetrznego Swiata,

X4 - orientacja losowa - niepewnos$¢ dotyczgca wihasnych kompetencji, przekonanie, ze
osiggnigcie jakichkolwiek celow w zyciu jest poza mozliwo$ciami osobistego wptywu i

zalezy od szczes$cia lub losu.

Xs — preferowane wartosci - wynikajg z potrzeb, ktore determinuja podejmowanie
okreslonych dziatan; ogolne cele dziatan stanowig warto$ci; warto$ci moga wyrazac si¢
poprzez zainteresowania gdy sa specyficznie i konkretne (Super, 1970, s. 189-190);
powigzane z wartosciami aspekty, powoduja identyfikowanie si¢ z praca i moga stanowic
zrodto wewnetrznej motywacji dla osoby spetnionej w zyciu zawodowym; hierarchia wartosci
ulega rozwojowi w ciggu Zycia i moze tym samym ulega¢ zmianie.

Xsa — wartosci zawodowe — hierarchia wartosci zwigzanych bezposrednio z praca,
determinuje wybor okreslonej drogi zawodowej oraz réznicuje pracownikow pod wzglgdem
dazen zawodowych; podejmowane dziatania zawodowe umozliwiajg realizowanie cenionych
wartos$ci, Np. poprzez wykorzystywanie posiadanych zdolnos$ci, rozw6j kompetenc;ji;

Xsp — wartosci osobiste — hierarchia wartosci 0sobistych determinuje wybor okreslonej drogi
zyciowej, determinuje zainteresowania, sposob spedzania czasu wolnego oraz ma wplyw na
preferowane relacje z innymi ludZmi; w sposob ogélny okresla stosunek do $wiata, siebie 1

innych.
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Hierarchi¢ wartosci zawodowych 1 wartosci osobistych tworzy ten sam zbidr 21
wartosci (Hornowska, Paluchowski, 2002; Hornowska, 2000):
Xsa1/Xsp1 - wykorzystywanie zdolnosci (Ability Utilization) - mozliwo$¢ wykorzystania i
rozwijania wlasnych zdolno$ci, umiejetnosci oraz zainteresowan;
Xsa2/Xsp2 - osigganie mistrzostwa (Achievement) - poczucie zadowolenia z dobrze
wykonanej pracy; $wiadomo$¢ dostrzegania przez innych rezultatéw wlasnej pracy;
nastawienie bardziej na zadanie niz karierg, ch¢¢ sprostania wyzwaniom; trwato$¢ osiagniec;
Xsas/Xspz - awans (Advancement) - zainteresowanie awansem pionowym i rosngcym statusem
spoteczno-ekonomicznym;
XsaalXspg - esStetyka (Aestetics) - zainteresowanie estetyka, tworzeniem i otaczaniem si¢
picknem; przyczynianiem si¢ do zwickszania estetyki $Srodowiska i pigkna najblizszego
otoczenia;
Xsas/Xsps - altruizm (Altruism) - pomaganie innym, nawet wlasnym kosztem; poczucie, ze
jest si¢ uzytecznym dla innych; koncentracja na wartosciach ogdélnospotecznych;
Xsa6/Xsps - autorytet (Authority) - zainteresowanie wplywaniem na dziatania innych,
kierowanie innymi ludzmi wynikajace z pozycji, wtadzy, kompetencji, do§wiadczenia i/lub
wieku; odpowiedzialnos$¢ za innych ludzi; mozliwos$¢ podejmowania waznych decyzji;
Xsa7/Xsp7 - @utonomia (Autonomy) - zainteresowanie niezalezno$cia podejmowanych decyzji,
planbw 1 realizowanych dziatan; postepowanie zgodnie z wlasnymi pogladami;
zainteresowanie samodzielno$cig i odpowiedzialno$cig za siebie;
Xsas/Xspg - tworczosé (Creativity) - zainteresowanie tworzeniem czego$ (subiektywnie)
unikalnego, oryginalnego, wykazywanie inwencji, nowatorstwa, realizacja nowych (stabo

okreslonych) zadan;
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Xsa0/Xspe - korzy$ci materialne (Economic Rewards) - zainteresowanie korzys$ciami
materialnymi (np. wysokimi dochodami) i osobistg wlasno$cig oraz wynikajacymi z nich
standardem, komfortem, wygoda; poczucie zabezpieczenia materialnego;

Xsa10/Xsp10 - whasny styl zycia (Life Style) - mozliwos¢ zycia zgodnie z wlasnymi
standardami, warto$ciami, ni¢ uleganie konwenansom (normom grupowym);

Xsa11/Xsp11 - rozwoj wlasny (Personal Development) - mozliwos¢ uczenia si¢, poznawania
nowych teorii, idei; zainteresowanie rozwojem wiasnej podmiotowosci;

Xsa12/Xsp12 - aktywnos$é fizyczna (Physical Activity) - ch¢é bycia aktywnym fizycznie,
uprawianie sportu, nastawienie na tezyzn¢ fizyczna;

Xsa13/ Xsp13 - prestiz (Prestige) - zainteresowanie statusem wynikajagcym z podziwu, szacunku,
uwielbienia dla osiggnie¢ lub cech osobistych, poczucie bycia wazng, doceniang i publiczng
osobg; posiadanie prestizu spotecznego, ekonomicznego czy zawodowego;

Xsa1a/ Xsp14 - ryzyko (Risk) - podejmowanie ryzyka wynikajacego z wykonywanych zajec,
umiejetnos¢ dziatania w sytuacjach nieznanych 1 nieprzewidzianych; stawianie czola
niebezpieczenstwu;

Xsais/Xsp15 - interakeje spoleczne (Social Interaction) - nastawienie na przebywanie w
grupie, zainteresowanie przyjaznym dzialaniem w grupie, byciem czeScia spotecznego
organizmu, poczuciem wspdlnoty z innymi, "towarzyskos¢";

Xsa16/Xsp1s - stosunki spoleczne (Social Relations) - zainteresowanie mozliwo$cig
otrzymania emocjonalnego wsparcia od kolegdow, przyjaciot oraz sympatii i "ciepta”;
Xsa17/Xsp17 - Zzmienno$¢ vs. rutyna (Variety) - zainteresowanie zmienno$cig, urozmaiceniem,
spontaniczno$cig, roznorodnos$cig dziatan, zadan, otoczenia; szukanie zmian;

Xsa18/Xsp1g - dobre otoczenie pracy (Working Conditions) - dbanie o warunki pracy;

przywigzywanie wagi do otoczenia w szkole, zaktadzie pracy, domu;
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Xsa19/Xsp19 - wspolnota doswiadczen i Swiatopogladu (Cultural Identity) — zainteresowanie
wspolnotg doswiadczen 1 $wiatopogladu, swobodg zachowywania si¢ w zyciu publicznym i
prywatnym zgodnie z nimi, identyfikowaniem si¢ z waznymi tradycyjnymi warto$ciami i
zwyczajami grupy (otoczenia), tozsamos¢ kulturowa, religijna;

Xsaz20/ Xsp2o - wysitek fizyczny (Physical Prowess) - zainteresowanie wysitkiem fizycznym,
koncentracja na fizycznych aspektach pracy;

Xsa21/Xsp21 - pewnos$é i bezpieczenstwo ekonomiczne (Economic Security) -h
zainteresowanie pewnoscig i bezpieczenstwem ekonomicznym, stabilnoscig dochodéw i

warunkow zycia, zabieganie o warunki zycia gwarantujace dobrobyt.

4.3.3 Model zalezno$ci miedzy zmiennymi

Glowne teorie wypalenia zawodowego (m.in. Maslach, Pines, Freudenberger) to teorie
motywacyjne, w ktorych zaklada si¢, ze wypalenie zawodowe niezaleznie od charakteru
pracy, przyczyn srodowiskowych czy relacji osoby z praca, rozwija si¢ u tych pracownikow,
u ktorych motywacja jest szczegdlnie wysoka. Tym samym motywacja lub jej deficyt pojawia
si¢ jako jeden z gléwnych czynnikow powigzanych z wypaleniem zawodowym. Wedtug
tworcoOw teorii wypalenia zawodowego (j.w.) jesli nie wystepuje wysoka motywacja na
poczatku pracy w zawodzie, to w przypadku doznawanego stresu w pracy moze pojawiac si¢:
depresja, stres, alienacja, rutyna, przemeczenie, ale nie wypalenie. Wysokiej motywacji do
pracy towarzyszg idealistyczne oczekiwania zwigzane z pracg, ambitne, cho¢ czesto
nierealistyczne cele, okreslone wartosSci, ktore zwigzane sg z pracg. Zatem wypalenie nie jest
odpowiedzig na monotonng i1 dlugotrwalg prace, ale jest wynikiem braku zaspokojenia
aspiracji dotyczacej pracy i tym samym wigze si¢ z zawiedzionymi W pracy oczekiwaniami,

nicosiggni¢tymi celami czy konfliktem wartosci.
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Planowane badanic ma za zadanie sprawdzi¢ czy istotny dla wystgpienia wypalenia
zawodowego jest takze rodzaj motywacji do pracy, a nie tylko jej wysokos¢, jak dotychczas
sadzono. Z teorii samostanowienia (Self Determination Theory — SDT) oraz badan
przeprowadzonych na jej podstawie, wynika, ze zréznicowanie motywacji pod wzgledem
stopnia autonomicznosci, czy tez stopnia internalizacji wigze si¢ z roznymi konsekwencjami.
Motywacja autonomiczna wigze si¢ miedzy innymi z: wyzszym dobrostanem, lepszym
zdrowiem psychicznym, bardziej efektywnym dziataniem, kreatywnym rozwigzywaniem
problemow.

Podstawowe potrzeby psychologiczne, wg SDT maja wplyw na motywacje
autonomiczng, budujac ja i wzmacniajac w sytuacji, gdy sa zaspokojone w danym $rodowisku
zawodowym. Zatozono, ze zaspokojone podstawowe potrzeby psychologiczne (autonomii,
kompetencji, relacji z innymi), wzmacniajgc motywacje¢ autonomiczng, bedg tym samym
chroni¢ 1 zabezpiecza¢ przed rozwojem wypalenia zawodowego 1 beda wigza¢ si¢ z jego
nizszym poziomem w pordwnaniu z osobami o nizszym poziomie zaspokojenia tych potrzeb.
Zaspokojenie potrzeb psychologicznych wedtug SDT, prowadzi do glebszej internalizacji
motywacji zewnetrznej 1 tym samym do zwigkszania stopnia jej autonomiczno$ci i
przeksztatcania motywacji o zewnetrznej regulacji w motywacje bardziej autonomiczng.
Wigksza internalizacja to: trwata zmiana w zachowaniu, wigksza efektywnos¢, szczegdlnie w
dziataniach wymagajacych tworczego myslenia, wyzsza satysfakcja z pracy, pozytywny
stosunek do pracy, lepsza adaptacja do wymagan organizacji, lepsze przystosowanie
psychologiczne i wyzszy poziom well-being.

Inny czynnik, ktory moze regulowa¢ motywacje i tym samym posrednio wptywac na
wypalenie zawodowe to ogdlna orientacja przyczynowa. Autonomiczna orientacja
przyczynowa, powoduje ukierunkowywanie na te aspekty srodowiska zewnetrznego, ktore

stymulujg wewnetrzng motywacje i potwierdzajg kompetencje. Powoduje tez wybor zadan
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stanowigcych wyzwanie na optymalnym poziomie, dziatanie z powodu zainteresowania,
wiekszg inicjatywe oraz dziatanie powigzane z przyjemnoscig. Cho¢ motywacja do pracy jest
zmienna 1 zalezna od roéznych czynnikéw zaréwno wewnetrznych jak i1 zewngtrznych, to
orientacja przyczynowa jest konstruktem statym u danej osoby w ciggu zycia. Zaktada si¢, ze
orientacja autonomiczna bedzie wigzac si¢ z wystgpowaniem nizszego poziomu wypalenia
zawodowego.

Odmienne rodzaje motywacji osiaggni¢¢ wiaza si¢ z réznym wplywem na motywacje
wewnetrzng, r6zng odpornoscig na doznawane porazki i r6zng wytrwatoscig. Nastawienie na
mistrzostwo wigze si¢ z wyzsza motywacja wewnetrzng, wickszg wytrwalo$cia wobec
odnoszonych porazek, podejmowaniem optymalnie ambitnych celow oraz wigksza
przyjemnosciag z wykonania zadania. Nie ma jednak odzwierciedlenia w osigganiu
mierzalnych wyzszych wynikéw. Z kolei nastawienie na osiggni¢cia wigze si¢ z osigganiem
wyzszych wynikéw, ale nie ma Zadnego wptywu na wzrost motywacji wewngtrznej. Nie byt
badany zwigzek unikania niekompetencji ani unikania porazki z motywacja wewnetrzng czy
tez wypaleniem zawodowym. Unikanie niekompetencji jako oparte na mistrzostwie (mastery)
a nie na wynikach (performance) moze mie¢ réwniez pozytywny wplyw na motywacje
autonomiczng oraz petni¢ funkcje chronigca przed wypaleniem zawodowym. Bardziej
szczegotowe motywacje, ktore sg zwigzane z wyznaczaniem celow (motywacja osiggniec)
wynikajg z ogolnego nastawienia motywacyjnego (ogdlna motywacja). Jednak w literaturze i
w badaniach analizuje si¢ takze w jaki sposob motywacja osiggni¢¢ wptywa na motywacje
wewnetrzng/autonomiczng, jak moze jg wzmacnia¢ lub ostabia¢. Z uwagi na powyzsze, na
modelu zaznaczono dwukierunkows zalezno$¢ miedzy tymi zmiennymi motywacyjnymi.

Hierarchia wartosci wynika z istotnych potrzeb (zgodnie z koncepcja Supera), ale
przede wszystkim ksztattuje motywacje i ukierunkowuje dziatania tak, aby mozliwe bylo

do$wiadczanie dzigki pracy harmonii z istotnymi warto$ciami, osobistymi lub zawodowymi.
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Uczyniono zalozenie, ze niektore z wartosci mogg byc¢ istotne dla wzmacniania motywacji
autonomicznej. Wartosci bezposrednio ukierunkowujac zachowanie mogg wigzaé sie z
funkcjonowaniem w pracy, a takze z wyborem okre§lonych strategii radzenia sobiec ze
stresem. Tym samym pewne warto$ci moga przeklada¢ si¢ na dzialania, ktére bedg miaty
funkcj¢ chronigcg przed wypaleniem zawodowym lub pomaga¢ beda w jego leczeniu.
Zatozono, ze t¢ pozytywng role w relacji z wypaleniem zawodowym moga pehié takie
wartos$ci jak: autonomia, rozwoj wilasny, wykorzystanie zdolno$ci, osigganie mistrzostwa,
interakcje spoteczne oraz stosunki spoleczne.

Ponizej zostanie zaprezentowany hipotetyczny model zaleznosci pomiedzy
czynnikiem wyjasnianym — wypaleniem zawodowym i czynnikami wyja$niajacymi:
motywacja do pracy, motywacja osiagnie¢, stopniem zaspokojenia podstawowych potrzeb
psychologicznych, orientacja przyczynowa oraz istotnymi warto$ciami zawodowymi i
osobistymi. Sposrdéd czynnikow sktadajacych sie¢ na poszczegdlne zmienne wyjasniajace
wybrano te z nich, wobec ktorych mozna przewidywaé na podstawie przyjetych teorii i
dotychczasowych badan wplyw ochronny, zabezpieczajacy przed wypaleniem zawodowym,
poprzez wzmacnianie motywacji autonomicznej do pracy. W pracy zweryfikowano wptyw
wszystkich prezentowanych czynnikow na przebieg wypalenia zawodowego (zob. rysunek 3,
linie ciagle). Nie badano jednak wplywu czynnikdw wyjasniajacych na motywacje
autonomiczng. Zalezno$ci te przedstawiono jednak w modelu (lbid., linie przerywane),
poniewaz postuzyly one do podjecia decyzji o wyborze czynnikdw wyjasniajgcych.

Wptyw zmiennych wyjasniajacych o charakterze obcigzen - czynnikow ryzyka, takze
zostanie zweryfikowany statystycznie, cho¢ zalezno$ci te nie zostaly ujete w modelu.
Glownym celem pracy jest bowiem poszukiwanie czynnikow zabezpieczajacych przed
wypaleniem zawodowym, pomagajacych je leczyé, a nie pogl¢bianie wiedzy na temat

czynnikéw obcigzajacych i1 zwigkszajacych ryzyko.
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X,. AUTONOMICZNA ORIENTACJA X3 ZASPOKOJENIE PODSTAWOWYCH POTRZEB ol
J l (basic psychological needs satisfaction) :
|
! |
| qr
L @ : o |
| v I
b . < =
X1 AUTONOMICZNA MOTYWACIA
—_— - - . -
[ X1.1 Motywacja X1.> Motywacja |
I Identyfikacyina Wewnetrzna |
I dh oL |
c I (. X2 UNIKANIE NIEKOMPETENCII b
X,. NASTAWIENIE NA MISTRZOSTWO 1, _ _ (mastery avoidance)
(mastery approach) L
Y,
= Y WYPALENIE ZAWODOWE *

Rysunek 3. Model zaleznosci miedzy zmiennymi.

a . . . . . . . .
Wymiary wypalenia zawodowego: Ya wyczerpanie emocjonalne, Yb depersonalizacja, Yc utrata zaangazowania

b Motywacja autonomiczna to motywacja wewnetrzna - o najwyzszym stopniu samostanowienia (self-determination) i petnej internalizacji oraz identyfikacja - motywacja czesciowo autonomiczna;
pozostate 4 typy motywacji X1, wg zmniejszajacego sie poziomu samostanowienia to: introjekcja - motywacja czesciowo kontrolowana, motywacja zewnetrzna spoteczna - motywacja kontrolowana,
motywacja zewnetrzna materialna — motywacja kontrolowana oraz amotywacja (Gagne, Deci, 2005; Ryan, Deci, 2000; Gagne, Forest i in., 2015)

° Nastawienie na mistrzostwo X2a i unikanie niekompetencji X2c to 2 z 4 rodzajéw motywacji osiggnie¢ wg modelu 2X2 Goal Achievement, 2 pozostate to: nastawienie na wyniki (performance
approach) i unikanie porazki (performance avoidance); (Elliot, McGregor, 2001)

? podstawowe potrzeby psychologiczne to: X3a potrzeba autonomii, X3b potrzeba kompetencji, X3c potrzeba relacji z innymi (Deci, Ryan, 2000)
¢ Autonomiczna orientacja przyczynowa to jeden z 3 rodzajéw orientacji przyczynowej X4; pozostate typy orientacji to X4b orientacja zewnetrzna i X4c orientacja losowa (Deci, Ryan, 1985b, 2008)

" Preferowane wartogci dzielg sie na zawodowe X5a i osobiste X5b; sposréd 21 ocenianych wartosci zaktadana jest istotnos¢ 6 wartosci: X5a(b)1 Wykorzystanie zdolnosci, X5a(b)2 Osigganie
mistrzostwa, X5a(b)11 Rozwdj wiasny, X5a(b)7Autonomia, X5a(b)15 Interakcje spoteczne, X5a(b)16 Stosunki spoteczne (Super, 1970; Hornowska, Paluchowski, 2002)

Legenda: Linie ciggte przedstawiajq zaleznosci weryfikowane statystycznie w badaniu; schemat nie przestawia wszelkich mozliwych zaleznosci miedzy zmiennymi, ale te ktére odzwierciedlajg
przewidywane znaczenie chronigce/naprawcze w relacji z wypaleniem zawodowym.

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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4.4 Hipotezy badawcze
Przewidziany plan badawczy 1 wybrane narzgdzia badawcze, pozwalajg na

postawienie nastepujacych hipotez badawczych:

H = Przebieg wypalenia zawodowego jest zalezny od autonomicznej motywacji do pracy oraz
czynnikOw ja wzmacniajacych, jak: motywacja osiggni¢¢, orientacja przyczynowa, warto$ci

zawodowe i osobiste oraz zaspokojenie podstawowych potrzeb psychologicznych w pracy.

Hipoteza 1

Hi = Grupy osob badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia rdéznig si¢ rodzajem
motywacji do pracy.

Hipoteza 2

H, = Grupy osob badanych o ré6znym przebiegu procesu wypalenia r6éznig si¢ rodzajem
motywacji osiggni¢c.

Hipoteza 3

Hs = Grupy osob badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia rdznig si¢ stopniem
zaspokojenia podstawowych potrzeb psychologicznych.

Hipoteza 4

H; = Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia rdznig si¢ rodzajem
orientacji przyczynowej.

Hipoteza 5

Hsa = Grupy osob badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia rdznig si¢ istotnymi
warto$ciami zawodowymi.

Hsp, = Grupy osob badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia roznig si¢ istotnymi

wartosciami osobistymi.
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45 Plani etapy badan

45.1 Plan badan

Gtowng grupe badanych stanowita kadra pedagogiczna doméw dziecka z
Wielkopolski 1 wojewddztwa Lubuskiego. Personel wychowawczy sklada si¢ z:
wychowawcow, psychologéw, pedagogdéw, pracownikow socjalnych. Zatozono przebadanie
grupy kilkudziesieciu badanych. Grupa ta zostala wybrana z uwagi na bardzo wysokie
zagrozenie wypaleniem zawodowym z powodu m.in.: misyjnos$ci pracy, intensywnego
kontaktu interpersonalnego o charakterze obcigzajacym emocjonalnie oraz niewielu
mozliwosci (lub bardzo odsunigtych w czasie) osiggnigcia satysfakcji z pracy w postaci
wymiernych sukceséw. Badanie miato charakter longitudinalny, zlozony z trzech etapow,
realizowanych w ciggu okoto pottora roku. W czasie pierwszego i drugiego etapu metodami
testowymi badano czynniki wyjasniajace i wyjasniane. W etapie trzecim zastosowano metode
wywiadow indywidualnych.

W czasie pierwszego etapu, na przestrzeni okoto 2 miesigcy, metodami testowymi
zbadano:

e wypalenie zawodowe,

e motywacje do pracy,

e motywacj¢ osiagnigc,

e orientacje¢ przyczynowa,

e warto$ci zawodowe i osobiste.

W etapie drugim realizowanym po okoto 9 miesigcach, rowniez na przestrzeni 2
miesig¢cy, ta sama grupa osob zostala ponownie przebadana metodami testowymi. Zbadane
zostaly nastepujace czynniki:

e wypalenie zawodowe,

e motywacja do pracy,
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e stopien zaspokojenia podstawowych potrzeb w pracy,
e wartos$ci zawodowe i osobiste.

Etap trzeci zostat zrealizowany na przestrzeni okoto 2 miesigcy, po przeanalizowaniu
rozktadu badanych czynnikéw u poszczegdlnych badanych. Do tego ostatniego etapu badania
zostaly wybrane osoby, u ktorych stwierdzono wysoki lub niski poziom motywacji
wewnetrznej oraz WYysoki lub niski poziom wypalenia zawodowego. Badanie na tym etapie
polegato na przeprowadzeniu wywiadéw narracyjnych z wybranymi badanymi na temat
obserwowanych u siebie na przestrzeni lat zmian w motywacji, a takze podejmowanych
dziatan, majacych na celu zachowanie lub odzyskanie motywacji i entuzjazmu do pracy.
Zainteresowaniu badacza podlegaty efektywne, indywidualne oraz instytucjonalne metody
zapobiegania wypaleniu zawodowemu oraz zwalczania go, spostrzegane przez badanych jako
skuteczne. Wywiady narracyjne z wybranymi badanymi pozwolity na zebranie innego rodzaju
danych niz te uzyskane metodami badan testowych. Umozliwily one dalsza analiz¢ studiow
przypadkow oraz bardziej poglebiong analiz¢ zagadnien dotyczacych motywacji do pracy, jej
zmian u pracownikoéw narazonych na wypalenie zawodowe z powodu charakteru
wykonywanej pracy. Wywiady pozwolity na odkrycie indywidualnych sposobow radzenia
sobie, skutecznych i nieskutecznych strategii w zakresie podtrzymywania lub odzyskiwania
motywacji do pracy w sytuacji rzeczywistosci zawodowej, ktora naraza na jej utrate. Dzigki
powyzszemu planowi badan zostalty zebrane trzy pomiary kluczowych dla badania
konstruktow, czyli motywacji do pracy oraz wypalenia zawodowego, oraz dwa pomiary
wartosci ogdlnych istotnych w pracy. Plan badawczy przewidywal jednorazowe badanie
orientacji przyczynowej 1 motywacji osiggnieg¢ z uwagi na ich indywidualny staly i
niezmienny charakter w ciggu zycia, a takze jednorazowe badanie poziomu zaspokojenia
potrzeb w pracy w drugim etapie badania z uwagi na oceniany ostatni rok pracy, a wigc okres,

ktory objety miat by¢ wezesniejszym — pierwszym etapem testowym.
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Poszczegolne etapy badan przedstawione sg pogladowo w tabeli 6. Ponizsze

zestawienie w skrocie prezentuje metody i cele badawcze jakie realizowano na kazdym z

etapow.

Tabela 6. Etapy badan; metody badawcze i cel ich zastosowania

Etap 1 Etap 2 Etap 3

A I R e
Wypalenie MBI Wypalenie MBI Zmiany we wtasnej Indywidualne
zawodowe zawodowe motywacji w czasie wywiady
Motywacjado MWMS Motywacja MWMS Metody podtrzymywania i narracyjne
pracy (d. do pracy (d. odzyskiwania motywacji do

MAWS) MAWS) pracy - indywidualne i
Hierarchia PWO Hierarchia PWO instytucjonalne
wartosci wartosci Metody zapobiegania i
Motywacja AGQ-R Potrzebyw  BPNS zwalczania wypalenia -
osiagnie¢ pracy indywidualne i
Orientacja GCOS instytucjonaine
przyczynowa
Cel Cel Cel

Weryfikacja hipotez:
H1, H2, H4, H5a, H5b

Woyjasnienie problemodw:
1,2,3,4,6,7

Weryfikacja hipotez:
H1, H3, H5a, H5b

Woyjasnienie problemodw:

1,2,3,57

Zbadanie zaleznosci wypalenia zawodowego i
motywacji do pracy na podstawie
indywidualnych case studies;
Zidentyfikowanie efektywnych strategii
podtrzymywania motywacji i zapobiegania
wypaleniu zawodowemu

Woyjasnienie problemdw:

2,3,8,9
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4.6 Operacjonalizacja zmiennych

4.6.1 Maslach Burnout Inventory - MBI

Do badania wypalenia zawodowego na jego trzech wymiarach: (1) wyczerpanie
emocjonalne, (2) depersonalizacja, (3) osobiste zaangazowanie, zostata wykorzystana polska
adaptacja kwestionariusza Maslach Burnout Inventory — MBI (Pasikowski, 2011). Wersja
testu z polska analizg czynnikowg (Pasikowski, 2011) zostala przekazana na potrzeby
niniejszego badania przez jednego z autor6w polskiej wersji.

Sfomutowania niektérych twierdzen zostaty dopasowane do specyfiki badanej grupy.
Przyktadowo poz. 4: ,,Z fatwoscig potrafie zrozumieé¢ odczucia i przekonania uczniow”
zostala zamieniona na: ,,Z ‘latwosciq potrafie zrozumieé odczucia i przekonania moich
wychowankow”.

Ponadto dla potrzeb niniejszego badania dokonano odpowiedniej adaptacji narz¢dzia
MBI. W pierwszym etapie uczestnicy badania proszeni zostali o oceng odczué opisujacych
syndrom wypalenia zawodowego na poczatku swojej pracy w zawodzie oraz w
terazniejszo$ci (czas realizacji badania) oceniajg zatem te same twierdzenia w dwoch
perspektywach czasowych. Ocena odczu¢ opisujacych poczatki w zawodzie to perspektywa
historyczna. W kazdym indywidualnym przypadku jest zalezna od posiadanego stazu pracy
w zawodzie, moze to by¢ 15 lat, moga to by¢ 2 lata. Ta ocena bazujaca na pamigci mogta by¢
czasami zwodnicza, w zalezno$ci od tego czy badany ma tendencje¢ do zapamigtywania
dobrych czy ztych doswiadczen 1 na pewno jest powigzana z tym, jak dalej potoczyly si¢ losy
badanego w zawodzie. W drugim etapie badania wyste¢puje tylko jedna perspektywa czasowa,
terazniejszo$¢ czasu badania.

Kwestionariusz sktada si¢ z 22 pozycji, z ktorych kazda przypisana jest do jednej z
trzech odrgbnych podskal. Podskala wyczerpanie emocjonalne zawiera 9 pozycji testowych,

podskala depersonalizacja — 5 pozycji testowych, a podskala utrata zaangazowania - 8 pozycji
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testowych. Zadaniem badanych jest ocena jak czgsto ich udziatem sg odczucia, przedstawione
przez poszczegolne twierdzenia. Kazda z pozycji testu jest oceniana na 7-punktowej skali.
Poszczegolne punkty skali opisane sg nastepujaco: 0 (nigdy); 1 (kilka razy w roku); 2 (raz w
miesigcu); 3 (kilka razy w miesigcu); 4 (raz w tygodniu); 5 (kilka razy w tygodniu); 6 (codziennie).

W ponizszej tabeli podane s3 przyktadowe twierdzenia dla poszczegélnych podskal

kwestionariusza MBI.

Tabela 7. Przyktady pozycji kwestionariusza MBI — Maslach Burnout Inventory dla
poszczegdlnych podskal

Wymiar wypalenia Przyktad twierdzenia

Wyczerpanie emocjonalne  Codzienna praca z ludZmi jest dla mnie obcigzajaca.
Depersonalizacja Tak naprawde nie dbam o to, co dzieje sie z moimi wychowankami.

Utrata zaangazowania W tej pracy wiele sposréd moich dokonan jest bardzo wartosciowych.

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: Maslach, Jackson, 1981; Pasikowski, 2011.

Aby mozliwe bylto obliczenie catkowitego wypalenia zawodowego oraz aby wyniKi
poszczegdlnych podskal byty podobnie interpretowane, tzn. im wyzszy wynik tym wyzszy
poziom wypalenia w danym wymiarze, dokonano odwrdcenia wynikow skali poczucie
osiggnie¢ osobistych. Tym samym zostalo zbadana zostata utrata zaangazowania (in.
obnizone poczucie osiggnie¢ osobistych). Taki sposob obliczania wynikow zostat
zaproponowany przez autorow polskiej adaptacji kwestionariusza i zyskal aprobate autorki
narzgdzia — Christiny Maslach.

W podskali wyczerpanie emocjonalne, osoba badana moze uzyska¢ maksymalnie 54
punkty, w podskali depersonalizacja - 30 punktow, a w podskali utrata zaangazowania — 48
punktow. Minimalny wynik w kazdej z podskal to 0. Maksymalny wynik poziomu
calkowitego wypalenia zawodowego liczonego jako suma wszystkich podskal wynosi 132.
Wysoki wynik podskali swiadczy o wysokim danym wymiarze wypalenia zawodowego, a

wysoki wynik catkowity $wiadczy o wysokim catkowitym wypaleniu zawodowym.
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Obliczono wskazniki $redniej dla badanej populacji i odchylenia standardowego, obliczanych
osobno dla kazdego czasu badania T, aby okresli¢ czy dany wynik jest wysoki czy niski.

Proces adaptacji kwestionariusza MBI do polskiej wersji jezykowej zostat
przeprowadzony i opisany przez Tomasza Pasikowskiego (2011) z UAM. Wspotczynniki
rzetelnosci polskiej wersji jezykowej sg porownywalne z tymi, jakie uzyskano w badaniach
Christiny Maslach i Susan Jackson (1981). Wspotczynnik rzetelnosci (a-Cronbacha) wynosi
dla calej grupy badanej w procesie walidacji wersji testu dla poszczegdlnych podskal testu:
wyczerpanie emocjonalne 0,85, depersonalizacja 0,597, utrata zaangazowania 0,76.

Z dokladniejszych analiz wynikato, ze wptyw na niski, niesatysfakcjonujacy poziom
dobroci podskali depersonalizacja, ze wskaznikiem wynoszacym ponizej 0,6 a-Cronbacha,
miata pozycja 22 kwestionariusza. Po jej wylaczeniu wspotezynnik rzetelnosci tej podskali
wynositby 0,72.

We wiasnych badaniach wspodtczynniki rzetelnosci (a-Cronbacha) wyniosty w
poszczegolnych skalach testu w pierwszym etapie testowym: wyczerpanie emocjonalne 0,87,
depersonalizacja 0,64, utrata zaangazowania 0,81. W drugim etapie testowym wspotczynniki
a-Cronbacha wyniosty odpowiednio: wyczerpanie emocjonalne 0,90, depersonalizacja 0,80,
utrata zaangazowania 0,84. Wspotczynniki te byly wyzsze za drugim zastosowaniem
narzedzia testowego, co $wiadczy o wigkszej homogeniczno$ci odpowiedzi, jakby osoby
badane nauczyly si¢ "nie§wiadomie" sensu skal.

Polska wersja kwestionariusza byta wykorzystywana w rozlicznych badaniach
naukowych, min. prowadzonych przez Helene Sek (1994, 2005, 2011b) czy Stanistawe

Tucholska (2009).
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4.6.2 Multidimensional Work Motivation Scale - MWMS

Do okre$lenia rodzaju motywacji do pracy zostata wykorzystana skala utworzona
przez wspotpracownikow tworcow teorii samostanowienia (Self Determination Theory/ SDT).
Maryléne Gagné i Jacques Forest (Gagne, Forest i in., 2010) dokonali modyfikacji testu Self-
Regulation Questionnaires for Work (SRQ), pierwotnie utworzonego przez Gagne i Deci. W
stosowanej na potrzeby badan wersji, test Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS,
dawny Motivation at Work Scale/MAWS) jest kwestionariuszem samooceny. Skala stuzy do
oceny poszczegélnych typow motywacji do pracy i umozliwia identyfikacje dominujacego
rodzaju motywacji. MWMS pozwala na oszacowanie poziomu motywacji autonomicznej i
motywacji kontrolowanej/zewngtrznej oraz skladajacych si¢ na nie podtypow i umozliwia
ocen¢ amotywacji. Skala zostata przekazana na potrzeby niniejszego badania we wszystkich
obecnie dostepnych wersjach jezykowych przez jednego z tworcow narzedzia. Do powstania
polskiej wersji wykorzystano ttumaczenia wykonane przez niezaleznych ttumaczy z wersji
francuskiej, angielskiej, wloskiej oraz pordwnano je z otrzymang polska wersja thumaczenia
wykonanego przez Justyne Krzych (2011). Wersje te zostaly poréwnane i porangowane przez
sedzidow kompetentnych, wedlug kryteriow poprawnosci tlumaczenia (zgodnosci z
oryginatem), poprawnosci jezykowej oraz odpowiednio$ci znaczenia. Do ostatecznej polskiej
wersji jezykowej zostaly wlaczone te pozycje, ktore uzyskaly najwigksza sume¢ rang
czastkowych.

Niektore sformulowania z oryginalnej angielskiej i francuskiej wersji jezykowej,
zostaly tak zmienione, aby test byt dopasowany do specyfiki zawodu badanej grupy. Np.
angielska wersja twierdzenia ,,Because others will respect me more (e.g., supervisor,
colleagues, family, clients...)”, zostala przettumaczona jako: “Poniewaz inni (przelozeni,

koledzy, wychowankowie, rodziny wychowankow) bedq mie¢ do mnie wiecej szacunku”.


http://selfdeterminationtheory.org/questionnaires/10-questionnaires/48
http://selfdeterminationtheory.org/questionnaires/10-questionnaires/48
http://selfdeterminationtheory.org/questionnaires/10-questionnaires/48
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Zadaniem badanych byto oszacowanie w jakim stopniu dane twierdzenie odnosi si¢ do
nich. W tym celu postugiwali si¢ 7 stopniowg skalg, ktérej kazdy stopien byl opisany.
Poszczegdlne punkty skali oznaczalty: 1 — w ogoble nie z tego powodu, 2 — w zasadzie nie, 3 —
w niewielkim stopniu, 4 — w $rednim stopniu, 5 — W duzym stopniu, 6 — w bardzo duzym
stopniu, 7 — doktadnie z tego powodu.

W ponizszej tabeli 8 znajduja si¢ przyktadowe twierdzenia odnoszace si¢ do

poszczegblnych podskal kwestionariusza MWMS.

Tabela 8. Przyktady pozycji kwestionariusza MWMS — Multidemensional Work Motivation
Scale dla poszczegdinych podskal

Podskala motywacji Przyktad twierdzenia
Amotywacja Niewiele robie, poniewaz uwazam, ze nie warto w te prace wktadaé wysitku.
Motywacja zewnetrzna Poniewaz inni (przetozeni, koledzy, wychowankowie, rodziny wychowankéw)
spoteczna beda mie¢ do mnie wiecej szacunku.
Motywacja zewnetrzna Poniewaz tylko wtedy bede mie¢ gwarancje statego zatrudnienia.
materialna
Motywacja introjekcyjna Poniewaz daje mi to poczucie dumy.
Motywacja Poniewaz wktadanie wysitku w te prace jest zgodne z wyznawanymi przeze mnie
identyfikacyjna wartosciami.
Motywacja wewnetrzna Poniewaz praca, ktérg wykonuje jest ciekawa.

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: Gagne, Forest i in., 2010; Gagne i in., 2015.

Dla celéw badania i weryfikacji przyjetych hipotez, w kwestionariuszu, ktory byt
uzyty w pierwszym etapie badania dodano dodatkowg perspektywe czasowa. Badani oceniali
te same twierdzenia odnoszac je do poczatku swojej pracy w zawodzie oraz terazniejszosci
(czasu realizacji badania). W drugim etapie badani oceniali swoje motywacje odnoszac je
tylko do czasu terazniejszego.

Kwestionariusz MWMS sktada si¢ z 19 pozycji, wyrazonych w postaci twierdzen
zawierajacych rozne motywy wykonywania pracy. Wyniki obliczane s3 poprzez zsumowanie

pozycji nalezacych do danej podskali. Motywacj¢ introjekcyjnga opisuja 4 twierdzenia,


http://selfdeterminationtheory.org/questionnaires/10-questionnaires/48
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maksymalny wynik wynosi 28, a minimalny - 4. Motywacja zewngtrzna spoleczna,
motywacja zewng¢trzna materialna, motywacja identyfikacyjna, motywacja wewngetrzna oraz
takze amotywacja sg opisane przez 3 twierdzenia. Maksymalny wyniki w tych podskalach
wynosi 21, a minimalny — 3. Wyniki zostajg ocenione jako wysokie lub niskie przez
porownanie ich do $redniej dla badanej populacji powickszonej lub pomniejszonej o wynik
odchylenia standardowego.

Kwestionariusz MWMS poddano walidacji w badaniach prowadzonych w 9 krajach
dla 7 wersji jezykowych (Gagne i in., 2015). Wskazniki rzetelnosci a-Cronbacha dla

anglojezycznej, francuskoje¢zycznej i polskojezycznej wersji testu przedstawiono w tabeli 9.

Tabela 9. WskazZniki rzetelnosci a-Cronbacha testu MWMS — Multidimensional Work
Motivation Scale

Wersja polskojezyczna
Wersja Wersja jap Jezycz

Podskala motywacji . . .
angielskojezyczna francuskojezyczna

T2 T3
Amotywacja 0,79 0,81 0,67 0,87
Motywacja introjekcyjna 0,70 0,74 0,43 0,52
Motywacja zewnetrzna 0,76 0,74
Motywacja zewnetrzna 0,75 0,72
spoteczna
Motywacja zewnetrzna 0,74 0,76
materialna
Motywacja 0,78 0,80
kontrolowana
Motywacja 0,95 0,78 0,55 0,65
identyfikacyjna
Motywacja wewnetrzna 0,90 0,88 0,81 0,67
Motywacja 0,80 0,81

Autonomiczna

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: Gagne, Forest i in., 2015, s. 9 oraz wynikdw wtasnych.

W poprzednich wersjach testu MAWS (Motivation at Work Scale) stosowano jedna

kategorie w zakresie motywacji zewnetrznej, natomiast w pdzniejszej wersji MWMS, ktora
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Zostala uzyta w pracy przyporzadkowano czgs¢ pytan do kategorii motywacji zewngtrznej
spotecznej, a cze$¢ do kategorii zewnetrznej materialnej — stad puste miejsca w tabeli.
Motywacja autonomiczna i motywacja kontrolowana to nie podskale testu, ale bardziej
ogolne kategorie, dla ktorych w badaniach wlasnych obliczono dodatkowo wspoétczynnik a-
Cronbacha, poniewaz kategorie te byty istotne dla hipotez przyjetych w pracy.

Wspotczynnik rzetelnosci zastosowanej polskiej wersji jezykowej jest nizszy od
przyjetego wspoétczynnika na poziomie a-Cronbacha>0,6 dla skali introjekcji w pierwszym i
drugim etapie testowym. Roéwniez nizszy od przyjetego dopuszczalnego poziomu a-
Cronbacha>0,6, jest wspotczynnik rzetelnosci dla skali identyfikacji w pierwszym etapie
testowym. Po usunigciu pytania testowego nr 4 wartos¢ wspoOtczynnika tej skali wzrasta do
poziomu a-Cronbacha>0,61. W drugim etapie wskaznik dla skali identyfikacji jest juz
powyzej 0,6, jednak usunigcie tej samej pozycji testowej (nr 4) nie powoduje wzrostu a-
Cronbacha dla skali. Najwazniejsza pozycja testowa dla skali identyfikacji okazuje si¢ by¢
pytanie nr 15, wspotczynnik a-Cronbacha obniza si¢ w obu pomiarach przy usunieciu tej

pozycji testowej, do poziomu a-Cronbacha odpowiednio 0,30 i 0,36.

4.6.3 Achievement Goal Questionnaire Revised — AGQ-R

Do oceny rodzaju motywacji osiggni¢¢ o charakterze dgzenia do sukcesu (approach)
lub unikania porazki (avoidance) zostata uzyta najnowsza wersja kwestionariusza do oceny
nastawienia na cel: Achievement Goal Questionaire Revised (AGQ-R), autorstwa Andrew
Elliota i Kou Murayama (2008). Kwestionariusz ten pozwala na ocen¢ poziomu czterech
typOw motywacji osiggnig¢. Dwa z nich to motywacja o charakterze dazeniowym:
nastawienie na mistrzostwo (mastery achievement) oraz nastawienie na wyniki (performance
achievement). Dwa kolejne majg charakter unikowy: unikanie niekompetencji (mastery
avoidance) unikanie porazki (performance avoidance). Test ten zostal przekazany przez

autora ze zgoda na jego wykorzystanie dla celow badawczych.
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Narzedzie to wystepuje w wersji angielskojezycznej i dla potrzeb niniejszej pracy
zostato przettumaczone na jezyk polski. Kolejne polskie wersje, ktore pojawiaty si¢ w trakcie
dokonywania tlumaczenia byly konsultowane z s¢dziami kompetentnymi, zanim ustalona
zostala ostatecznie polska wersja jezykowa.

Kwestionariusz sktada si¢ z 12 twierdzen, opisujgcych rdézny charakter celéw, jakie
stawiajg sobie ludzie w pracy. Zadaniem badanego jest oszacowanie jak bardzo dane
stwierdzenie pasuje do celow, ktory sobie postawil. W tym celu badany postuguje si¢ 7-
stopniowg skalg Likerta, w ktorej opisanych jest 5 poziomoéw: 1 — nie pasuje do mnie, 2,5 —
troch¢ pasuje do mnie, 4 — $rednio pasuje do mnie, 5,5 — bardzo pasuje do mnie, 7 —
wyjatkowo pasuje do mnie.

Przyktady twierdzen odnoszacych si¢ do poszczegélnych rodzajow motywacji

znajduja si¢ w tabeli 10.

Tabela 10. Przyktady pozycji kwestionariusza AGQ-R — Achievement Goal Questionnaire
Revised dla poszczegdlnych podskal

Podskala motywacji Przyktad twierdzenia
osiagniec
Nastawienie na Moim celem jest nauczy¢ sie jak najwiecej w zakresie wychowania i opieki nad
mistrzostwo dzie¢mi.
Nastawienie na wyniki Moim celem jest osiggac lepsze rezultaty niz inni.
Unikanie niekompetencji Staram sie usilnie unika¢ niewiedzy i niekompetenc;ji .
Unikanie porazki Staram sie usilnie by moje dokonania nie byty gorsze niz innych.

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: Elliota, Murayama, 2008.

Kazdemu z czterech rodzajow motywacji osiggni¢¢/typoOw nastawienia na cel
przypisane sa po 3 twierdzenia. Im wyzszy jest wynik danej podskali tym wyzszy jest dany
typ motywacji osiagni¢¢ u danego badanego. Istotne jest takze pordwnanie z pozostalymi

wynikami podskal, aby okresli¢ ktory z nich i w jakim stopniu, jest dominujacy wobec
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pozostatych. Maksymalny wynik w kazdej z czterech podskal motywacji osiggni¢¢ wynosi
21, minimalny wynik to 3.

Model motywacji osiggni¢¢ 2x2 byl testowany metodologicznie wraz z jednoczesnym
procesem walidacji angielskojezycznej wersji kwestionariusza AGQ-R (Elliot, Murayama,
2008). Wskaznik rzetelno$ci o-Cronbacha dla wszystkich skal, czyli czterech typow
motywacji osiggni¢¢, zardbwno o charakterze dragzeniowym jak i unikowym wynosi 0,94 i jest
tym samym wyzszy niz wskaznik dla poprzedniej wersji testu AGQ, wynoszacy 0,83. W
badaniu wlasnym wskazniki rzetelnosci a-Cronbacha dla czterech skal, badajacych typy
motywacji osiagni¢¢, wynosza odpowiednio: nastawienie na mistrzostwo 0,79, nastawienie na
wyniki 0,74, unikanie niekompetencji 0,49, unikanie porazki 0,88. W przypadku skali
unikania niekompetencji jedynej, dla ktorej wskaznik a-Cronbacha jest nizszy po przyjetego
poziomu 0,6, poziom tego wskaznika wzrasta po usuni¢ciu pozycji 5 do poziomu a
Cronbacha 0,66. W zwigzku z tym pozycja 5 kwestionariusza moze nie odpowiadac
doktadnie zawartosci skali unikania niekompetenciji.

Prowadzono rdézne badania z wykorzystaniem kwestionariusza AGQ-R, migdzy
innymi przez jego autorow Kou Murayama i Andrew Elliot’a wraz z Shinji Yamagata (2011),
przez Murayama 1 Elliot’a wraz z Wilbertem Law (2012), a takze przez inne zespotly
badawcze (Linnenbrink-Garcia i in., 2012; Remedios, Richardson, 2013; Roussel, Elliot,

Feltman, 2011).

4.6.4 Basic Needs Satisfaction Scale at Work — BPNS

Do oceny stopnia zaspokojenia podstawowych potrzeb w pracy wykorzystano
narzgdzie Basic Needs Satisfaction Scale at Work (BPNS)— Zaspokojenie podstawowych
potrzeb psychologicznych w pracy, Deci i Ryan’a. Test ten jest udostepniany nicodptatnie
dla celow badawczych i wystepuje na stronie internetowej poswigconej Self Determination

Theory (2012a). Wykonano ttumaczenie wersji angielskiej na jezyk polski. Ttumaczenie to
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byto porownywane z wersjg stosowang dla studentow, dostepng w jezyku polskim, ktora
powstata na uzytek badan do pracy magisterskiej realizowanej na UAM (Gruzlinski, 2012) i
bylo konsultowane z niezaleznymi ttumaczami.

Kwestionariusz BPNS zawiera 21 pozycji. Poszczegdlne pozycje stanowig
twierdzenia, ktorych prawdziwo$¢ w odniesieniu do siebie, osoba badana ocenia na skali
szacunkowej od 1 do 7, oznaczajacych stopien prawdziwos$ci poszczegolnych twierdzen: od 1
(zupetnie nieprawdziwe), $rodek skali 4 (czesciowo prawdziwe), do 7 (catkowicie prawdziwe).
Skala ta zostala dodana obok twierdzen, dla przejrzystosci wynikéw 1 wygody badanych.

Kwestionariusz sktada si¢ z trzech podskal, badajacych zaspokojenie poszczegdlnych
podstawowych potrzeb psychologicznych w pracy: autonomii, kompetencji i potrzeby relacji

z innymi (relatedness). Przyktadowe twierdzenia sg przedstawione w tabeli 11.

Tabela 11. Przyktady pozycji kwestionariusza BPNS — Basic Needs Satisfaction Scale dla
poszczegolnych podskal

Potrzeba Przyktad twierdzenia
Autonomia W pracy moge swobodnie wyrazac swoje opinie i pomysty.
Kompetencja Ludzie z pracy mdéwig mi, ze jestem dobra/y w tym, co robie.
Relacje z innymi Ludzie w pracy sg do mnie nastawieni raczej przyjaznie.

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie: Self-Determination Theory, 2012.

Kwestionariusz BPNS stuzy do samodzielnego wypetniania, metoda papier-otowek.
Do skali autonomii odnosi si¢ 7 twierdzen, do skali kompetencji - 6 twierdzen, a do skali
relacji z innymi - 8 twierdzen. Aby obliczy¢ wyniki podskal, nalezy je zsumowac, odwracajac
weczesniej wyniki odpowiednich pozycji. Im wyzszy jest wynik danej podskali, tym wyzszy
jest stopien zaspokojenia danej potrzeby psychologicznej w pracy u danego badanego.
Maksymalny wynik w skali autonomii wynosi 49, a minimalny wynik - 7. Maksymalny

wynik w skali kompetencji wynosi 42, a minimalny wynik - 6. Natomiast maksymalny wynik
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w skali relacji z innymi wynosi 56, a minimalny wynik - 8. Réznice te wynikajg z rdznej
liczby twierdzen, przypisanych do poszczegolnych podskal. Wysoko$¢ lub nisko$¢ wyniku w
danej podskali jest oceniana z wykorzystaniem $redniej i odchylenia standardowego. Poziom
wspoétczynnika rzetelnosci a-Cronbacha poszczegolnych podskal w amerykanskiej wers;ji
wynoszg odpowiednio: autonomia 0,79, kompetencje 0,73, relacje z innymi 0,83 (Deci i in.,
2001). Poziom wspotczynnika rzetelnosci o-Cronbacha w polskiej wersji testu w
przeprowadzonym badaniu wlasnym wyniosty odpowiednio: potrzeba autonomii 0,78,
potrzeba kompetencji 0,64, potrzeba relacji 0,84.

Test BPNS w wersji oceniajacej zaspokojenie podstawowych potrzeb
psychologicznych w pracy byt wykorzystywany w réznych badaniach (Baard, Deci, Ryan,

2004; Deci, i in. 2001; llardi i in.1993; Kasser, Davey, Ryan, 1992).

4.6.5 General Causality Orientations Scale - GCOS

Do identyfikacji rodzaju orientacji przyczynowej: autonomicznej, zewnetrznej lub
losowej zostat wykorzystany test General Causality Orientations Scale (GCOS) — Ogodlna
orientacja przyczynowa, Edwarda Deci i Richarda Ryan’a. Kwestionariusz ten jest dostepny
naukowcom dla celow badawczych, ktorzy zarejestrujg si¢ na stronie internetowej
poswigconej Self Determination Theory (2012b), przedstawiajac cel i terminarz planowanych
badan.

Angielska wersja jezykowa zostata przethumaczona na jezyk polski i skonsultowana z
niezaleznymi thumaczami. W polskiej wersji zachowano kolejno$¢ odpowiednich pozycji
testowych oraz skale. Zmieniono jedynie nieco szate graficzng i1 sposob wpisywania
odpowiedzi przez badanych.

Dla potrzeb badawczych wybrana zostala wersja kwestionariusza sktadajgca si¢ z 12
opisow sytuacji i 36 pozycji, po 12 na kazdy typ orientacji przyczynowej: autonomicznej,

zewngtrznej 1 losowej. Zadaniem badanego jest ocena na skali od 1 do 7 prawdopodobienstwa
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swojej reakcji, w odniesieniu do zaproponowanych trzech hipotetycznych reakcji w kazdej z
sytuacji. Zastosowano 7-punktowsg skale Likerta: 1 (zupelnie nieprawdziwe), 4 (czesciowo
prawdziwe), 7 (catkowicie prawdziwe). Dla wigkszej przejrzystosci kwestionariusza skale do
zaznaczania odpowiedzi umieszczono obok twierdzen, a nie nad kazdym zdaniem, jak bylo to
w oryginalnej wersji testu.

Ponizej w tabeli 12 podana jest przyktadowa pozycja z kwestionariusza GOCS wraz z

wariantami zachowan 1 ich znaczeniem dla oceny rodzaju orientacji przyczynowe;.

Tabela 12. Przyktady pozycji skali GCOS — General Causality Orientations Scale dla
poszczegdlnych podskal

Rodzaj orientacji Przyktad twierdzenia wraz z wariantami odpowiedzi
przyczynowej

Wkraczasz na nowa Sciezke zawodowa.

Najwazniejszg kwestig dla Ciebie bedzie prawdopodobnie:
Orientacja autonomiczna Jak bedzie Ci sie podobata tego typu praca.
Orientacja zewnetrzna Czy sa w niej dobre perspektywy awansowania.

Orientacja losowa Czy dasz rade wykonywac te prace bez obcigzania sie.

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie: Self-Determination Theory, 2012.

Badani wypetniajg test metoda papier-otowek. Wyniki oblicza si¢ poprzez
zsumowanie odpowiedzi dla kazdego rodzaju orientacji przyczynowej, zgodnie z kluczem
wskazujacym, ktora z trzech alternatywnych reakcji na 1 z 12 opisanych sytuacji jest
wlasciwa dla orientacji autonomicznej, ktora dla zewngtrznej, a ktora dla losowej. Jako wynik
otrzymuje si¢ trzy liczby wskazujace na poziom danej orientacji u badanego. Im wyzszy jest
wynik tym wyzsza jest dana orientacja. Istotne jest takze jej porOwnanie z poziomem
pozostatych dwoéch orientacji u danego badanego. Maksymalny wynik w kazdej z podskal
wynosi 84, minimalny wynik wynosi 12.

Wskaznik rzetelnosci catego testu o-Cronbacha w wersji oryginalnej wynosi 0,75.

Wspotczynnik dla czesci dotyczacej orientacji autonomicznej wynosi 0,74, dla orientacji
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zewnetrznej 0,69, a dla orientacji losowej 0,74 (Deci, Ryan, 1985b). Wskazniki rzetelno$ci
poszczegbdlnych skal w polskiej wersji jezykowej w przeprowadzonym badaniu wilasnym
wyniosty odpowiednio: orientacja autonomiczna 0,45, orientacja zewnetrzna 0,50, a
orientacja losowa0,70. W przypadku skali orientacji zewnetrznej usuniecie pozycji nr 6B,
wigzalo si¢ ze wzrostem wspotczynnika a-Cronbacha do poziomu 0,53, jej tre$¢ zatem moze
niedoktadnie odpowiada¢ zawartosci skali. Natomiast w przypadku skali orientacji
autonomicznej wspotczynnik a-Cronbacha wzrasta przy usunigciu pozycji 3C oraz 6C, do
poziomu odpowieniO 0,47 i 049. Wskaznik a-Cronbacha obniza si¢ natomiast przy usunigciu
pozycji 9C i 10B, do poziomu odpowiednio 0,39 i 0,37, co $wiadczy o najwigkszym
znaczeniu dla interpretacji wynikow skali tych dwoch pozycji.

Kwestionariusz GCOS byl stosowany w badaniu orientacji przyczynowe;j jako stabilny
wyznacznik samostanowienia (self-determination; Deci, Ryana, 1985B), element osobowos$ci
(Koestner, Bernieri, Zuckermann, 1992). Stosowano takze ten kwestionariusz w badaniach

pacjentow z anoreksja (Strauss, Ryan, 1987) oraz pacjentdw po operacji serca (King, 1984).

4.6.6 Kwestionariusz preferowanych wartosci ogélnych — PWO

Do oceny preferowanych wartosci zostata wykorzystana jedna z trzech czgsci technik
badania waznosci pracy Work Importance Study (WIS), autorstwa Donalda Supera (Super,
Sverko, Super, 1995). Cze¢s$¢ polska powstata pod kierownictwem Elzbiety Hornowskiej i
Wiadystawa Jacka Paluchowskiego (2002), polskiej czeSci zespolu migdzynarodowego
konsorcjum autonomicznych zespotow psychologow pracujgcych nad opracowaniem
kwestionariuszem WIS. Wybrana czg¢$¢ techniki to kwestionariusz Preferowanych wartosci
ogblnych (PWO), zaadaptowany dla potrzeb niniejszego badania w uzgodnieniu z jednym z
autorow polskiej wersji narzedzia. Kwestionariusz PWO pozwala okresli¢ stopien preferencji

poszczegbdlnych wartosci, umozliwiajac odtworzenie ich indywidualnej hierarchii.
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Kwestionariusz pozwala na identyfikacje hierarchii 21 nastepujacych wartosci: (1)
wykorzystywanie zdolno$ci, (2) osigganie mistrzostwa, (3) awans, (4) estetyka, (5) altruizm,
(6) autorytet, (7) autonomia, (8) tworczosé, (9) korzysci materialne, (10) wiasny styl zycia,
(11) rozwoj wiasny, (12) aktywno$¢ fizyczna, (13) prestiz, (14) ryzyko, (15) interakcje
spoteczne, (16) stosunki spoteczne, (17) zmienno$é/rutyna, (18) dobre otoczenie pracy, (19)
wspolnota doswiadczen 1 $wiatopogladu, (20) wysitek fizyczny, (21) pewno$¢ i
bezpieczenstwo ekonomiczne. Cze$¢ z nich to wartosci samodzielne, a cz¢$¢ to wartosci
powiazane ze soba, cho¢ konceptualnie niezalezne i empirycznie funkcjonujace oddzielnie.
Kwestionariusz PWO pozwala zarowno na okreslenie zawodowej, jak i osobistej hierarchii
wartosci oraz krétko- 1 dlugoterminowych celéw pracownika.

Kazdej z wartos$ci przypisane jest 5 pozycji testowych, w sumie kwestionariusz sktada
si¢ ze 105 pozycji. Zadaniem badanego jest ocena na ile dane dziatanie jest dla niego wazne.
Do tej oceny stuzy 4-stopniowa skala: 1 (zupefnie nie wazne), 2 (troche wazne), 3 (wazne), a
4 (bardzo wazne).

Dla celow niniejszego badania, w uzgodnieniu z jednym z autoréw polskiej wersji,
badano ocen¢ tych warto$ci w dwoch ptaszczyznach odniesienia. Na ile wazne sg one dla
badanego ,,w pracy”- wartosci zawodowe oraz ,,w zyciu” — wartosci 0sobiste.

Przyklady pozycji testowych nalezacych do poszczegdlnych podskal kwestionariusza

PWO podane sg ponizej w tabeli 13.
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Tabela 13. Przyktady pozycji kwestionariusza PWO — Preferowane wartosci ogdlne dla
poszczegdlnych podskal

Wartos¢

Przyktad twierdzenia

Uzupetnienie zdania ,Jest dla mnie wazne w zyciu / teraz w pracy aby...”

Wykorzystywanie
zdolnosci

Osigganie mistrzostwa

Awans

Estetyka

Altruizm

Autorytet
Autonomia
Tworczosc

Korzysci materialne
Witasny styl zycia
Rozwdj wiasny
Aktywnosé fizyczna
Prestiz

Ryzyko

Interakcje spoteczne

wykorzystywac w petni moje umiejetnosci i wiedze

mie¢ wyniki Swiadczgce o tym, ze to, co robie, robie dobrze

wysuwac sie na czoto

czynic zycie piekniejszym

pomagac innym w ktopotach

mowicé innym, co majg robic

dziata¢ na wtasng reke

odkrywac, tworzy¢ lub projektowac nowe rzeczy
osiggnac wysoka jakosc¢ zycia

2y¢ w sposdb zgodny z wtasnymi pogladami
rozwija¢ wtasng osobowos$¢

moc wiele ¢wiczy¢ fizycznie

podziwiano mnie za mojg wiedze i umiejetnosci
podejmowac ryzykowne dziatania

dziata¢ wspdlnie z innymi ludZmi

Stosunki spoteczne by¢ z przyjaciotmi

Zmiennoé¢ / Rutyna kazdy dzien byt w jakis sposdb inny od poprzedniego

Dobre otoczenie pracy mie¢ dobre i wiasciwie oswietlone miejsce do dziatania
Wspdlnota doswiadczen i ;¢ tam, gdzie s3 akceptowani ludzie mojej religii
Swiatopogladu

Wysitek fizyczny ciezko pracowac fizycznie

Pewnosc i bezpieczenstwo  pracowaé tam, gdzie ma sie state i pewne zatrudnienie
ekonomiczne

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie: Hornowska, Paluchowski, 2002.

Maksymalna ilo§¢ punktow dla jednej podskali wynosi 20, za§ minimalna ilo$¢
punktow dla jednej podskali to 4. Wyniki oblicza si¢ przez zsumowanie odpowiedzi zgodnie z
kluczem w 5 pozycjach nalezacych do danej podskali. Im wyzszy jest wynik tym bardziej
istotna jest dana wartos$¢ dla danego badanego.

Wyniki kwestionariusza PWO pozwalaja na oceng wielu aspektow, np. wyrdzniajace

wartosci definiowane pozytywnie, wyrdzniajace wartosci definiowane negatywnie (rowniez w
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porownaniu do populacji polskiej), wzorzec preferowanego stylu kariery, a takze
dopasowanie hierarchii wartosci danej osoby do idealnego obrazu danego stanowiska pracy.
Dla potrzeb niniejszego badania najwazniejsza jednak jest tzw. wazno$¢ ipsatywna,
czyli to, co dla danej osoby osobiscie jest najwazniejsze (te wartosci, dla ktorych wyniki sg
wyzsze niz 1,5 odchylenia standardowego od indywidualnej $redniej, a wigc takie, ktore

subiektywnie do$wiadczane sg jako wartosci kierujgce postepowaniem).

Tabela 14. WskazZniki rzetelnosci a-Cronbacha testu PWO — Preferowane wartosci ogdlne

Polska wersja

(Hornowska, Polska wersja (badanie wtasne)
2000)
Zmienna Wartosci Wart?s’,ci
zawodowe osobiste
Wykorzystywanie zdolnosci 0,799 0,763 0,734
Osigganie mistrzostwa 0,655 0,576 0,582
Awans 0,815 0,776 0,750
Estetyka 0,820 0,780 0,746
Altruizm 0,859 0,697 0,736
Autorytet 0,825 0,763 0,746
Autonomia 0,761 0,765 0,682
Twérczosc 0,786 0,746 0,708
Korzysci materialne 0,827 0,764 0,767
Whasny styl zycia 0,699 0,570 0,538
Rozwdj wtasny 0,679 0,616 0,623
Aktywnos¢ fizyczna 0,687 0,696 0,732
Prestiz 0,781 0,731 0,747
Ryzyko 0,772 0,746 0,712
Interakcje spoteczne 0,704 0,628 0,659
Stosunki spoteczne 0,744 0,633 0,622
Zmienno$¢ / Rutyna 0,681 0,606 0,689
Dobre otoczenie pracy 0,638 0,652 0,578
Wspdlnota dosw. i Swiatop. 0,711 0,698 0,684
Wysitek fizyczny 0,630 0,406 0,372
Pewnos¢ i bezp. ekonom. 0,744 0,541 0,567

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie Hornowska, 2000, s. 48 oraz wynikéw badari wtasnych.

Dla wigkszosci skal w zastosowaniu testu do badania wartosci zawodowych oraz

osobistych, wiekszo$¢ wskaznikow jest powyzej wymaganego poziomu a-Cronbacha>0,6.
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Wskaznik ten jest nizszy dla skali 0sigganie mistrzostwa. Szczegodlnie istotne dla interpretacji
skali testu sg pozycje 23 i 86, przy ktorych wskaznik a-Cronbacha maleje do poziomu 0,49
(wartosci zawodowe) i poziomu 0,47 (warto$ci osobiste), jednakowo dla obu pozyciji.
Wskaznik rzetelnosci jest takze nizszy dla skali wlasny styl zycia. Pozycja 10, ktorej
usuni¢gcie w obu przypadkach prowadzi do wzrostu wskaznika, moze nie do konca
odpowiada¢ zawartosci skali. Za dominujace dla interpretacji tej skali mozna uznaé pozycje
73 1 94, przy ktorych usunieciu wskaznik a-Cronbacha maleje do poziomu odpowiednio 0,46
i 0,44 (warto$ci zawodowe) i poziomu 0,42 i 0,41 (wartosci osobiste). Podobnie skala wysitku
fizycznego uzyta do oceny wartosci zawodowych oraz osobistych, cechuje si¢ w
przeprowadzonym badaniu nizszym od wymaganego wskaznikiem rzetelnosci. Skala
pewnosc i bezpieczenstwo rowniez ma nizszy od 0,6 wspotczynnik rzetelnosci a-Cronbacha.
W badaniu Elzbiety Hornowskiej (2000) wskazniki rzetelnosci wszystkich skal testu
PWO sa powyzej a-Cronbacha>0,6 i wskazuja na wysoka rzetelno$¢ catego narzedzia.
Badanie to zostalo przeprowadzone na duzej probie N=1167. W badaniu wlasnym
wykorzystana byta doktadnie ta sama adaptacja testu, mozna si¢ zatem spodziewac, ze przy
wiekszej probie badanych, wskazniki rzetelno$ci poszczegolnych podskal bytyby podobne, a

obecne wynikaja z niewielkiej ilosci proby.



4.6.7 Metody testowe, zestawienie
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W ponizszej tabeli 15 przedstawione zostalo podsumowanie metod testowych uzytych

w badaniu, zawierajace informacje na temat wymiaréw badanych konstruktéw lub ocenianych

aspektow.

Tabela 15. Zestawienie metod testowych zastosowanych w badaniach wtasnych

Badane konstrukty

Wymiary konstruktéw/Oceniane aspekty

Testy

Wypalenie zawodowe

Motywacja do pracy

Motywacja osiggniec

Zaspokojenie podstawowych
potrzeb psychologicznych

Ogolna orientacja przyczynowa

Hierarchia wartosci ogdélnych

Wyczerpanie emocjonalne
Depersonalizacja

Utrata zaangazowania
Motywacja wewnetrzna
Motywacja identyfikacyjna

Motywacja introjekcyjna

Motywacja zewnetrzna spoteczna

Motywacja zewnetrzna materialna

Amotywacja

Nastawienie na mistrzostwo
Nastawienie na wyniki
Unikanie niekompetencji

Unikanie porazki

Potrzeba autonomii,
Potrzeba kompetencji

Potrzeba relacji z innymi
Orientacja autonomiczna
Orientacja zewnetrzna

Orientacja losowa

Hierarchia wartosci zawodowych

Hierarchia wartosci osobistych

Maslach Burnout Inventory -
MBI (Maslach, Jackson; pol.
adaptacja Pasikowski, Sek)

Multidimensional Work
Motivation Scale - MWMS
(Gagne, Forrest i in.; d. MAWS)

Achievement Goal
Questionnaire Revised — AGQ-R
(Elliot, Murayama)

Basic Needs Satisfaction Scale
at Work — BPNS (Deci, Ryan)

General Causality Orientations
Scale - GCOS (Deci, Ryan)

Kwestionariusz preferowanych
wartosci ogdlnych — PWO
(Super, pol. adaptacja
Hornowska, Paluchowski)



http://selfdeterminationtheory.org/questionnaires/10-questionnaires/46
http://selfdeterminationtheory.org/questionnaires/10-questionnaires/46
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4.7 Charakterystyka badanej grupy

4.7.1 Powody wyboru grupy badanych

Badana grupa to pracownicy nalezacy do kadry pedagogiczno-wychowawczej
placowek doméw dziecka. Ta grupa zawodowa zostata wybrana z uwagi na bardzo wysokie
zagrozenie wypaleniem zawodowym z powodu m.in.: misyjnosci pracy, obcigzen
psychicznych (m.in. praca trudna emocjonalnie, zagrozenie agresja, konflikt rol) i1 fizycznych
(praca zmianowa, praca nocna), niewielu mozliwosci osiggnigcia satysfakcji z pracy w postaci
wymiernych sukcesow oraz obcigzen Srodowiskowych (zmieniajace si¢ przepisy, zawdd
nisko wynagradzany i niedoceniany spotecznie).

Zawod pedagoga w domu dziecka, jest zawodem spotecznym i zawodem pomocowym
(helping proffesion). Jego specyfika jest zwigzana z tym, ze istotng $wiadczonej pracy jest
pomaganie innym — podopiecznym, z czym zwigzana jest koniecznos$¢ ciaglej komunikacji.
Ponadto wystepuje wysoki poziom odpowiedzialnoéci, wysokie wiasne standardy oraz
wysokie oczekiwania spoteczne (Sliwinska-Kowalska i in. 2004). Cele zawodowe oraz
sposob pracy z wychowankami, sprawiaja, ze t¢ grupe zawodowa nalezy zakwalifikowa¢ jako
szczegoOlnie narazong na wypalenie zawodowe, zgodnie z podstawowsa definicja Christiny
Maslach 1 jej wspoipracowniczki Susan Jackson, wg ktorej wypalenie to ,,psychologiczny
zespOl wyczerpania emocjonalnego, depersonalizacji oraz obnizonego poczucia dokonan
osobistych, ktoéry wystepuje u osob, pracujacych z ludzmi w pewien okreslony sposob”
(Maslach, Jackson, 1981, s. 99).

Wybrano t¢ grupe w sposob celowy, uwagi na Wysoki stopien narazenia na wypalenie
zawodowe, tak aby moc zidentyfikowac czynniki, ktore sprawiaja, ze ludzie mimo pracy w
takich samych warunkach, w zawodzie predestynujgcym do wystapienia wypalenia
zawodowego, sg w réznym stopniu podatni lub odporni na jego wystgpienie. Zatozono, ze

wybor takiej wlasnie grupy pozwoli na wyjasnienie, dlaczego rdzny jest poziom wypalenia
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zawodowego u roznych ludzi pracujacych nie tylko w jednym zawodzie, ale rowniez w jednej
organizacji/instytucji. Znaczaca wigkszo$§¢ badan koncentruje si¢ na czynnikach
wywotujacych wypalenie zawodowe, czy to zwigzanych ze $rodowiskiem pracy, czy z
aspektami osobowymi. Przedmiotem zainteresowania w planowanym badaniu byty jednak
przede wszystkim czynniki pozytywne. Zatozono, ze wybor takiej wiasnie grupy pozwoli na
zidentyfikowanie czynnikow pozytywnych, zwigzanych z motywacjag do pracy oraz
motywacjg osiggni¢¢ oraz innych czynnikéw indywidualnych i kontekstowych, ktoére je
wzmacniaja.

Spoteczny i pomocowy charakter zawodu, jest zwigzany m.in. z tym, ze jego
nadrzgdnym celem jest dziatanie na rzecz dobra wychowankow, za posrednictwem bliskich
kontaktow interpersonalnych, nacechowanych empatig i troska (Tucholska, 2009, s. 92).
Jednak jak zauwaza Helena S¢k (2001, b, s. 149) szczegdlng cechg roli nauczyciela/pedagoga
jest ambiwalencja i wynikajaca z niej konieczno$¢ pogodzenia bliskos$ci, troski i serdecznosci
z dystansem. Ta sama sytuacja jest udzialem kadry wychowawczo-pedagogicznej domow
dziecka, ktorzy wychowuja podopiecznych, a majac swiadomos¢ traumy jakg przezyli, usituja
im dostarczy¢ wsparcie 1 zrozumienie, ciepto i blisko$¢. Jak podaje Sek, nieumiejetnosé
rozwigzania tego konfliktu, powoduje rozwoj jednego z wazniejszych komponentow
wypalenia zawodowego — depersonalizaciji.

Roéwniez inne aspekty, ktore wskazuje Helena S¢k, jako majace wptyw na wypalanie
si¢ nauczycieli, wystepuja w badanej grupie zawodowej: odroczony w czasie sukces,
przewlekty stres, niskie zarobki niewspotmierne do wysitku 1 wktadu pracy, w wiekszosci
brak finansowania doksztatcania (lbid., s.152-153), szczegélne cechy 1 zachowania
podopiecznych. Inne stresory zwigzane sg z poczatkowa wizjag zawodu, ktéra ulega
zmianie/zatamaniu w zetknigciu z rzeczywistos$cig. Negatywna konfrontacja idealow i marzen

z realiami wystgpuje powszechnie.
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W czgsci kolejnej poswieconej charakterystyce zawodu opisan0 rozne stresory, jakie
napotykaja osoby pracujace w placoéwkach opiekunczo-wychowawczych, majace wptyw na
wypalenie zawodowe. Przedstawiono szerzej cechy interpersonalnego charakteru pracy, ktora
w tym zawodzie wykonywana jest nie tylko w oparciu 0 kompetencje zawodowe, ale o
wlasny charakter, uczucia i1 relacje z wychowankami, co jest dodatkowym czynnikiem

zwiekszajacym ryzyko wypalenia zawodowego.

4.7.2 Charakterystyka zawodu

Do kadry opiekunczo-wychowawczej w domach dziecka naleza wychowawcy,
pedagodzy, psychologowie, pracownicy socjalni. Osoby pehigce te funkcje w placowce
opiekunczo-wychowawczej stanowity grupe badanych. Oprocz nich w placowkach
zatrudniona jest takze kadra administracyjna: sekretarki, pracownicy kadrowi, ksiegowe oraz
kadra gospodarcza: kucharki, sprzataczki, pracownicy zajmujacy si¢ ogrodem i naprawami.
Domy dziecka sg okreslone jako placowki opiekunczo — wychowawczo socjalizacyjne.
Zapewniaja calodobowg opieke 1 wychowanie dzieciom, ktérym rodzice trwale lub okresowo
nie moga, nie potrafig lub nie chca stworzy¢ wiasciwych warunkow zycia i1 rozwoju.
Obejmuja opieka wychowawcza dzieci i mlodziez do 18 roku zycia, a w przypadku
kontynuowania nauki — do 25 roku zycia. Liczba miejsc w placowce socjalizacyjnej nie
powinna by¢ wigksza niz 30, zgodne z przyjetymi normami krajéw unijnych. Umieszczenie
dziecka w placowce opiekunczej powinno shuzy¢ reintegracji rodziny oraz przywrdceniu
kompetencji wychowawczych rodzicom.

Najwazniejsza funkcjg wydaje sie rola wychowawcy, ktory realizuje indywidualny
plan pracy z wychowankami, a wspierany jest przez dziatania psychologa, pedagoga i
pracownika socjalnego. Wychowawcy organizujg czas wolny podopiecznym placowki,
pomagaja im w odrabianiu lekcji, pomagaja w nabywaniu nowych nawykéw. Maja tez

utrzymywac staty kontakt z rodzing dziecka. Zadania i funkcje pracownikow domow dziecka
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okresla Rozporzadzenie Ministra Pracy 1 Polityki Spolecznej w sprawie placowek
opiekunczo-wychowawczych (Dz. U. Nr 201, poz. 1455).

Psychologowie i pedagodzy pomagajg w pracy z dzie¢mi. Prowadza zardwno zajecia
grupowe o charakterze terapeutycznym, jak i sesje indywidualne. Zajmuja si¢ diagnoza
zaburzen rozwoju osobowosci 1 wigzi u wychowankoéw, wskazuja sposoby pracy z dzieckiem
1 obszary zaburzen.

Pracownik socjalny zapewnia pomoc specjalistyczng rodzinom wychowankow.
Weryfikuje warunki istniejace w rodzinach pochodzenia 1 uczestniczy w zespotach
analizujacych sytuacje dziecka. Wspodlpracuje z instytucjami wspierajagcymi rodzing.
Sprawdza czy kontakt dziecka z rodzina pochodzenia jest mozliwy, wnioskuje w jakim
stopniu powinna by¢ ograniczona wladza rodzicielska. Jego celem jest podejmowanie dziatan
koniecznych do unormowania sytuacji rodziny i umozliwienia powrotu dziecka do rodziny.

Zawod pedagoga opiekunczo-wychowawczego wymaga szczegdlnej cierpliwoscei i
dyscypliny. W pracy potrzebne jest podejscie holistyczne, ktore wymaga identyfikowania,
diagnozowania indywidualnej historii, obecnego sposobu funkcjonowania w placéwce, w
relacjach z innymi wychowankami, wychowawcami, a takze w szkole oraz w pracy lub
miejscu odbywania praktyk zawodowych. Dziatania podejmowane przez kadre
wychowawczo-pedagogiczna sa zwiagzane z wychowaniem, ksztalceniem, opieka,
doradztwem oraz terapig. Mozna takze wyodrebni¢ wsrdd nich bardziej szczegotowe zadania,
sposrod tych wymienionych przez Okonia (1991, za Tucholska, 2009, s. 92), nalezg do nich:

e przekazywanie wychowankom doswiadczenia,

e rozwijanie sit tworczych 1 kreatywnosci,

e inspirowanie do nabywania praktycznych umiejg¢tnosci,

e udzielanie codziennej pomocy i motywowanie do osiggni¢¢ szkolnych,

e przygotowanie do usamodzielnienia i zycia w spoteczenstwie.
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Czesto te procesy realizowane sg jednoczesnie, w stalym kontakcie z dzieckiem, bez
oddzielenia czasu 1 miejsca na te poszczegolne funkcje wobec dziecka.

Szczegbdlne wymagania zwigzane z wykonywaniem zawodu oraz typ realizowanych
zadan, jak wymienione wyzej, zwigzane sg z tym, ze to osoba wykonawcy oraz jego
osobowos$¢ stanowi narzedzie pracy 1 jest warunkiem uzyskania pozadanych efektow
dziatania (S¢k, 1994). Z badan wynika (Majewski 1996, za Tucholska 2009, s. 93), ze W
opinii dzieci, powodzenie w pracy pedagoga zalezy przede wszystkim od jego cech
osobowosci 1 charakteru, tego, czy jest: sprawiedliwy, wymagajacy, stanowczy, jednoczesnie
cierpliwy, wyrozumialy, przyjazny i serdeczny. Te cechy, potwierdza réwniez badanie,
przeprowadzone wsrod wychowankow domu dziecka. Dla dzieci najwazniejsze bylo aby
wychowawca byt przyjacielski, akceptowat osobe wychowanka, byl jednak krytyczny wobec
nieodpowiedniego postgpowania i konsekwentny w podejmowaniu decyzji. Wazne tez byto
aby jasno i czytelnie okres$lat normy i zadania, przestrzegat regut, byt odpowiedzialny za
wlasne stowa, umial dochowa¢ tajemnicy, dzielit si¢ swoimi mys$lami i odczuciami z grupa,
byt autentyczny i otwarty, by charakteryzowala go wysoka kultura osobista i by stanowit
model do nasladowania. Musi takze umie¢ przyznac si¢ do btedu, dotrzymywacé obietnic. Inne
istotne przymioty to: zyczliwos¢, opiekunczos¢, tolerancyjnos¢, otwartos¢ (Lisowska,
Grunwald, 2005). Wszystkie te oczekiwania tworza profil o do$¢ wysokim 1 trudnym do
osiggniecia poziomie oczekiwan charakterologicznych.

Specyfika zawodu nauczyciela oraz kadry pedagogiczno-wychowawczej w domu
dziecka powoduje, ze rola pedagoga jest jednoczesnie (Konarzewski, 2002):

e niejasna,
e wewngetrznie niespojna,
e psychologicznie trudna,

e niezgodna z innymi waznymi rolami.



133

Niejasnos¢ wynika z braku uzgodnionych i1 jednocze$nie wymiernych wskaznikéw
zawodowe] doskonatosci. Brak wewngtrznej spojnosci roli jest zwigzany z tym, ze
poszczegbdlne oczekiwania 1 zadania wykluczajg si¢, lub sa trudne do pogodzenia.
Psychologiczna trudno$¢ roli jest zwigzana z poziomem obcigzen psychicznych, a w
szczegOlnosci z odpowiedzialnoscig za drugiego czlowieka, pewnag nieodwracalnoscig
decyzji. Poza tym kazdy pracownik domu dziecka ,, ulatwia przejscie innym, sam pozostajac
w miejscu” (Konarzewski, 2002, s. 158). Wieloaspektowos¢ r6l to m.in. pelnienie
jednoczesne funkcji wychowawcy, opiekuna, reprezentanta instytucii.

Wigkszos$¢ osob, ktore decyduja si¢ na prace w zawodzie, kieruje si¢ pobudkami o
charakterze misyjnym: chgcig pomocy dzieciom pozbawionym rodziny, checig obdarowania
ich mitoscia, ktorej sa pozbawione, checig zmieniania ich loséw z negatywnych na pozytywne
oraz zwigkszania szans na szczg$liwe zycie. Juz po niedtugim czasie orientujg si¢, ze aby
wytrwa¢ bez kosztow osobistych w tym zawodzie oraz osigga¢ lepsze rezultaty, musza
bardziej skupi¢ si¢ na wdrazaniu zasad, dyscyplinie, konsekwencji. Wychowywanie musi
przewazy¢ nad wsparciem i empatia.

Wychowankowie placowek przejawiaja réznorodne zaburzenia zachowania, jako
wynik traumatycznych doswiadczen z rodziny pochodzenia. Cechuje ich nieufno$¢,
podejrzliwo$¢, czasami zto§liwos¢ przy jednoczesnym pragnieniu akceptacji, ciepla 1
przywigzania. Cze$¢ wyraza swoje niepogodzenie na pobyt w placéwce. Trudno jest im
zaakceptowac¢ fakt, ze wychowujg si¢ poza wlasng rodzing. To niepogodzenie czegsto objawia
si¢ agresja stownag 1 czynng nie tylko wobec innych wychowankéw, ale takze wobec
wychowawcow.

Travers i Cooper (1993, za Sliwinska i in., 2004) wymieniaja dziesig¢ grup obcigzen i
stresorow pedagogdéw oswiatowych, z ktorych siedem dotyczy pedagogdéw placowek

opiekunczo-wychowawczych:



1. Interakcje nauczyciel-uczen

agresja werbalna ze strony uczniow,

problemy z utrzymaniem dyscypliny,

wychowywanie podopiecznych, ktérym brak motywacji do zmiany,
uczestniczenie jako $wiadek w incydentach narastajacej agresji
podopiecznymi,

brak wsparcia ze strony rodzicOw uczniow,

agresja fizyczna ze strony podopiecznych,

klotnie podopiecznych z personelem.

2. Zarzadzanie / struktura placowki

hierarchiczna natura placéwki,
brak udziatu pedagogdéw w podejmowaniu decyz;ji,
nieobecnos¢ wsparcia spotecznego ze strony przetozonych,

staba komunikacja w zespole wspotpracownikow.

3. Zmiany przepisow

zmiany dotyczace profesji pedagoga i organizacji placowki,
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pomigdzy

niewystarczajaca badz nieadekwatna informacja dotyczaca wprowadzanych zmian.

4. Niski status zawodu i mate mozliwos$ci awansu

brak mozliwosci awansu,
niski status spoteczny zawodu,

wysokos¢ wynagrodzenia nieproporcjonalna do wktadu pracy.

5. Niepewnos¢ socjalna

mozliwo$¢ zwolnienia w wyniku redukcji etatow,

niskie zarobki.
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6. Dwuznacznosé roli pedagoga

e watpliwosci dotyczace zakresu odpowiedzialnosci zawodowej,

e nieznajomo$¢ szczegdlowych wymagan zawodowych,

e poczucie zbyt stabego przygotowania zawodowego.

Dodatkowo pedagodzy w placowkach opiekunczo-wychowawczej doswiadczaja obcigzen
wynikajacych z pracy zmianowej — zaburzenia rytmow dobowych, konieczno$¢ peinienia
dyzurow w niedziele i1 $wieta (Kwiatkowski, 1993). Obcigzeniem jest tez dtugoletnie zycie
zyciem wychowankow, ktore jest zwykle ubogie i monotonne (Lorek, 1994).

Obciazenia zwigzane z zawodem nie tylko powoduja wypalenie zawodowe. Z badan
Travisa i Coopera (1993, za Sliwinska i in., 2004) wynika, ze ponad 66,4% pedagogdw
rozwazato porzucenie zawodu w okresie pigciu lat poprzedzajacych badanie, okoto 30 %
poszukiwato nowej pracy w czasie przeprowadzenia badania, a 13% planowato przej$cie na
wczesniejszg emeryture. Z kolei Daniel i Szabo (1993) podajg, ze 40% z badanych przez nich
pedagogdéw konsultowato si¢ z psychiatrg, 13% miato mysli samobojcze, a 47% wykazywato
objawy nerwicy.

Powyzej przedstawiona charakterystyka pracy kadry pedagogicznej placéwek
opiekunczo-wychowawczych, pozwala stwierdzi¢, ze ich zawod jest obcigzony
wieloczynnikowym stresem, niedoceniany spotecznie, niewystarczajagco wynagradzany, z
rzadkim lub odroczonym w czasie sukcesem. Jednocze$nie aby dobrze wykonywac te prace
konieczne jest osobiste zaangazowanie, wykorzystanie bardziej cech wtasnego charakteru niz
zawodowych kompetencji. Do dobrego funkcjonowania konieczne jest zachowanie
roOwnowagi miedzy empatig, pomaganiem i relacjg, a wychowywaniem 1 koniecznym dla

niego dystansem.
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4.7.3 Obecna sytuacja zawodowa badanej grupy

Badania przeprowadzone zostaty w okresie od kwietnia 2013 do czerwca 2014 roku.
Rok 2013 byt ostatnim rokiem przejsciowym przed wejsciem w zycie nowej Ustawy z dnia
27 kwietnia 2012 r. 0 zmianie ustawy 0 Wspieraniu rodziny i systemie pieczy zastepczej (Dz.
U. z 2012 r. poz. 579). Nowa ustawa zmienia jednocze$nie nastepujace ustawy: Ustawe z dnia
25 lutego 1964 r. — Kodeks rodzinny i opiekurnczy, Ustawe z dnia 26 pazdziernika 1982 r. o
postepowaniu w sprawach nieletnich, a takze Ustawe z dnia 12 marca 2004 r. 0 pomocy
spotecznej.

Jak zaznaczali dyrektorzy placowek opiekunczo-wychowawczych, w ktérych byly
realizowane badania, Ustawa zmieniajac zasady pracy wychowawcow w domu dziecka
powoduje znaczace zmiany jakie zwigzane sg z pracg w tym zawodzie. Najwazniejsze zmiany
dotyczg wynagrodzenia, czasu pracy oraz uprawnien nauczycielskich. 1 stycznia 2014 roku
dobiegt konca okres przejsciowy, w ktorym pracownicy zatrudnieni w placéwkach
opiekunczo - wychowawczych, korzystali z uprawnien wynikajacych z Karty nauczyciela. Od
tego okresu pracownicy ci stali si¢ pracownikami samorzagdowymi, co wiaze si¢ z wigkszym
wymiarem czasu pracy (zwickszeniem tygodniowego wymiaru czasu pracy z 26 do 40
godzin) oraz obnizeniem zarobkow, poprzez utrate 30% dodatku do wynagrodzenia
zwigzanego z wykonywaniem pracy w trudnych i ucigzliwych warunkach. Niektorzy
dyrektorzy rozwigzali problem zwigkszonego wymiaru czasu pracy dokonujac jego podziatu
na tzw. godziny wychowawcze i godziny dodatkowe. Wedlug tego podzialu pracownicy
spedzajg tygodniowo 32 godziny w placéwce opiekujac si¢ dzie¢mi, a 8 godzin pozostawiono
do realizacji zadan, ktore do tej pory wychowawcy wykonywali w swoim czasie wolnym.
Niektorzy pracownicy spostrzegaja te zmiane¢ na lepsze, poniewaz w tym dodatkowym czasie
realizuja takie dziatania jak: wizyta z dzieckiem u lekarza, zakupy dla dziecka, zatatwianie

spraw sagdowych 1 innych urzgdowych, wizyta w rodzinie dziecka.
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Odebranie uprawnien zwigzanych z Kartg nauczyciela wigze si¢ z utratg prawa do
urlopu na poratowanie zdrowia. Ustawa wyrdéwnala roznice jakie wystepowaty w placowkach
mi¢dzy mlodszymi, a starszymi stazem pracownikami. Osoby zatrudnione po 1 stycznia 2004
roku byty juz pracownikami samorzgdowymi i obowigzywaty ich nowe zasady. Jednak osoby
zatrudnione przed tym okresem podlegaty uprawnieniom wynikajacym z Karty nauczyciela.
Ponadto w zwigzku z tym, ze stosunek pracy wychowawcow zostal zmieniony
automatycznie, ze stosunku nauczyciela mianowanego na stosunek pracy pracownika
samorzagdowego na mocy ustawy, bez koniecznosci wypowiedzenia zmieniajacego, ani
zawarcia nowej umowy, brak bylo podstaw do wyptacenia odpraw zwigzanych z ustaniem
zatrudnienia.

Wybdr badanej grupy do badan byl dokonywany w czasie sprzed ogloszenia ustawy,
zatem ten istotny aspekt spoleczno-zawodowy nie byt uwzgledniany w badaniach
kwestionariuszowych. Jak zaznaczyli dyrektorzy kierujacy placowkami, niniejsze zmiany
moga mie¢ znaczacy wpltyw na motywacje¢ do pracy i powodowac jej obnizenie, szczegdlnie U
pracownikow starszych stazem. Na poziomie bardzo ogdlnym aspekty te byly poruszane w
trakcie wywiadow indywidualnych z wybranymi badanymi. Jednak, jak wynika z dalszych
ustalen z dyrektorami placéwek, w rzeczywistosci mogt to by¢ istotny czynnik obnizajacy
motywacje do pracy, tylko w stosunku do niewielkiej czesci badanych. W zdecydowane;j
wiekszosci badanych placéwek pracownicy w momencie organizacji badania byli juz
zatrudnieni na nowych zasadach. Dyrektorzy rozpoczgli przygotowanie do nowej Ustawy juz
wiele lat wezesniej. Np. w jednej z placowek wszyscy obecni pracownicy byli zatrudnieni juz
na nowych zasadach od 2004 roku. W innej, zmiana dotyczyta tylko jednego pracownik. Z
kolei w tych placowkach, w ktorych zmiana dotyczyta okolo potowy pracownikéw, w
badaniu wzigty udzial pojedyncze osoby, zatem ich wyniki bedg miaty stosunkowo niewielki

udziat procentowy na wyniki catej grupy badanych.
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Zgodnie z Ustawa z dnia 27 kwietnia 2012 r. o zmianie ustawy o wspieraniu rodziny i
systemie pieczy zastepczej (Dz. U. z 2012 r. poz. 579) zmniejszyta si¢ liczba wychowankow
pozostajacych pod opieka jednego wychowawcy. Wychowawca od stycznia 2014 moze
kierowac procesem wychowawczym nie wigcej niz 15 podopiecznych w domu dziecka oraz
regionalnej placowce, a w osrodku interwencyjnym nie wigcej niz 10 dzieci. W latach
wczesniejszych pod opieka jednego wychowawcy pozostawato nawet do 20 wychowankow.
Jak zauwazaja wychowawcy z dtugim stazem pracy, mimo iz grupa dzieci przebywajacej pod
ich opieka ulegta znaczagcemu zmniejszeniu, odbieraja oni obecng prace jako trudniejsza niz
kilkana$cie lat temu, gdy grupy te byly znaczaco wigksze. Wszyscy wychowawcy, z ktorymi
przeprowadzano wywiady indywidualne, twierdza zgodnie, ze obecni wychowankowie sg o
wiele trudniejsi, przejawiaja o wiele wigcej agresji stownej i fizycznej w stosunku do siebie
oraz wychowawcow, problemy za§ z ktorymi pojawiaja si¢ w placowkach sa coraz
powazniejsze.

Nowa ustawa wymusita réwniez zmiany organizacyjne w samych placéwkach. Te
istniejace do tej pory, dziatajace przed 1 stycznia br., czyli placowki, ktore braty udziat w
badaniu tylko do konca 2020 roku moga liczy¢ do 30 dzieci. Nowo zaktadane domy dziecka,
moga objac opieka maksymalnie 14 podopiecznych. Ten wymog zmusit wigksze placowki do
dokonania zmian. Niektore placowki biorace udzial w badaniu dokonaty podziatu na kilka
placowek funkcjonujacych z jednym wspdlnym kierownictwem i pionem administracyjnym.
Inne przeprowadzity podzial budynku 1 dokonaty podziatu catej kadry zarowno pedagogiczne;j
jak i administracyjnej, ktora teraz pracuje obok siebie, ale podlega innym kierownikom i jest
zatrudniona w odrebnych placowkach. Inne wreszcie powotaty centrum administracyjne do
zarzadzania kilkoma domami dziecka, ktore do tej pory funkcjonowaty jako jeden dom

dziecka.
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Poniewaz kadra opiekunczo wychowawcza podlega teraz urzedom powiatowym, w
zwiazku z tym ustalaja one budzet dla danej placowki i wptywaja na poziom zatrudnienia. W
niektorych placoéwkach z powodu takich ingerencji wiadz powiatowych, dyrektorzy zmuszeni
zostali do redukcji etatow. Z konieczno$ci wybrali redukcje etatéw administracyjnych, co
spowodowato nowe nieoczekiwane obowigzki dla kadry pedagogicznej. Pracownicy, ktorzy
do tej pory pehili funkcje wychowawcze niejednokrotnie muszg uczestniczyé w
przygotowywaniu positkow dla wychowankdéw czy sprzataniu.

Wszystkie te zmiany niewatpliwie spowodowaly, ze praca kadry pedagogiczno-
wychowawczej niezaleznie od dotychczas istniejagcych obcigzen zwigzanych z tym zawodem,

stata si¢ jeszcze trudniejsza.

4.7.4 Dobér os6b do badan

Gléwna grupe badanych stanowila kadra pedagogiczna doméw dziecka z
Wielkopolski 1 wojewodztwa Lubuskiego. Personel wychowawczy stanowia opiekunowie
grup, psychologowie, pedagodzy, pracownicy socjalni. Zakladano przebadanie grupy
kilkudziesieciu badanych, jednak w pierwszym etapie udato si¢ pozyska¢ do badania 105
0sob, a w drugim 78. Badania przeprowadzono w tej grupie zawodowej z uwagi na bardzo
wysokie zagrozenie wypaleniem zawodowym i1 mozliwo$¢ zidentyfikowania czynnikow
réznicujacych podatnos$¢ na wypalenie zawodowe.

Wybrano placéwki z tych dwoch wojewodztw Polski, nie tylko ze wzgledu na ich
bliskos¢, ale przede wszystkim ze wzgledu na zréznicowanie, ktére w nich wystepuje, majace
wplyw na warunki pracy kadry pedagogicznej. Dane z grudnia 2013 roku pokazuja, ze
bezrobocie w wojewodztwie lubuskim nalezy do jednych z wyzszych w kraju 1 wynosito w
tym okresie 15,7%, wedtug liczby osob bezrobotnych zarejestrowanych w Urzedach Pracy. W
tym samym okresie bezrobocie w wojewodztwie wielkopolskim (GUS, 2014), bylo na

poziomie jednych z najnizszych w kraju 1 wynosito 9,6%. W powiatach, w ktorych bylo
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zrealizowano badanie, réwniez wystepowato znaczne zrdéznicowanie. Np. w powiecie
swiebodzinskim, nalezagcym do wojewodztwa lubuskiego, bezrobocie w tym okresie wynosito
13,1%, a w powiecie mi¢dzyrzeckim, az 23,4%. Natomiast wsrod placoéwek w wojewddztwie
wielkopolskim, znajdowaty si¢ te z miasta Poznania, o bezrobociu na poziomie 4,1%, oraz z
powiatu wrzesinskiego, gdzie bezrobocie wynosito 15,7%. Wedtug informacji od dyrektorow
placowek w wojewodztwie lubuskim, ilo$¢ dzieci przebywajaca w osrodkach jest zwigzana
przede wszystkim z bezrobociem, m.in. wynikajacym z likwidacji Panstwowych Gospodarstw
Rolnych. Z kolei wojewddztwo wielkopolskie wykazuje si¢ jednym z wyzszych poziomow
uprzemyslowienia w kraju oraz otwarto$cia na rynki zewngtrzne. Wzrost Produktu
Krajowego Brutto (PKB) wyniost tutaj w ciagu roku 13%, podczas gdy $redni wzrost dla
Polski to 11,4%. W Wielkopolsce wytwarzane jest ponad 9% PKB, co daje trzeciag pozycj¢ w
kraju, zgodnie z informacjami Stowarzyszenia Gmin i Powiatoéw Wielkopolski (2014).

Badania zostaly przeprowadzone w osrodkach umiejscowionych w powiatach i
wojewodztwach zroznicowanych pod wzgledem bezrobocia oraz uprzemystowienia. Te
czynniki bezposrednio réznicuja sytuacje instytucji opiekunczo-wychowawczych w zakresie:
ilosci dzieci, dtugo$ci przebywania dzieci w placowce, szans na edukowanie wychowankow i
zdobycie przez nich pracy, finansowania placowek, poziomu szkolen, mozliwosci
doksztatcania kadry.

Udzial w badaniach zaproponowano wszystkim pracownikom kadry wychowawczo-
pedagogicznej  zatrudnionym w  wybranych jedenastu placowkach opiekunczo-
wychowawczych zlokalizowanych w wojewodztwie lubuskim oraz wielkopolskim. Udziat w
badaniach byt dobrowolny. Sposrod 11 placowek, w ktorych rozdano 202 ankiety, w badaniu
udziat wzieli pracownicy 10 z nich, w sumie w pierwszym etapie - 105 badanych, a nastepnie

po kilku miesigcach - 78 0sob z tej grupy.
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Do kolejnego etapu - wywiadéw indywidualnych, wybierano osoby sposrod tych,
ktorzy wyrazili zgode na takg forme¢ badania, oraz ktorzy na ktérym$ z trzech punktéw
pomiaru: T1 — poczatek zawodu, T2 — czas 1 badania, T3 — czas 2 badania, wykazywali
nastepujgce wyniki wysokag lub niska motywacje autonomiczng do pracy oraz wysokie lub
niskie wypalenie caltkowite. Wysokie lub niskie wyniki w danym czasie badania okreslano
poprzez obliczenie $redniej dla badanej populacji oraz odchylenia standardowego. Wysokie
wyniki przekraczaty poziom $redniej plus odchylenie standardowe, a niskie wyniki mie$city

si¢ ponizej poziomu, ktory wyznaczata srednia dla populacji minus odchylenie standardowe.

4.7.5 Charakterystyka badanej grupy

Pedagog, a takze wychowawca, psycholog, pracownik socjalny w instytucji
opiekunczo-wychowawczej to zawod podobnie sfeminizowany, jak zawod nauczyciela w
szkole. W badanej grupie, w obu etapach badania, przewazaja kobiety (76,19% w 1 etapie,
75,64% w 2 etapie) nad me¢zczyznami (23,81% w 1 etapie, 24,36% w 2 etapie). W trakcie
wywiadow, wérod 8 badanych, z ktérymi przeprowadzono rozmowy indywidualne, znalazto
si¢ 6 kobiet 1 2 megzczyzn. Wedlug danych demograficznych Komisji Europejskiej (2013, s.
90) odsetek kobiet nauczycieli w Polsce byl podobny i miescit si¢ w przedziale 66,3% -
83,7%, w zalezno$ci od poziomu nauczania (nizszy odsetek kobiet - szkota $rednia, wyzszy
odsetek kobiet - nauczanie poczatkowe).

Wsrod badanych najliczniejsza grupg stanowity osoby, ktére petnity w placowce
funkcje wychowawcy: w 1 etapie badan - 71,42% a w 2 etapie badan - 74,36%.

Znaczaca wigkszo$¢ badanych stanowily osoby milodsze wiekiem lub w wieku
srednim. W 1 etapie badan osoby przed 40 r.z., stanowily 64,76% calej grupy badanych. W 2

etapie odsetek osob przed 40 r.z. byl nieco wigkszy 1 stanowit 66,67%. Najmniej liczng grupe
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stanowily osoby z najwyzszej wiekowej kategorii, powyzej 49 r.z., 12,38% na 1 etapie, a
11,54% na 2 etapie.

Dane socjodemograficzne zwigzane ze stazem sg nieco inne. Najmniej licznie jest
reprezentowana grupa w przedziale 11-15 lat pracy w zawodzie (1 etap - 10,48%, 2 etap —
10,26%), a nie tych ktorych staz pracy jest najwyzszy, czyli trwa dluzej niz 15 lat (1 etap -
26,67%, 2 etap - 29,49. Badani, ktorzy posiadaja staz pracy do 10 lat stanowili w 1 etapie
62,86%, a w 2 etapie 60,26%.

Ponizsza tabela 16 przedstawia charakterystyke badanych w odniesieniu do danych

socjodemograficznych w kolejnych punktach pomiaru.

Tabela 16. Charakterystyka badanych pod wzgledem socjodemograficznym

Zmienne Podziat zmiennych 11,72 71,12 b T
N % N %

Kobiety 80 76,19 59 75,64

Pte¢ Mezczyini 25 23,81 19 24,36
Razem 105 100,00 78 100,00

<30 27 25,71 20 25,64

30-39 41 39,05 32 41,03

Wiek 40-49 24 22,86 17 21,79
>49 13 12,38 9 11,54

Razem 105 100,00 78 100,00

1-5 36 34,29 24 30,77

6-10 30 28,57 23 29,49

Staz pracy 11-15 11 10,48 8 10,26
>15 28 26,67 23 29,49

Razem 105 100,00 78 100,00

Wychowawca 75 71,43 58 74,36

Psycholog / Terapeuta 7 6,67 4 5,13

Funkcja w Pedagog 5 4,76 4 5,13
placéwce Pracownik socjalny 9 8,57 6 7,69
Inne 9 8,57 6 7,69

Razem 105 100,00 78 100,00

Legenda: T1, T2 i T3 — czas pomiaru.

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Z informacji pozyskanych od dyrektorow placowek wynika, ze zmniejszenie liczby
badanych w drugim etapie (T3) w stosunku do etapu pierwszego (T1 i T2), zwigzane byto z:
przebywaniem czesci badanych na zwolnieniach chorobowych, urlopach macierzynskich,
zmiang miejsca pracy, a takze czasowym wykonywaniem pracy za granicg jako wolontariusz,

w trakcie urlopu bezptatnego w placowce.

4.8 Procedura i organizacja badan

Na poczatku 2013 roku, skontaktowano si¢ telefonicznie z dyrektorem kazdej z
placéwek, aby moéc przeprowadzi¢ badania z kadra pedagogiczng kierowanych przez nich
instytucji, za ich wiedza i przyzwoleniem. W trakcie tej rozmowy przedstawiane byty cele
badania, sposdb przeprowadzenia badania oraz jego warunki (m.in. dobrowolno$¢ i
anonimowos¢). W ostateczno$ci na przeprowadzenie badania ws$rod pracownikow
kierowanych przez nich placowek, zgodzito si¢ 11 dyrektorow domoéw dziecka. W trakcie
pozniejszej bezposredniej rozmowy z kazdym z dyrektorow, na miejscu, w placoéwce,
zaprezentowano narze¢dzia kwestionariuszowe, omowiono warunki przeprowadzenia badania,
czas potrzebny do wypelnienia kwestionariuszy na poszczegélnych etapach, a takze cele 1
spodziewane efekty badania. Spotkania te przeprowadzono, aby pozyska¢ dyrektorow do
realizacji projektu badawczego i tym samym, aby mogli oni zapewni¢ opiek¢ organizacyjna.
Obejmowata ona dystrybucje kwestionariuszy, informacji o badaniu oraz metryczek i arkusza
ze zgoda do wypehienia, wsrod wszystkich pracownikéw kadry pedagogicznej placowki.
Pomoc ta byla niezbedna, poniewaz pracownicy wszystkich placéwek (rozmieszczonych
czesto w odleglych lokalizacjach, na terenie wojewodztwa wielkopolskiego i lubuskiego)
pracujg w systemie zmianowym, rOwniez w nocy i w dni wolne. Dodatkowo w wigkszych
placowkach, takich jak np. Dom Dziecka w Swiebodzinie, pracownicy byli podzieleni miedzy

kilka budynkow, zlokalizowanych w réznych czg¢$ciach miasta oraz poza nim.
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Te spotkania oraz dystrybucja kwestionariuszy istotnych dla pierwszego etapu badania
1 wszelkich dodatkowych, opisanych wyzej dokumentow, odbyly si¢ w pierwszym 1 drugim
kwartale 2013 r. Udzial w badaniach zaproponowano wszystkim pracownikom kadry
wychowawczo-pedagogicznej wybranych placowek. Udziat w badaniach byl catkowicie
dobrowolny, co pokazuje rdézny procent wypetniania kwestionariuszy w odrgbnych
placéwkach (w jednym przypadku wynosit on 0% odpowiedzi). Badani mieli mozliwos¢,
przed wyrazeniem zgody na badanie, zapozna¢ si¢ ze szczegotowa informacja o badaniu, a
takze z samymi kwestionariuszami. Uczestnicy badania wyrazali osobno zgode¢ na badania w
zakresie udzialu w czg$ci kwestionariuszowej, a osobno na udziat w indywidualnych
wywiadach. Wigkszo$¢ skorzystata z tej mozliwosci i w rezultacie tylko mata cz¢s¢ badanych
wyrazita swoja zgod¢ na udzial w wywiadach. Szczegdétowa informacja o badaniu zawierala:
przedstawienie tematyki pracy, cele pracy, etapy badan, czas potrzebny na udziat w badaniach
na poszczegolnych etapach. List informacyjny zawieral dane o uczelni na ktorej jest
realizowana praca doktorska oraz o promotorze, sprawujacym nad nig opiekg¢. Podano adres
kontaktowy na uczelni¢ oraz wszelkie namiary kontaktowe (adres, telefon, mail), do osoby
realizujgcej badania. Zawarte byly w nim informacje o braku zagrozen czy korzysci,
zwigzanych z udzialem w badaniu. Zostaly przedstawione warunki uczestniczenia — czyli
dobrowolnos¢ i anonimowos$¢, oraz metody zapewnienia tej ostatniej: uzycie indywidualnego
kodu na wszystkich etapach badania oraz zbieranie ankiet do zalakowanej skrzyni znajdujace;j
si¢ w sekretariacie placowki. Poinformowano takze uczestnikow o sposobie prezentacji
wynikow uniemozliwiajacym identyfikacje indywidualnych wynikoéw, a takze wynikow
poszczegolnych placowek. Zostata zapewniona pelna anonimowos$¢ badania, poprzez

dostarczenie instrukcji~ do stworzenia swojego indywidualnego kodu, ktéry pozwolit na

** Instrukcja do utworzenia bezpiecznego indywidualnego kodu: 2 pierwsze litery imienia ojca + dzien wtasnych
urodzin (zapisany dwucyfrowo) + 2 ostatnie litery nazwiska panienskiego matki + rok urodzin matki; przyktad:
Antoni, 7 luty, Kwiatkowska, 1942 = ANO7KA42.
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anonimowos$¢, ale jednocze$nie na identyfikacje kwestionariuszy tego samego badanego na
roznych etapach badania.

Na tym samym arkuszu, na ktorym wyrazali zgode¢ na udziat w badaniu, mieli takze za
zadanie wypeli¢ dane metryczkowe. Dotyczyly one: dlugosci stazu w zawodzie, funkcji
pelnionej] w placowce, wieku oraz pici. Ci badani, ktorzy wyrazili zgod¢ na udziat w
wywiadach, proszeni byli o podanie w tym miejscu jakiego$ rodzaju kontaktu do siebie:
telefonu lub adresu mailowego, aby mozliwe byto w terminie pézniejszym umowienie ich na
spotkanie.

W pierwszym etapie badania, ktory byt realizowany w okresie kwiecien — maj 2013,
uczestnicy wypehiali pig¢ arkuszy testowych: MBI, MWMS, GCOS, AGQ-R, PWO (zob.
tabela 17 i 18 oraz 4.6 Operacjonalizacja zmiennych). Zarowno wypalenie zawodowe jak i
motywacj¢ do pracy, badani oceniali na tym etapie w dwoch perspektywach czasowych — na
poczatku pracy w zawodzie, oraz ,,obecnie”. Pozostate trzy kwestionariusze badani wypetniali
w odniesieniu do czasu terazniejszego badania. Wartosci w kwestionariuszu PWO, byty
badane w dwoch czasach badania testowego, w perspektywie zawodowej oraz osobistej.
Uczestnicy wypetiali kwestionariusze indywidualnie i samodzielnie, w czasie wolnym lub w
czasie spedzonym w placowce. W tym aspekcie istniala pelna dowolnos¢ Badanie na tym
pierwszym etapie trwato okoto 60 minut. W pierwszym etapie udato si¢ pozyska¢ 105
prawidlowo wypehionych zestawdéw kwestionariuszy na 202 rozdanych. Okolo 10
dodatkowych zestawow zostalo odrzuconych i nie zostalo dopuszczonych do analizy
statystycznej, ze wzgledu na niepelne odpowiedzi na pytania testowe.

Drugi etap testowy byt realizowany w pierwszym kwartale 2014 r., w okresie styczen
— luty 2014, w 10 sposrod 11 placowek, z pierwszego etapu. W jednej nie pozyskano zadnej
ankiety i musiano z niej zrezygnowa¢ w etapie drugim badania testowego. Na tym etapie

badani wypemhiali 4 kwestionariusze, we wszystkich odnosili si¢ do terazniejszo$ci czasu
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badania. Przypomniano takze osobom badanym zasady tworzenia indywidualnego kodu,
ktore powinny im pozwoli¢ stworzy¢ kod identyczny, jak na pierwszym etapie badania.
Wigkszosci badanych udato si¢ odtworzy¢ ten sam kod, kilku z nich jednak podato kody,
ktore nie wystgpowaly w ogole na pierwszym etapie badania. Sposrod 105 osob, ktére braty
udziat w pierwszym etapie testowym, ankiety wypeknily w drugim etapie 85 osoby. Jednak 7
zestawOw nalezalo odrzuci¢ z uwagi na niepelne odpowiedzi badz niemozno$¢
przyporzadkowania ich do danych z pierwszego etapu, z uwagi na bledy w kodzie
identyfikacyjnym. Tym samym analizie statystycznej mozna bylo podda¢ odpowiedzi 78
badanych. Wypelnienie kwestionariuszy zajeto na tym drugim etapie testowym okoto 40
minut. Pakiet testowy sktadat si¢ z powtornie wypetianych kwestionariuszy MBI, MAWS,
PWO oraz z kwestionariusza BPNS (zob. tabela 17 i 18 oraz 4.6 Operacjonalizacja
zmiennych).

Rodzaj pozyskanych danych ilosciowych w poszczegdlnych punktach czasowych: T1,

T2 i T3 przedstawia tabela 17.

Tabela 17. Dane ilosciowe w trzech punktach czasowych

T1* — poczatek pracy w zawodzie T2 - czas 1-go badania testowego T3** — czas 2-go badania testowego

Konstrukt Zmienne Konstrukt Zmienne Konstrukt Zmienne
Wypalenie Wyczerpanie Wypalenie Wyczerpanie Wypalenie Wyczerpanie
zawodowe emocjonalne zawodowe emocjonalne zawodowe emocjonalne
Depersonalizacja Depersonalizacja Depersonalizacja
Utrata Utrata Utrata
zaangazowania zaangazowania zaangazowania
Motywacja do Wewnetrzna Motywacja do Wewnetrzna Motywacja do Wewnetrzna
pracy® Identyfikacyjna pracy’ Identyfikacyjna pracy’ Identyfikacyjna
Introjekcyjna Introjekcyjna Introjekcyjna
Zewnetrzna Zewnetrzna Zewnetrzna
spoteczna spoteczna spoteczna
Zewnetrzna Zewnetrzna Zewnetrzna
materialna materialna materialna

Amotywacja Amotywacja Amotywacja
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T1* — poczatek pracy w zawodzie T2 — czas 1-go badania testowego T3** — czas 2-go badania testowego

Konstrukt Zmienne Konstrukt Zmienne Konstrukt Zmienne
Preferowane Wartosci Preferowane Wartosci
wartosci” zawodowe wartoéci” zawodowe

Wartosci Wartosci
osobiste osobiste
Motywacja Nastawienie na Potrzeby w Potrzeba
osiggniec mistrzostwo pracy autonomii,
Nastawienie na Potrzeba
wyniki kompetenc;ji
Unikanie Potrzeba relacji
niekompetencji zinnymi
Unikanie porazki
Orientacja Orientacja
przyczynowa autonomiczna
Orientacja
zewnetrzna
Orientacja
losowa

* T1 - poczatek pracy w zawodzie, odlegty od T2 w zaleznosci od stazu pracy; ** T3 badanie po ok 9-10 miesiecy od T2.
® Motywacja o typie regulacji identyfikacyjnej lub introjekcyjnej (Gagne, Forest i in., 2015).

® Hierarchia wartosci zawodowych i osobistych obejmuje ten sam zestaw 21 wartosci: 1.Wykorzystywanie zdolnosci,
2.0sigganie mistrzostwa, 3.Awans, 4.Estetyka, 5.Altruizm, 6.Autorytet, 7.Autonomia, 8.Twdrczos¢, 9.Korzysci materialne,
10.Wtasny styl zycia, 11.Rozwdj wtasny, 12.Aktywnos¢ fizyczna, 13.Prestiz, 14.Ryzyko, 15.Interakcje spoteczne, 16.Stosunki
spoteczne, 17.Zmienno$¢/Rutyna, 18.Dobre otoczenie pracy, 19.Wspdlnota doswiadczen i $wiatopogladu, 20.Wysitek
fizyczny, 21.Pewnosé i bezpieczenstwo ekonomiczne (Hornowska, Paluchowski, 2002).

W kolejnym etapie w okresie maj — czerwiec 2014 przeprowadzono wywiady
indywidualne z o$mioma osobami. Celem przeprowadzenia wywiadéow indywidualnych byto
wzbogacenie oraz wyjasnienie informacji uzyskanych dzigki danym ilosciowym, a takze
wzbogacenie badania o nowe dane o charakterze jakoSciowym. Badacza na tym etapie
interesowaly szczegodlnie indywidualne oraz instytucjonalne metody podtrzymywania i
odzyskiwania motywacji do pracy oraz zapobiegania i zwalczania wypalenia zawodowego.

Aspekty poruszane przez badanych w odniesieniu do istotnych dla badania kwestii,
byly zapisywane przez prowadzacego wywiad badacza, a dla celow bezpieczenstwa i
zapobiezenia utracie istotnych informacji byly dodatkowo nagrywane na dyktafon za zgoda
badanych. Rozmowy te trwaly od 40 minut do 1 godz. 20 minut, w zaleznosci od

komunikatywnos$ci badanego, jego wgladu, dynamiki wypowiedzi, czy tez stazu pracy.
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Wywiady indywidualne miaty charakter narracyjny. Przeprowadzono je zgodnie z
interpretacyjng metodg biograficzno-narracyjng Wengrafa (2006). Materiatl uzyskany w ten
sposob, postuzyt do przeprowadzenia opisow przypadkow.

Ani po etapie przeprowadzenia badania metodg kwestionariuszowg, ani po etapie
wywiadow indywidualnych, nie bylo potrzeby przeprowadzenia procesu debriefingu.
Wszystkie narzedzia byly jawne i stosunkowo trafne fasadowo oraz nie zawieraty zadnych
zagrazajacych pytan.

Podsumowanie realizacji badania w poszczegdlnych etapach przedstawiono w tabeli

18.

Tabela 18. Zrealizowane etapy badania wraz z zastosowanymi metodami

Etap 1
Kwiecien — Maj 2013

Etap 2
Styczen - Luty 2014

Etap 3
Maj - Czerwiec 2014

Dane: T1iT2 Dane: T3

omstukt Ty komswukt Tesy Zagadnienia Wywiady
Wypalenie MBI Wypalenie MBI Zmiany w witasnej motywacji Indywidualne
zawodowe zawodowe W czasie wywiady
Motywacjado MWMS Motywacja MWMS Metody podtrzymywania i narracyjne
pracy do pracy odzyskiwania motywacji do
Hierarchia PWO Hierarchia PWO pracy - indywidualne i
wartosci wartodci instytucjonalne
Motywacja AGQ-R Potrzeby w BPNS Metody zapobiegania i
osiagnieé pracy zwalczania wypalenia -
Orientacja GCOS indywidualne i

przyczynowa

instytucjonalne
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5 ANALIZA WYNIKOW BADAN WEASNYCH

5.1 Statystyczny opis uzyskanych wynikéw

Wyniki testowe zostaly zebrane w trzech ocenianych punktach czasowych — T1, T2 i
T3. Te dane zostaly poddane obliczeniom potrzebnym do wykonania statystycznego opisu
badanych zmiennych, a takze dalszym testom i obliczeniom takim jak: test t dla prob
zaleznych, test t dla prob niezaleznych, analiza jednoczynnikowa ANOVA, wyodrebnianie
skupien metodg k-§rednia, analiza wariancji oraz test post-hoc RIR Tuckey’a. Kolejne punkty
czasowe to: T1 - wspomnienie poczatkow pracy zawodowej, T2 - czas pierwszego badania
testowego i T3 - czas drugiego badania testowego, ktory nastapit po okoto 9-10 miesigcach
(Zob. 4.8 Procedura i organizacja badan).

Dane przypisane do punktu czasowego T1 byly pozyskane w trakcie badania
testowego w punkcie T2. Sg to zatem dane odnoszace si¢ do wspomnien - retrospektywne, dla
kazdego badanego w rézny sposob odlegte od punktu czasowego T2 w zaleznos$ci od jego
stazu pracy. W zwigzku z tym dane mogg by¢ obcigzone znieksztalceniami i btedem, jaki
mozna przypisywa¢ wspomnieniom. Zmiana tych wspomnien i ich znieksztalcenie moze by¢
min. (poza czynnikami osobistymi) zalezna od aktualnie dos§wiadczanej sytuacji zawodowej i
wynikajacej z niej satysfakcji z pracy. Prawdopodobnie og6lne zadowolenie z pracy moze
sprzyja¢ znieksztalceniom wspomnien w kierunku pozytywnym i pomijaniu tego, co bylo
wowczas W pracy ucigzliwe. Mozliwa jest rowniez sytuacja odwrotna — brak satysfakcji z
pracy moze przywotywaé glownie zle wspomnienia z poczatkow drogi zawodowej i
powodowa¢ pomijanie tego, co bylo dobre. Dane z punktu czasowego T1 mozna uzna¢ tym
samym za ,,pseudo longitudinalne”. Dane dotyczace punktow czasowych T2 i T3 sg zwigzane
z whasciwym badaniem podluznym. Pozyskane w ten sposob dane odnosity si¢ do aktualnie

przezywanej sytuacji zawodowej, stanu psychicznego lub fizycznego. Indywidualny, unikalny
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kod pozwolil na identyfikacj¢ danych pochodzacych od tych samych badanych na kolejnych
etapach procesu badawczego.

Liczba o0sob badanych w punkcie T1 i T2 wyniosta 105 0so6b, natomiast w czasie T3,
ktory nastgpit po 9-10 miesigcach byta mniejsza o 27 osdb i wyniosta 78 badanych osob. Z
informacji otrzymanych od dyrektoréw placowek mozna wnioskowac, ze co najmniej 10
uczestnikow badania, ktérzy nie wypeili testow w punkcie T3, ,,wypadto” z powodow
obiektywnych, takich jak: choroba, urlop macierzynski/wychowawczy, zmiana pracy, urlop
bezptatny, okresowa praca za granica.

Dane z dwoch testow: Maslach Burnout Inventory (MBI) — kwestionariusza wypalenia
zawodowego, oraz Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS) — kwestionariusza
motywacji w pracy, byly badane w trzech perspektywach czasowych, zatem dane dostepne sa
osobno dla punktow czasowych T1, T2 i T3. Motywacja osiggnie¢ byla badana za pomoca
testu Achievement Goal Questionnaire Revised (AGQ-R) w punkcie czasowym T2, w tym
samym czasie badana takze byta orientacja przyczynowa z uzyciem testu General Causality
Orientations Scale (GCOS). Dane na temat zaspokojenia podstawowych potrzeb
psychologicznych w pracy, pochodzg z badania w czasie T3 i byly uzyskane poprzez
zastosowanie kwestionariusza Basic Needs Satisfaction Scale at Work (BPNS). Wartosci
osobiste i wartosci zawodowe, byly badane za pomoca kwestionariusza Preferowanych
wartosci 0gélnych (PWO) w punkcie T2 i T3.

W ponizszej tabeli przedstawione jest zastosowanie narzedzi testowych w kolejnych

punktach czasowych.
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Tabela 19. Zastosowanie narzedzi testowych w réznych punktach czasowych

Rodzaj narzedzia testowego T1 T2 T3
v v v
MBI - Maslach Burnout Inventory
- . — 4 v v
MWMS - Multidimensional Work Motivation Scale
. . e v v
PWO - Kwestionariusz preferowanych wartosci ogélnych
. . . . 4
AGQ-R - Achievement Goal Questionnaire Revised
. . . v
GCOS - General Causality Orientations Scale
v

BPNS - Basic Needs Satisfaction Scale at Work

W dalszej czesci statystycznej analizy danych w zestawieniach tabelarycznych zawsze
podane jest oznaczenie wskazujace na konkretny punkt czasowy: T1, T2 lub T3, aby latwiej

byto zorientowac sie, z ktorego etapu badania pochodza prezentowane dane.

5.1.1 Charakterystyka opisowa wynikow calej grupy badanych

5.1.1.1  Opis statystyczny zmiennej wypalenie zawodowe.

Wypalenie zawodowe badano w trzech ocenianych punktach czasowych — T1, T2 i
T3. Rozktad zmiennej wyjasnianej Y - wypalenie zawodowe, a takze jej wymiarow
zmiennych Y, — wyczerpanie emocjonalne, Y, — depersonalizacja, a takze Y. — utrata
zaangazowania, przedstawiony jest w tabeli 20 prezentujacej opisowe dane statystyczne.

Przeprowadzono analize w celu okreslenia, w jakim stopniu utrata 27 osob, sposrod
105, ktore braty udzial w pierwszym etapie testowym, spowodowata roznice w statystykach
wymiaréw wypalenia oraz wypaleniu catkowitym dla 78 oséb, ktore pozostaty w procesie
badawczym. W tym celu zestawiono wyniki 27 osdb, ktére nie uczestniczyty w badaniu w
punkcie T3, z wynikami 78 o0sob, ktore uczestniczyly we wszystkich etapach badania i

porownano je dla punktow czasowych T1 1 T2.
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Tabela 20. Wypalenie zawodowe. Test t dla prob niezaleznych (df=103)

n=27 n=78 Test t

Zmienna / Czas Pomiaru M SD M SD t p

Wyczerpanie emocjonalne T1 15,26 9,42 11,79 8,45 1,78 0,078

Wyczerpanie emocjonalne T2 17,30 10,34 15,81 9,28 0,70 0,487

Depersonalizacja T1 5,15 4,64 3,60 3,67 1,76 0,081
Depersonalizacja T2 7,04 5,74 4,24 4,13 2,72 0,008*

Utrata zaangazowania T1 13,37 8,84 10,95 6,19 1,56 0,122
Utrata zaangazowania T2 14,63 9,60 10,13 6,07 2,83 0,006*
Wypalenie catkowite T1 33,78 18,13 26,35 14,00 2,20 0,030*
Wypalenie catkowite T2 38,96 23,50 30,18 14,92 2,25 0,027*

*p<0,0500.

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Jak wynika z wynikow testu t-Studenta przedstawionych w powyzszej tabeli, grupa 27
0sob, ktore zrezygnowaty z udziatu w badaniu w punkcie T3, r6znity si¢ istotnie od tych ktore
pozostaly w zakresie depersonalizacji (T2), utraty zaangazowania (T2) i1 wypalenia
catkowitego (T1 1 T2).

Wyzszy poziom depersonalizacji oznacza (jako wymiar wypalenia) zwigkszanie
psychologicznego dystansu, negatywne nastawienie do innych. Z kolei wyzszy poziom utraty
zaangazowania wigze si¢ m.in. z poczuciem braku efektywnosci. W rezultacie w przypadku
27 os6b badanych, ktore ,,wypadly” z procesu badawczego z powodow subiektywnych, to
wlasnie ich wyzszy poziom wypalenia zawodowego moglt w cze$ci przyczyni¢ sie do
rezygnacji z badania z powodu niechgci do dalszego angazowania siebie i swojego czasu w
kolejne etapy badania. Uczestniczenie w dalszym badaniu oznaczatoby angazowanie si¢ w
dziatania powigzane z obszarem funkcjonowania zawodowego, od ktérego w formie obronne;j
wytworzony byl psychologiczny dystans (depersonalizacja). Rezygnacja z dalszego udziatu w
badaniu mogla takze wynika¢ z braku przekonania co do przydatno$ci wlasnego w nim
uczestnictwa, zwigzanego z powatpiewaniem we wilasne kompetencje (utrata zaangazowania

= obnizone poczucie osiggni¢¢ osobistych).
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W zwigzku z tym, ze wyniki wymiarow wypalenia badanych (n=27 i n=78) r6znig si¢
dla depersonalizacji i utraty zaangazowania, a takze dla wypalenia catkowitego, w dalszych
opisach zostang zaprezentowane statystyki opisowe tylko dla tych 78 oséb badanych, ktore
uczestniczylty w calym procesie badawczym.

W tabeli 21 przedstawione sg opisowe dane statystyczne dla zmiennej wypalenia

zawodowego 1 jego wymiardw, grupy uczestniczacej w calym procesie badawczym (N=78).

Tabela 21. Wypalenie zawodowe. Statystyki opisowe (N=78)

Zmienna / Czas Pomiaru M SD Me Q; Q;
Wyczerpanie Emocjonalne T1 11,79 8,45 10 5 16
Wyczerpanie Emocjonalne T2 15,81 9,28 14,5 9 21
Wyczerpanie Emocjonalne T3 16,01 9,74 13 10 20
Depersonalizacja T1 3,60 3,67 3 0 5
Depersonalizacja T2 4,24 4,13 4 1 6
Depersonalizacja T3 4,12 4,32 3 1 5
Utrata Zaangazowania T1 10,95 6,19 10 6 16
Utrata Zaangazowania T2 10,13 6,07 10 6 14
Utrata Zaangazowania T3 11,41 6,56 11 7 17
Wypalenie Catkowite T1 26,35 14,00 24,5 15 35
Wypalenie Catkowite T2 30,18 14,92 28,5 20 38
Wypalenie Catkowite T3 31,54 16,69 28,5 20 39

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Przeprowadzony zostal test t-Studenta dla prob zaleznych, aby moéc stwierdzi¢
istotno$¢ réznic wartosci wypalenia w zestawieniu dwoch roéznych pomiaréw czasowych

(zob. tabela 22).
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Tabela 22. Wypalenie zawodowe. Test t dla préb zaleznych (N=78, df=77)

Préba A Préba B Test t
Zmienna / Préba M SD M SD t P
Wyczerpanie Emocjonalne T1/T2 11,79 8,45 15,81 9,28 -3,90 0,0002*

Wyczerpanie Emocjonalne T1/T3 11,79 8,45 16,01 9,74 -3,52 0,001*
Wyczerpanie Emocjonalne T2/T3 15,81 9,28 16,01 9,74 -0,19 0,846
Depersonalizacja T1/T2 3,6 3,67 4,24 4,13 -2,58 0,012*
Depersonalizacja T1/T3 3,6 3,67 4,12 4,32 -0,97 0,333
Depersonalizacja T2/T3 4,24 4,13 4,12 4,32 0,25 0,803

Utrata Zaangazowania T1/T2 10,95 6,19 10,13 6,07 1,19 0,236
Utrata Zaangazowania T1/T3 10,95 6,19 11,41 6,56 -0,51 0,613
Utrata Zaangazowania T2/T3 10,13 6,07 11,41 6,56 -1,45 0,152
Wypalenie Catkowite T1/T2 26,35 14 30,18 14,92 -2,31 0,023*
Wypalenie Catkowite T1/T3 26,35 14 31,54 16,69 -2,62 0,011*
Wypalenie Catkowite T2/T3 30,18 14,92 31,54 16,69 -0,74 0,463

* p<0,0500
Zrédto: Opracowanie wiasne.

Srednie wyniki zmiennych dla kolejnych punktéw czasowych podane sg W tabeli 21.
Natomiast z tabeli 22, przedstawiajacej wyniki testu t-Studenta, wynikaja istotne réznice w
zestawieniu r6znych pomiarow tej samej zmienne;j.

Wyczerpanie emocjonalne wzrosto w czasie pomigdzy pomiarem w T1 (wspomnienie
poczatkow pracy zawodowej) a pomiarem w punkcie T2 (p 0<0,0002), a takze pomig¢dzy
punktem T1 i T3 (p 0<0,001). Roznice nie wystapily przy porownaniu pomiarow pomiedzy
punktami T2 i T3 (p ¢>0,0500). Depersonalizacja wzrosta na przestrzeni pomiarow T1 1 T2 (p
0>0,012). Inne réznice wynikow pomigdzy pomiarami depersonalizacji nie okazaly si¢ istotne
statystycznie (p 0>0,0500). Zmiana $redniego poziomu utraty zaangazowania w badanej
grupie, pomiedzy poszczegdlnymi punktami pomiaru nie okazata si¢ istotna statystycznie (p
0>0,0500). Poziom wypalenia catkowitego wzrost w sposob istotny statystycznie pomiedzy
pomiarem T1 a pomiarem T2 (p 0<0,023) oraz pomigdzy pomiarem T1 a T3 (p 0<0,011).
Brak bylo roznicy istotnej statystycznie pomigdzy pomiarami wypalenia w punktach

czasowych T2 1 T3 (p ¢=>0,0500).
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Na ponizszym rysunku przedstawiono s$rednie wyniki poszczegolnych wymiaréw

wypalenia i wypalenia catkowitego w trzech punktach czasowych (N=78).

35

o

25

20 e \\/yczerpanie Emocjonalne

e Depersonalizacja

15 Utrata Zaangazowania
e=mm\\/ypalenie Catkowite

10

T1 T2 T3

Rysunek 4. Zmienna wypalenie zawodowe, wykres srednich wynikow (N=78).

Legenda: T1, T2 i T3 — kolejne punkty pomiaru.
Zrédto: Opracowanie wiasne.

Ogolne wyniki catej badanej grupy uczestniczacej w catym procesie badawczym
(N=78) pokazuja, ze wyczerpanie emocjonalne wzrasta w czasie kolejnych lat pracy.
Depersonalizacja wzrosta tylko pomigdzy wspomnieniem poczatku pracy zawodowej (T1) i
kolejnym pomiarem (T2). W badanej grupie poziom wymiaru wypalenia, jakim jest utrata
zaangazowania, mozna uzna¢ za staly (zob. tabela 22). Wyniki grupy wskazuja takze, ze
wypalenie zawodowe jest procesem zmiennym w czasie, ktory rozwija si¢ w trakcie trwania
zatrudnienia badanej grupy w dtuzszym okresie czasu. Nieznaczne podwyzszenie wynikoéw
wypalenia w ciggu 9-10 miesiecy, ktore mingto pomiedzy pomiarem wynikéw w punkcie

czasowym T2 i T3, okazalo si¢ nie by¢ istotne statystycznie.



156

5.1.1.2  Opis statystyczny zmiennej motywacja do pracy.
Motywacje do pracy zbadano kwestionariuszem Multidimensional Work Motivation Scale
(MWMS, zob. 4.6.2). Zgodnie z planem badawczym uzyskano wyniki w trzech punktach
czasowych: T1, T2 i T3. Kwestionariusz MWMS umozliwit ocene typéw motywacji do pracy
- zmiennej wyjasniajacej X takich jak: amotywacja, motywacja zewnegtrzna spoteczna,
motywacja zewnetrzna materialna, introjekcja, identyfikacja i motywacja wewngtrzna, a takze
dwoch kategorii bardziej ogélnych jak: motywacja autonomiczna i motywacja kontrolowana,

Opisowe dane statystyczne przedstawiono w tabeli 23.

Tabela 23. Motywacja do pracy. Statystyki opisowe (N=78)

Zmienna / Czas Pomiaru M SD Me Q; Q;
Amotywacja T1 3,54 1,25 3 3 4
Amotywacja T2 3,73 1,79 3 3 3
Amotywacja T3 3,95 2,13 3 3 4

Zewnetrzna spoteczna T1 11,14 4,46 12 7 15
Zewnetrzna spoteczna T2 10,45 4,61 10 6 14
Zewnetrzna spoteczna T3 10,05 3,66 10 7 12

Zewnetrzna materialna T1 10,40 4,71 11 7 14

Zewnetrzna materialna T2 9,53 4,43 9,5 6 13

Zewnetrzna materialna T3 8,86 3,85 9 6 12

Introjekcja T1 17,87 4,13 18 15 21
Introjekcja T2 17,68 4,45 18 14 21
Introjekcja T3 18,05 4,51 19 15 21
Identyfikacja T1 16,65 3,08 17 15 19
Identyfikacja T2 16,97 3,02 17 15 20
Identyfikacja T3 16,85 2,95 17 15 19
Wewnetrzna T1 17,12 2,56 18 16 19
Wewnetrzna T2 16,94 2,72 17 15 19
Wewnetrzna T3 17,06 2,65 17,5 15 19
Autonomiczna T1 33,77 5,10 35 31 37
Autonomiczna T2 33,91 5,13 34 30 38
Autonomiczna T3 33,91 5,18 34 30 38
Kontrolowana T1 39,41 10,05 40 32 47
Kontrolowana T2 37,65 10,85 38,5 29 47
Kontrolowana T3 36,96 9,70 38,5 30 44

Legenda: Autonomiczna i kontrolowana to nie podskale testu, ale bardziej ogdlne kategorie motywacji, autonomiczna -
suma motywacji typu identyfikacyjnego i wewnetrznej; kontrolowana - suma motywacji zewnetrznej spotecznej, materialnej
i motywacji typu introjekcyjnego.

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Poziomy istotnosci roznic migdzy pomiarami typow motywacji do pracy w réznych

punktach czasowych obliczone za pomoca testu t-Studenta przedstawiono w tabeli 24.

Tabela 24. Motywacja do pracy. Test t dla préb zaleznych (N=78, df=77)

Préba A Préba B Test t
Zmienna / Préba M SD M SD t p
Amotywacja T1/T2 3,54 1,25 3,73 1,79 -1,50 0,137
Amotywacja T1/T3 3,54 1,25 3,95 2,13 -1,52 0,133
Amotywacja T2/T3 3,73 1,79 3,95 2,13 -0,83 0,406
Zewnetrzna spoteczna T1/T2 11,14 4,46 10,45 4,61 2,74 0,008*
Zewnetrzna spoteczna T1/T3 11,14 4,46 10,05 3,66 2,15 0,035*
Zewnetrzna spoteczna T2/T3 10,45 4,61 10,05 3,66 0,79 0,434
Zewnetrzna materialna T1/T2 10,40 4,71 9,53 4,43 2,42 0,018*
Zewnetrzna materialna T1/T3 10,40 4,71 8,86 3,85 2,74 0,008*
Zewnetrzna materialna T2/T3 9,53 4,43 8,86 3,85 1,33 0,189
Introjekcja T1/T2 17,87 4,13 17,68 4,45 0,55 0,584
Introjekcja T1/T3 17,87 4,13 18,05 4,51 -0,34 0,734
Introjekcja T2/T3 17,68 4,45 18,05 4,51 -0,78 0,438
Identyfikacja T1/T2 16,65 3,08 16,97 3,02 -1,06 0,294
Identyfikacja T1/T3 16,65 3,08 16,85 2,95 -0,41 0,680
Identyfikacja T2/T3 16,97 3,02 16,85 2,95 0,33 0,745
Wewnetrzna T1/T2 17,12 2,56 16,94 2,72 0,54 0,591
Wewnetrzna T1/T3 17,12 2,56 17,06 2,65 0,13 0,897
Wewnetrzna T2/T3 16,94 2,72 17,06 2,65 -0,42 0,675
Autonomiczna T1/T2 33,77 5,10 33,91 5,13 -0,24 0,812
Autonomiczna T1/T3 33,77 5,10 33,91 5,18 -0,18 0,857
Autonomiczna T2/T3 33,91 5,13 33,91 5,18 0,00 1,000
Kontrolowana T1/T2 39,41 10,05 37,65 10,85 2,30 0,024*
Kontrolowana T1/T3 39,41 10,05 36,96 9,70 2,06 0,043*
Kontrolowana T2/T3 37,65 10,85 36,96 9,70 0,61 0,543

* p<0,05000.

W zakresie amotywacji brak byto istotnych statystycznie rdéznic pomiedzy ré6znymi
punktami pomiaru (p a >0,0500).

W przypadku motywacji zewnetrznej spolecznej, najwyzszy poziom mozna byto
zaobserwowa¢ w punkcie czasowym T1, ktory oznacza wspomnienie poczatkow drogi

zawodowe] badanych oso6b. Natomiast w kolejnych punktach pomiaru $redni poziom
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motywacji zewnetrznej spotecznej obnizyt sie w sposob istotny statystycznie, pomig¢dzy
punktem T1 i T2 (p 0<0,008) oraz migdzy punktem T1 i T3 (p a<0,035).

Wyniki motywacji zewng¢trznej materialnej ksztattowaty si¢ podobnie. W grupie
badanych (N=78), mozna bylo zaobserwowa obnizajagcy si¢ w czasie $redni wynik
motywacji zewnetrznej materialnej w kolejnych punktach czasowych. W sposob istotny
motywacja zewnetrzna materialna maleje na przestrzeni punktow pomiarow T1 i T2 (p
0<0,018) oraz Tl i T3 (p a<0,008). Inne roznice wynikow nie okazaly si¢ istotne
statystycznie.

Roéznice w zakresie Sredniego poziomu introjekcji pomigdzy poszczegdlnymi
punktami pomiaru nie sg istotne statystycznie.

Motywacja kontrolowana, to bardziej ogdlna kategoria (podobnie jak motywacja
autonomiczna), a nie kolejna podskala motywacji. Wyniki dla niej zostaty obliczone poprzez
zsumowanie wynikéw podskali motywacji zewngtrznej spoltecznej oraz materialnej, a takze
introjekcji, zgodnie z metoda przedstawiong w opisic badan przez Vansteenkinste
(Vansteenkinste i in., 2010, s.338) oraz potwierdzong przez jednego z tworcow narzegdzia
Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS) — Jacquesa Foresta. Ten sposob liczenia
odpowiada podziatlowi kontinuum samostanowienia (self-determination) i podziatowi
motywacji wg SDT (zob. tabela 4). Srednie wynikow grupy (N=78) dla poszczegdlnych
punktow zmniejszaja si¢ w kolejnych pomiarach. Istotne statystycznie obnizenie poziomu
motywacji kontrolowanej wystapito pomiedzy punktem T1 i T2 (p a<0,024) oraz T1i T3 (p
0<0,043). Pomiedzy punktem T2 i T3 brak bylo rdéznicy istotnej statystycznie (p 0=0,0500).

Brak jest istotnych statystycznie réznic pomigdzy kolejnymi pomiarami $rednich
wynikow motywacji 0 regulacji identyfikacyjnej oraz kolejnych pomiaréw motywacji
wewnetrznej (p 0>0,0500). Zatem i zmiany motywacji motywacji autonomicznej, ktorej sg

sktadnikami nie sg istotne statystycznie (p 0=>0,0500).
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Na ponizszym rysunku zostaly przedstawione pomiary poszczegdlnych kategorii

motywacji do pracy w kolejnych punktach czasowych.
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Rysunek 5. Zmienna motywacja do pracy, wykres srednich wynikéw (N=78).
Legenda: T1, T2 i T3 — kolejne punkty pomiaru.

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Ponizej przedstawione zostaty wnioski wynikajace z réznic pomigdzy poszczegolnymi
pomiarami kazdej ze skali motywacji do pracy.

Im dhtuzszy byt staz pracy, tym mniej istotna okazywala si¢ motywacja zewngtrzna
spoteczna, czyli uzaleznienie wlasnego zaangazowania w prace od nagrod warunkowych
pochodzenia zewnetrznego, o odniesieniu spotecznym, np. powigzanych z pochwatami lub
checig bycia akceptowanym. W trakcie pracy w zawodzie maleje takze znaczenie motywacji
zewnetrznej o charakterze materialnym, czyli nagréd zewnetrznych, np.. wysokiego
wynagrodzenia, premii, nagréd finansowych. Dzieje sie¢ tak by¢ moze dlatego, ze badane

osoby pracujg w grupie zawodowej, w ktorej nie moga spodziewac si¢ satysfakcjonujgcych
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gratyfikacji finansowych czy materialnych. Aby pozosta¢ w zawodzie i utrzymaé satysfakcje
Z jego wykonywania, muszg znalez¢ inne zrodto swojej gratyfikacji. Motywacja o regulacji
typu introjekcja, w ktorej motywujaco dzialajg nagrody i kary, powigzane z poczuciem
wlasnej wartosci, utrzymuje si¢ na takim samym poziomie w czasie kolejnych lat pracy. W
badanej grupie (N=78) w trakcie trwania zatrudnienia coraz mniejsza role odgrywajg
zewngtrzne czynniki motywujace o charakterze motywacji kontrolowane;.

Poziom motywacji o regulacji identyfikacyjnej i motywacji wewnetrznej — sktadnikow

motywacji autonomicznej, nie zmienia si¢ w badanej grupie pod wptywem wydarzen.

5.1.1.3  Opis statystyczny zmiennej motywacja osiggniec.

Motywacja osiggni¢¢ w podziale na jej poszczegdlne typy byla badana za pomoca
kwestionariusza Achievement Goal Questionnaire Revised (AGQ-R, zob. 4.6.3) w punkcie
czasowym T2. Badani oceniali w jakim stopniu odnosza si¢ do nich wymienione cele
zawodowe. Opisowe dane statystyczne nt. poziomu poszczegdlnych czterech typow
motywacji osiggni¢¢ - zmiennych takich jak: nastawienie na mistrzostwo, nastawienie na

wyniki, unikanie niekompetencji oraz unikanie porazki, zostaty przedstawione w tabeli 25.

Tabela 25. Motywacja osiggniec. Statystyki opisowe (N=78)

Zmienna / Czas Pomiaru M SD Me Q Qs
Nastawienie na mistrzostwo T2 16,87 2,50 17 16 18
Nastawienie na wyniki T2 12,69 4,13 13 10 16
Unikanie niekompetencji T2 14,64 3,64 15 13 17
Unikanie porazki T2 13,72 4,57 14 11 17

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Liczba pozycji kwestionariuszowych narzedzia Achievement Goal Questionnaire
Revised (AGQ-R) do oceny motywacji osiggni¢¢ byta rowna dla poszczegdlnych podskal.

Mozliwe jest porownywanie ich miedzy sobga, bez koniecznosci standaryzacji wynikow.
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Obliczono wyniki testu t-Studenta, w celu poroéwnania ze sobg S$rednich wynikow
poszczegbdlnych typow motywacji osiggnie¢ w badanej grupie. Wyniki te przedstawiono w

ponizej tabeli 26.

Tabela 26. Motywacja osiggniec. Test t dla prob zaleznych (N=78, df=77)

Statystyki Korelacj Istotnos¢ rozni
Pomiar atystyki grup orelacja stotnosc réznic
M SD r t p

Nastawieni istrzost 16,87 2,5

astawienie na mistrzostwo 0,5 10,18 6,56E-16*
Nastawienie na wyniki 12,69 4,13
Nastawieni istrzost 16,87 2,5

astawienie na mistrzostwo 0,5 6,07 4,53E-8*
Unikanie niekompetencji 14,64 3,64
Nastawieni istrzost 16,87 2,5

astawienie na mistrzostwo 0,5 6.97 9,31E-10%
Unikanie porazki 13,72 4,57
Nastawieni iki 12,69 4,13

astawienie na wyniki 0,5 4,38 3.72E-5*
Unikanie niekompetencji 14,64 3,64
Nastawienie na wyniki 12,69 4,13 0,5 2,07 0,042*
Unikanie porazki 13,72 4,57
Unikanie niekompetencji 14,64 3,64 0,5 193 0,057
Unikanie porazki 13,72 4,57
* p<0,05000.

Whyniki testu t-Studenta przedstawione w powyzszej tabeli pokazuja, ze sredni wynik
nastawienia na mistrzostwo byl w istotny statystycznie sposéb wyzszy niz pozostatych typow
motywacji osiggniec (p 0<0,0500). Unikanie niekompetencji byto drugim w kolejnosci typem
motywacji osiggnie¢ w badanej grupie, wyzszym w sposob istotny statystycznie od
nastawienia na wyniki (pa< 3,72E-5), ale nie r6znigcym si¢ 0d unikania porazki (pa=>0,0500).
Sredni wynik zmiennej unikanie porazki byt kolejny pod wzgledem $redniej i czestosci
wystepowania w badanej grupie, w istotny sposob wyzszy od nastawienia na wyniki
(pa<0,042). Z kolei nastawienie na wyniki bylo najrzadszym typem motywacji osiggnie¢ w
badanej grupie. Srednia zmiennej byta w istotny sposéb nizsza od pozostatych trzech typow

motywacji osiggni¢c¢ (zob. tabela 26).
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Rysunek 6. Zmienna motywacja osiggnie¢, wykres srednich wynikéw (N=78).
Legenda: T2 — punkt pomiaru.
Zrédto: Opracowanie wtasne.

Jak pokazata analiza statystyczna wynikow oraz analiza wynikow testu t-Studenta
najbardziej powszechne w badanej grupie byto nastawienie na mistrzostwo jako typ
motywacji osiggni¢¢. Dla nastawienia na mistrzostwo charakterystyczne jest dazenie do
doskonalenia si¢, che¢ nabywania wiedzy i umiejetnosci, a w konsekwencji budowanie
silnego wewnetrznego poczucia kompetencji dzigki ich rzeczywistemu rozwojowi oraz
doskonaleniu mistrzostwa w wykonywaniu danego zawodu.

Drugim w kolejnosci typem motywacji osiggnie¢ w badanej grupie okazato sie
unikanie niekompetencji. Bazowym pojeciem dla tego typu motywacji osiggni¢¢, podobnie
jak dla nastawienia na mistrzostwo jest pojecie ,.kompetencji”. Unikanie niekompetencji
charakteryzuje si¢ dazeniem do unikania porazek zwigzanych z wykonaniem zadania (we

wlasnej ocenie) oraz ch¢cig uniknigcia poczucia niekompetencji.
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Dwa rodzaje motywacji osiggnie¢, ktore zwigzane sg z wynikami, czyli unikanie
porazki (performance avoidance) i nastawienie na wyniki (performance approach) i byty
najrzadsze w badanej grupie (N=78). Dla tych typow motywacji osiggnie¢ osiowym pojeciem
sg wyniki (ang. performance). Pierwszy ma charakter unikowy i charakteryzuje si¢ dgzeniem
do uniknig¢cia porazek w porownaniu z innymi, oraz unikaniem nicosiggania okre$lonego
poziomu wykonania lub zewngtrznych standardow. Nastawienie na wyniki, ktorego $redni
wynik byl najnizszy w badanej grupie, ma z kolei charakter zblizeniowy 1 zwigzane jest z
dazeniem do wykazania. Charakterystyczna dla niego jest koncentracja na osigganiu wynikoéw
w odniesieniu do norm zewnegtrznych oraz demonstracja swoich kompetencji w
porownywaniu z innymi poprzez osigganie wyniki. Takie wyniki moga by¢ zwigzane ze
specyfika zawodu, w ktorym sukces jest trudno mierzalny, a najczgsciej odroczony W czasie.
Bardziej sensowng strategia wlasnego rozwoju i miarg osiggnie¢ jest skupienie si¢ na
kompetencjach i ich rozwoju (zob. 4.7.2 Charakterystyka zawodu). Stad tez najbardziej

powszechne w badanej grupie bylo nastawienie na mistrzostwo.

5.1.1.4 Opis statystyczny zmiennej zaspokojenie podstawowych potrzeb

psychologicznych.

Opisowe dane statystyczne nt. poziomu zaspokojenia podstawowych potrzeb
psychologicznych w pracy, zmiennej wyjasniajacej X3 zbadano w punkcie czasowym T3,
kwestionariuszem Basic Needs Satisfaction Scale at Work (BPNS). Badani mieli za zadanie
oceni¢ swoje odczucia w odniesieniu do ostatniego roku pracy. Dane opisujace stopien
zaspokojenia trzech podstawowych potrzeb psychologicznych: potrzeby autonomii, potrzeby

kompetencji oraz potrzeby relacji, zostaly przedstawione w tabeli 27.
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Tabela 27. Zaspokojenie podstawowych potrzeb psychologicznych. Statystyki opisowe (N=78)

Zmienna / Czas Pomiaru M SD Me Q; Q;
Potrzeba autonomii T3 34,44 6,83 35 31 39
Potrzeba kompetencji T3 32,58 4,80 33 29 36
Potrzeba relacji T3 42,41 7,56 43 39 48

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Poniewaz podskale pozwalajagce na ocen¢ stopnia zaspokojenia tych trzech potrzeb
miaty r6zng liczbg pozycji kwestionariuszowych, dla uzyskania mozliwo$ci poréwnywania
potrzeb miedzy soba, podzielono wyniki Srednie podskal przez liczbg pozycji w danej
podskali (podskala potrzeby autonomii 7 pozycji, podskala potrzeby kompetencji 6 pozyciji,
podskala potrzeby relacji 8 pozycji). Wyniki testu t-Studenta obliczonego na wynikach
usrednionych wg liczby pytan w podskalach, wskazuja na to, ze wedlug ocen badanych
uczestnikoOw w najwyzszym stopniu w ich §rodowisku pracy w ostatnim roku pracy byty
zaspokajane potrzeby kompetencji i potrzeby relacji. Brak bylo miedzy tymi zmiennymi
réznicy istotnej statystycznie (p 0>0,0500). Potrzeba autonomii byta natomiast zaspokojona
na nizszym poziomie niz potrzeba kompetencji t=4,953 (df=77, p a <2,21E-07) oraz niz
potrzeba relacji t=3,454 (df=77, p a <0,001).

Ponizej na rysunku 7 przedstawiono jak w badanej grupie ksztalttuje si¢ poréwnanie
zaspokojenia poszczegdlnych podstawowych potrzeb psychologicznych migdzy soba, z

zastosowaniem wynikow usrednionych przez pozycje podskal..
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Rysunek 7. Zaspokojenie podstawowych potrzeb psychologicznych, wykres s$rednich
wynikéw (N=78).

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Najwyzszy stopien zaspokojenia potrzeby kompetencji jest prawdopodobnie
wynikiem specyfiki pracy w zawodzie pedagoga w instytucji opiekunczo-wychowawczej, w
ktorej istnieje wiele mozliwosci do poglebiania kompetencji zawodowych, zardowno poprzez
zdobywanie nowych doswiadczen, nieformalne lub formalne programy mentoringu czy
zespotowe rozwigzywanie probleméw. Ponadto pracownicy kadry pedagogicznej rozwijaja
swoje kompetencje w licznych formach szkoleniowych: kursach, konferencjach, warsztatach i
studiach podyplomowych lub doktoranckich. Dos¢ wysoki jest takze poziom zaspokojenia
potrzeby relacji. W badanych placowkach pracownicy wspolpracujg ze sobg, wspieraja sie¢
wzajemnie, a takze utrzymujg relacje osobiste poza pracg. Stosunkowo niski poziom
zaspokojenia potrzeby autonomii, wskazuje na konieczno$¢ dziatania wedtug ,,odgornych”
wytycznych, zgodnie z ustalonymi standardami i procedurami. Konieczno$¢ dziatania wedtug
ustalonych schematéw, w wigkszym stopniu w stosunku do lat ubiegltych oraz zwigkszony

stopien biurokracji, jest wyraznie zauwazalny przez pracownikow.
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5.1.1.5 Opis statystyczny zmiennej orientacja przyczynowa.

Opisowe dane statystyczne nt. poziomu poszczegdlnych typow  orientacji
przyczynowej, zmiennej wyjasniajgcej X4 zbadano kwestionariuszem General Causality
Orientation Scale (GCOS) w punkcie czasowym T2. Dane opisujgce statystyki trzech typow
orientacji przyczynowej: orientacji losowej, orientacji zewnegtrznej oraz —orientacji

autonomicznej zostaty przedstawione w tabeli 28.

Tabela 28. Orientacja przyczynowa. Statystyki opisowe (N=78)

Zmienna / Czas Pomiaru M SD Me Q; Q;
Orientacja losowa T2 39,92 10,19 40 33 47
Orientacja zewnetrzna T2 47,79 7,61 49 44 53
Orientacja autonomiczna T2 61,83 6,37 61,5 58 66

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Srednie poszczegdlnych typow orientacji przyczynowej roznily si¢ w sposob istotny
statystycznie. Orientacja losowa byta mniej powszechna niz orientacja zewngtrzna t=-7,526
(df=77, pa<8,28E-11) oraz mniej powszechna niz orientacja autonomiczna t=-21,562 (df=77,
po<2,30E-34). Orientacja zewne¢trzna byla z kolei mniej powszechna niz orientacja

autonomiczna t=-17,421 (df=77, pa<19,58E-28).
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70

m Srednia T2

Orientacja losowa Orientacja Orientacja
zewnetrzna autonomiczna

Rysunek 8. Zmienna orientacja przyczynowa, wykres Srednich wynikéw (N=78).
Legenda: T2 — punkt pomiaru.

Zrédto: Opracowanie wiasne.

W badanej grupie najbardziej powszechna byta orientacja autonomiczna, druga w
kolejnosci byta orientacja zewngtrzna, a najrzadziej wystgpowata orientacja losowa.
Orientacja autonomiczna ukierunkowuje na te aspekty s$rodowiska zewnetrznego, ktore
dzialajag stymulujaco na wewngtrzng motywacje, stanowia wyzwanie na optymalnym
poziomie oraz dostarczaja potwierdzenia o posiadanych kompetencjach. Wiaze si¢ z wicksza
inicjatywa, wigksza odpowiedzialno$cig za swoje zachowanie. Takie wtasnie ukierunkowanie
jest najbardziej powszechne w badanej grupie osob. Orientacja zewngtrzna, ktora jest w
mniejszym stopniu charakterystyczna dla badanej grupy, jest zwigzana z koncentracja na
nagrodach, aprobacie oraz mozliwych korzysciach. Pozwala na ocen¢ w jakim stopniu dana
osoba jest kontrolowana przez nagrody, terminy i zasady. Jak wskazuje teoria self-
determination, z ktérej wywodzi si¢ koncepcja orientacji przyczynowej, osoba 0 takiej
orientacji jest bardziej zalezna od zadan i polecen innych. Drugoplanowo traktuje wtasne
plany i zainteresowania. Przywigzuje duza wage do stawy, pozycji, bogactwa, a jej

zachowanie jest determinowane przez impulsy, badZ wzmocnienia ptyngce z zewngtrznego
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$wiata (zob. 2.4.1.3 Teoria orientacji przyczynowej). Dla badanych najmniej wlasciwa byta
orientacja losowa, dla ktérej charakterystyczna jest niepewnos$¢ wiasnych kompetencji, brak
wiary w mozliwos¢ osiggnigcia celow poprzez wiasne dazenia, przekonanie o determinacji
zdarzen zyciowych poprzez szczescie lub los.

Zdecydowana przewaga orientacji autonomicznej nad orientacjg zewng¢trzng oraz
losowg, moze $swiadczy¢ o tym, ze zawod pedagoga w placowce wybieraja gtownie te osoby,
ktore spodziewaja si¢ wlasnego wptywu na srodowisko, w tym na wychowankdéw, ktére czuja
si¢ odpowiedzialne za to, co im si¢ ,,przydarza” w zyciu i takiej postawy starajg si¢ uczy¢

swoich podopiecznych.

5.1.1.6  Opis statystyczny zmiennych wartosci zawodowe i wartosci osobiste.

Opisowe dane statystyczne nt. poziomu poszczegdlnych warto$ci, zmiennej
wyjasniajacej Xs, zbadano na podstawie wynikow z punktu czasowego T2 i T3
kwestionariuszem Preferowanych wartosci 0golnych (PWO). Osoby badane oceniaty w jakim
stopniu sg dla nich wazne poszczegdlne wartosci odnoszac si¢ do perspektywy zawodowej
oraz do perspektywy osobistej. Statystyki opisowe dotyczace 21 wartosci , ocenianych jako
zawodowe lub osobiste wraz z wynikami testu t-Studenta, porownujacych ze sobg $rednie z

kolejnych punktow pomiaru (T2 i T3) zostaty przedstawione w tabelach 29 i 30.

* Jesdli w dalszych opisach podane jest miejsce w hierarchii danej wartosci czy to zawodowej, czy osobistej,
zawsze nalezy odniesc te informacje do hierarchii zawierajacej 21 pozycji.
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Tabela 29. Wartosci zawodowe. Statystyki opisowe; test t dla prob zaleznych (N=78, df=77)

T2 T3 Test t
Zmienna M SD M SD t P
Wykorzystywanie zdolnosci 17,65 2,02 17,76 2,20 -0,48 0,636
Osigganie mistrzostwa 17,09 2,13 16,97 2,22 0,46 0,647
Awans 11,05 3,22 11,69 3,40 -1,53 0,131
Estetyka 15,33 2,58 15,47 2,73 -0,49 0,627
Altruizm 16,87 2,18 16,91 2,24 -0,16 0,875
Autorytet 10,05 3,29 10,72 3,12 -1,71 0,091
Autonomia 13,17 2,97 13,51 3,10 -0,90 0,372
Tworczosé 14,67 2,70 14,40 3,07 0,84 0,402
Korzysci materialne 15,32 3,04 15,37 2,87 -0,17 0,866
Wihasny styl zycia 16,29 2,27 16,21 2,46 0,33 0,742
Rozwdj wtasny 17,35 2,03 17,00 2,34 1,34 0,184
Aktywnos¢ fizyczna 12,19 3,20 11,90 3,11 0,99 0,326
Prestiz 14,09 2,92 13,68 2,98 1,24 0,219
Ryzyko 11,22 2,85 10,65 2,63 1,67 0,098
Interakcje spoteczne 14,86 2,42 14,67 2,27 0,78 0,440
Stosunki spoteczne 15,51 2,61 15,21 2,72 1,20 0,234
Zmienno$¢ / Rutyna 12,92 2,55 12,79 2,64 0,45 0,654
Dobre otoczenie pracy 14,31 2,96 14,63 2,41 -1,03 0,305
Wspdlnota dosw. i Swiatop. 14,27 3,14 14,04 3,16 0,69 0,492
Wysitek fizyczny 8,32 2,17 8,24 2,40 0,25 0,800
Pewnos¢ i bezp. ekonom. 16,83 2,16 16,90 2,79 -0,21 0,836

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Z wynikéw testu t porownujacych srednie dwoch pomiaréw zmiennej wartosci
zawodowe wynika, Ze nie zmieniaja si¢ ON€ w sposob istotny statystycznie. Mozna zatem
wnioskowa¢ zardwno o statosci oceny przypisywanej samym warto$ciom, jak i stabilnosci
narzgdzia, shuzacego do pomiaru. W dwoch pomiarach wartosci zawodowych dokonanych w
odstepie 9-10 miesiecy uzyskano poréwnywalne wyniki w zakresie wartosci zawodowych w
badanej grupie.

Hierarchia warto$ci zawodowych w punkcie czasowym T2 przedstawiona jest na

rysunku 9, a w punkcie czasowym T3 na rysunku 10.
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Wykorzystywanie zdolnosci 1
Rozwdj witasny 2

Osigganie mistrzostwa 3
Altruizm 4

Pewnosc i bezp. ekonom. 5
Wihasny styl zycia 6

Stosunki spoteczne 7
Estetyka 8

Korzysci materialne 9
Interakcje spoteczne 10
Tworczosé 11

Dobre otoczenie pracy 12
Wspdlnota dosw. i Swiatop. 13
Prestiz 14

Autonomia 15

Zmienno$¢ / Rutyna 16
Aktywnos¢ fizyczna 17
Ryzyko 18

Awans 19

Autorytet 20

Wysitek fizyczny 21

Rysunek 9. Hierarchia wartosci zawodowych, punkt pomiaru T2 (N=78).

Zrédto: Opracowanie wtasne.

Wykorzystywanie zdolnosci 1
Rozwdj wiasny 2

Osigganie mistrzostwa 3
Altruizm 4

Pewnosc i bezp. ekonom. 5
Witasny styl zycia 6
Estetyka 7

Korzysci materialne 8
Stosunki spoteczne 9
Interakcje spoteczne 10
Dobre otoczenie pracy 11
Tworczos¢ 12

Wspolnota dosw. i $wiatop. 13
Prestiz 14

Autonomia 15

Zmienno$¢ / Rutyna 16
Aktywnos¢ fizyczna 17
Awans 18

Autorytet 19

Ryzyko 20

Wysitek fizyczny 21

Rysunek 10. Hierarchia wartosci zawodowych, punkt pomiaru T3 (N=78).

Zrédto: Opracowanie wtasne.



171

Z powyzszych zestawien (rysunek 9 i 10) wynika, ze hierarchia warto$ci zawodowych
cenionych przez osoby uczestniczagce w catym procesie badawczym jest taka sama w punkcie
czasowym T2 1 T3 w stosunku do pierwszych szesciu najbardziej istotnych wartosci. W
przypadku pozostatych warto$ci zawodowych ich umiejscowienie czasami zmienia si¢ o 1-2
pozycje.

Trzema najbardziej istotnymi wartosciami zawodowymi cenionymi przez badang
grupe (N=78) bylo wykorzystywanie swoich zdolnosci w pracy, rozwoj wlasny, ktory ta praca
umozliwia, oraz osigganie mistrzostwa. Dla badanej grupy istotny jest profesjonalizm i
mozliwos¢ statego poglebiania kompetencji i umiejetnoscei, jakie stwarza praca w placowce
opiekunczo-wychowawczej.

Kolejng w hierarchii warto$cig zawodowa jest altruizm (4 poz.), dzialanie na korzys¢
innym, pomaganie innym. Zawod pracownika placowki opiekunczo-wychowawczej jest
zawodem pomocowym. Wysoka pozycja altruizmu w$rdd cenionych przez badanych wartosci
pokazuje, ze pomaganie innymi jest nie tylko funkcja zawodowa, ale rowniez istotnym
dziataniem powigzanym z zawodowym systemem wartosci.

Na kolejnym wysokim miejscu hierarchii warto$ci zawodowych znalazta si¢ pewnosé
i bezpieczenstwo ekonomiczne (5 poz.). Cho¢ zarobki, ktore badani uzyskuja w tej pracy nie
sa wysokie, sa jednak pewne, stale i niezalezne, ani od osigganych wynikéw, ani od np. oceny
okresowej, jak ma to miejsce w innych zawodach.

Wsrod osob badanych znajduje si¢ wielu indywidualistow, dla ktérych istotna jest
mozliwos¢ wyboru wlasnego stylu zycia (6 poz.). Osoby wykonujace ten zawdd
niejednokrotnie podkreslaty w wywiadach, ze aby odnies¢ sukces w pracy wychowawcze;,
musza by¢ sobg, by¢ autentyczni. Mozna zatem wnioskowac, ze kierowanie si¢ tg wartoscig i
nastawienie na ,bycie sobg” w realiach zawodowych pomaga w realizowaniu celow

wychowawczych.
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Na kolejnej pozycji hierarchii wartosci zawodowych znalazly si¢ stosunki spoteczne
(7 poz.). W definicji tej wartosci zawiera si¢: zainteresowanie mozliwo$cig otrzymania
emocjonalnego wsparcia od kolegéw 1 przyjaciol, nastawienie na petne sympatii i ciepta
kontakty przyjacielskie z innymi ludzmi.

Zaskakuje stosunkowo niska pozycja autonomii (15 poz.) w hierarchii wartosci
zawodowych. Okazuje sie, ze dla ogdtu badanych stosunkowo nieistotne w pracy jest
zainteresowanie niezaleznos$cig podejmowanych decyzji, planéw i realizowanych dziatah.

Zaskakuje takze niska pozycja w hierarchii autorytetu jako wartosci (19/20 poz.).
Autorytet bowiem, to nie tylko kierowanie innymi ludzmi wynikajacym z posiadanej
pozycji/statusu, wiadzy, ale w szerszym pojeciu rOwniez posiadanie wptywu na innych ludzi
wynikajace z posiadanych kompetencji czy do§wiadczenia, zwigzana z tym odpowiedzialno$¢
za innych ludzi. Wszystkie te czynniki wydaja si¢ immanentnie zwigzane z funkcja pedagoga
w placowce opiekunczo-wychowawczej.

Z kolei niska w hierarchii pozycja awansu jako wartosci zawodowej (18/19 poz.), nie
jest zaskakujaca wobec niktych mozliwosci tradycyjnej kariery niedostgpnej w tym zawodzie.
Mozna wnioskowaé, ze tak niska pozycja awansu jako warto$ci, pomaga cieszy¢ si¢

osiagnieta pozycja zawodowa i1 zapobiega przed przezywaniem rozczarowania.
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Tabela 30. Wartosci osobiste. Statystyki opisowe; test t dla prob zaleznych (N=78, df=77)

T2 T3 Test t

Zmienna / Czas pomiaru M SD M SD t P

Wyk. zdolnosci 17,40 1,99 17,79 1,69 -1,86 0,067

Osigganie mistrzostwa 16,88 2,03 16,95 1,95 -0,25 0,801
Awans 10,85 3,14 11,76 3,35 -2,22  0,029*

Estetyka 15,50 2,59 15,82 2,46 -1,06 0,291

Altruizm 16,50 2,24 16,74 2,36 -0,98 0,332

Autorytet 9,53 2,82 10,19 3,10 -1,86 0,067

Autonomia 13,81 2,85 13,96 2,94 -0,38 0,707

Tworczosc 14,37 2,61 14,53 3,03 -0,47 0,639

Korzysci materialne 15,42 3,05 15,73 2,74 -1,05 0,296

Witasny styl zycia 16,81 2,08 16,91 2,07 -0,40 0,689

Rozwdj wiasny 17,49 1,93 17,60 1,87 -0,47 0,642

Aktywnos¢ fizyczna 12,81 3,38 12,87 3,21 -0,21 0,834

Prestiz 13,79 3,03 13,51 3,01 0,81 0,420

Ryzyko 11,03 2,81 10,90 2,69 0,41 0,680

Interakcje spoteczne 14,55 2,51 14,51 2,55 0,16 0,875

Stosunki spoteczne 16,05 2,37 15,74 2,43 1,16 0,249

Zmiennos$¢ / Rutyna 13,12 2,64 12,77 2,50 1,16 0,250

Dobre otoczenie pracy 14,09 2,70 14,41 2,43 -0,96 0,339

Wspdlnota dosw. i Swiatop. 14,42 3,07 14,42 3,10 0,00 1,000

Wysitek fizyczny 8,29 2,07 8,45 2,34 -0,55 0,582

Pewnos¢ i bezp. ekon. 16,82 2,27 17,05 2,50 -0,78 0,440

*p < 0,0500.

Powyzej podane wartosci testu t-Studenta dla dwoch pomiardw wartosci osobistych
nie wykazaty dla wigkszos$ci istotnych statystycznie roznic (p 0>0,0500). W sposéb istotny
statystycznie wzrost jedynie poziom awansu jako wartosci osobiste] (p 0>0,029) na
przestrzeni pomiarow T2 i T3. Wyniki testu t-Studenta $wiadczg o tym, ze wartoSci osobiste
sg na statym poziomie w badanej grupie oraz ze stabilne jest narzedzie stuzace do ich pomiaru
— kwestionariusz Preferowanych warto$ci ogoélnych (PWO).

Hierarchia wartosci osobistych w punkcie czasowym T2 przedstawiona jest na

rysunku 11, a w punkcie czasowym T3 na rysunku 12.
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Rozwdj wiasny 1
Wykorzystywanie zdolnosci 2
Osigganie mistrzostwa 3
Pewnos¢ i bezp. ekonom. 4
Wihasny styl zycia 5
Altruizm 6

Stosunki spoteczne 7
Estetyka 8

Korzysci materialne 9
Interakcje spoteczne 10
Wspolnota dosw. i $wiatop. 11
Tworczosc 12

Dobre otoczenie pracy 13
Autonomia 14

Prestiz 15

Zmienno$¢ / Rutyna 16
Aktywnos¢ fizyczna 17
Ryzyko 18

Awans 19

Autorytet 20

Wysitek fizyczny 21

Rysunek 11. Hierarchia wartosci osobistych, punkt pomiaru T2 (N=78).

Zrédto: Opracowanie wtasne.

Wykorzystywanie zdolnosci 1
Rozwdj wiasny 2

Pewnosc i bezp. ekonom. 3
Osigganie mistrzostwa 4
Wihasny styl zycia 5
Altruizm 6

Estetyka 7

Stosunki spoteczne 8
Korzysci materialne 9
Twoérczosé¢ 10

Interakcje spoteczne 11
Wspdlnota dosw. i Swiatop. 12
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Prestiz 15

Aktywnos¢ fizyczna 16
Zmienno$¢ / Rutyna 17
Awans 18

Ryzyko 19

Autorytet 20

Wysitek fizyczny 21

Rysunek 12. Hierarchia wartosci osobistych, punkt pomiaru T3 (N=78).

Zrédto: Opracowanie wtasne.
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Hierarchia pozycji osobistych w grupie badanych jest bardzo podobna do hierarchii
wartosci zawodowych. Na pierwszych dwoch miejscach hierarchii osobistej réwniez znajduje
si¢ rozw6] zawodowy oraz wykorzystywanie zdolnosci. Na kolejnym miejscu podobnym jak
w hierarchii wartosci zawodowych, znajduje si¢ osigganie mistrzostwa (3/4 poz.). Zatem te
trzy warto$ci zwigzane z ogolnie pojetym rozwojem sg jednakowo wazne dla badanych w
zyciu osobistym 1 zawodowym. Mozna stwierdzi¢, ze w tym obszarze badani nie czynig
rozroznienia pomiedzy spostrzeganiem tych warto$ci jako osobiste czy zawodowe.

Pewno$¢ zatrudnienia i bezpieczenstwo ekonomiczne jako warto$¢ osobista znajduje
na podobnej pozycji w hierarchii warto$ci osobistych (4 poz.) co w hierarchii wartosci
zawodowych (5 poz.).

Wiasny styl zycia znajduje si¢ na do$¢ wysokim (5/6 poz.) miejscu w hierarchii.
Okazuje si¢, ze mozliwo$¢ zycia zgodnie z wlasnymi standardami, warto$ciami, nie uleganie
konwenansom jest tak samo wazna dla badanych w Zyciu osobistym i zawodowym. W obu
obszarach funkcjonowania, chcag moc pozostac¢ soba.

Zaskakuje nizsza pozycja altruizmu (6 poz.) w hierarchii warto$ci osobistej, w
stosunku do hierarchii warto$ci zawodowych (4 poz.). Ta réznica moze pokazywac, ze cho¢
altruizm jest generalnie istotng warto$cig dla badanej grupy, to jednak znajduja oni miejsce na
jego realizacj¢ w srodowisku zawodowym, w kontakcie z wychowankami domow dziecka,
ktorzy w oczywisty sposob potrzebujg pomocy potrzebuja.

Zaskakujaca jest takze stosunkowo niska pozycja interakcji spotecznych, zaréwno
wsérod wartosci zawodowych, jak i osobistych (10/11 poz.). Mozna wnioskowaé na tej
podstawie, ze badani to osoby dziatajace raczej jako indywidualiSci, niz towarzysko
usposobione osoby, ktére chciatyby przebywaé¢ w grupie 1 by¢ czescig spotecznego

organizmu.
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Niezmiennie na niskich pozycjach hierarchii, tak jak w przypadku wartosci
zawodowych, znajdujg si¢ takie wartosci osobiste jak: autonomia (14 poz.), awans (18/19
poz.), czy autorytet (20 poz.). Na niskich pozycjach w hierarchii, takich samych w przypadku
wartosci zawodowych i1 osobistych znajduje si¢ aktywnos¢ fizyczna (17 poz.) i wysilek
fizyczny (21 poz.).

Sprawdzono réwniez czy wartosci w obu obszarach zawodowym 1 osobistym sg do
siebie podobne czy tez ro6zne w obu punktach pomiaru. W tym celu obliczono wspotczynniki

korelacji, ktore przedstawione sg w tabeli 31.

Tabela 31. Wartosci zawodowe i wartosci osobiste. Wspodtczynniki korelacji r-Pearsona

Zmienna T2 T3
Wykorzystywanie zdolnosci 0,81 0,66
Osigganie mistrzostwa 0,75 0,73
Awans 0,86 0,88
Estetyka 0,89 0,83
Altruizm 0,82 0,82
Autorytet 0,83 0,88
Autonomia 0,84 0,89
Tworczosc 0,89 0,89
Korzysci materialne 0,91 0,92
Wiasny styl zycia 0,83 0,81
Rozwdj wiasny 0,85 0,75
Aktywnosc¢ fizyczna 0,86 0,77
Prestiz 0,87 0,87
Ryzyko 0,90 0,88
Interakcje spoteczne 0,83 0,82
Stosunki spoteczne 0,81 0,77
Zmienno$¢ / Rutyna 0,81 0,81
Dobre otoczenie pracy 0,96 0,83
Wspdlnota dosw. i $wiatop. 0,92 0,92
Wysitek fizyczny 0,90 0,95
Pewnos¢ i bezp. ekonom. 0,90 0,92

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Powyzsze wysokie wspotczynniki korelacji r-Pearsona pokazuja, ze generalnie

wartos$ci osobiste 1 zawodowe sa do siebie zblizone, zarowno w punkcie pomiaru T2, jak 1 T3.
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Sposrdod tych wysokich wspdtczynnikow korelacji, najnizsze w punkcie czasowym T2
sg wspotczynniki dla takich wartosci jak: osigganie mistrzostwa (0,75), wykorzystywanie
zdolnosci (0,81), stosunki spoteczne (0,81), zmiennos¢/rutyna (0,81), altruizm (0,82),
autorytet (0,83) interakcje spoteczne (0,83), wilasny styl zycia (0,83), autonomia (0,84) i
rozw6] wiasny (0,85). Nizsze wspolczynniki korelacji wskazujag na rdéznice pomigedzy
systemem wartosci zawodowych 1 osobistych.

Z kolei w punkcie czasowym T3 nizsze wspolczynniki korelacji wskazujace na
roéznice pomig¢dzy systemem wartosci zawodowych 1 osobistych wystapity dla takich wartosci
jak: wykorzystywanie zdolnos$ci (0,66), osigganie mistrzostwa (0,73), rozwoj wiasny (0,75),
stosunki spoteczne (0,77), aktywnos¢ fizyczna (0,77), wlasny styl zycia (0,81),
zmienno$¢/rutyna), altruizm (0,82), interakcje spoteczne (0,82), estetyka (0,83), dobre
otoczenie pracy (0,83).

Te dane pokazuja, ze oba obszary wartosci, zawodowy i 0sobisty, roznity sie¢ migdzy

sobg w wigkszym stopniu w punkcie pomiaru T3.

512 Charakterystyka opisowa wynikéw w trzech skupieniach

5.1.2.1 Wypalenie zawodowe w trzech skupieniach.

Przeprowadzona analiza skupien pozwolita na dokonanie grupowania pozyskanych
danych we wzglednie jednorodne klasy. Podstawg grupowania byto podobienstwo pomigdzy
wymiarami wypalenia zawodowego w trzech punktach pomiaru: T1, T2 i T3. Na podstawie
wystandaryzowanych danych wyodrebniono trzy skupienia za pomocg grupowania metodg k-
srednia (k-means). Skupienia te roznily si¢ przebiegiem procesu wypalenia w czasie.

Przeprowadzono jednoczynnikows analize wariancji ANOVA aby sprawdzi¢ istotnosé¢
réznic w poszczegolnych wymiarach wypalenia zawodowego oraz w zakresie catkowitego

wypalenia zawodowego miedzy trzema skupieniami. Wyniki przedstawiono w tabeli 32.
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Tabela 32. Wypalenie zawodowe. Analiza wariancji miedzy skupieniami (df grup=2, df
reszt.=75)

SKpom. SK pom.

Zmienna / Czas Pomiaru . " SKreszt. SK.reszt. F p
grupami  grupami

Wyczerpanie Emocjonalne T1 3098,04 1549,02 2402,68 32,04 48,35 3,24E-14*
Wyczerpanie Emocjonalne T2 2806,48 1403,24 3831,64 51,09 27,47 1,12E-09*
Wyczerpanie Emocjonalne T3 3483,86 1741,93 3827,12 51,03 34,14 2,87E-11*
Depersonalizacja T1 358,68 179,34 676,00 9,01 19,90 1,17E-07*
Depersonalizacja T2 445,26 222,63 871,11 11,61 19,17 1,89E-07*
Depersonalizacja T3 846,51 423,26 591,45 7,89 53,67 3,40E-15*

Utrata Zaangazowania T1 42,63 21,31 2911,17 38,82 0,55 0,580

Utrata Zaangazowania T2 120,24 60,12 2720,48 36,27 1,66 0,198
Utrata Zaangazowania T3 733,80 366,90 2577,07 34,36 10,68 8,31E-05*
Wypalenie Catkowite T1 6393,81 3196,90 8701,85 116,02 27,55 1,07E-09*
Wypalenie Catkowite T2 6648,05 3324,03 10491,43 139,89 23,76  1,01E-08*
Wypalenie Catkowite T3 12957,60 6478,80 8497,78 113,30 57,18 8,25E-16*

*p <0,05000.

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Wyniki jednoczynnikowej analizy wariancji wskazuja, ze jedynie w zakresie pomiaru
utraty zaangazowania w punkcie T1 oraz T2 nie wykazano istotnych réznic pomigdzy
skupieniami. Dla wszystkich pozostatych zmiennych i trzech punktéw pomiaru, te rdéznice
okazaly si¢ istotne statystycznie.

W odniesieniu do tych zmiennych, w ktorych analiza wariancji wykazata istotne
roéznice pomiedzy trzema skupieniami, przeprowadzono test porownan wielokrotnych RIR
Tukeya, (tzw. test post-hoc) w celu sprawdzenia, pomiedzy ktorymi skupieniami rdznice
wynikow sg istotne statystycznie. Wyniki przeprowadzenia tego testu dla zmiennej wypalenie

zawodowe w trzech skupieniach przedstawiono w tabeli 33.
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Tabela 33. Wypalenie zawodowe. Test RIR Tukeya dla trzech skupien

Zmienna; Czas pomiaru M; Skupienie {1} M; Skupienie {2} M; Skupienie {3}
Nr Skupienia p — poziom istotnosci réznic miedzy parami skupien
Wyczerpanie emocjonalne T1 7,08 20,00 20,50
{1} 0,0001 * 0,0001 *
{2} 0,0001 * 0,971
{3} 0,0001 * 0,971
Depersonalizacja T1 2,00 6,63 6,25
{1} 0,0001 * 0,0002 *
{2} 0,0001 * 0,943
{3} 0,0002 * 0,943
Woypalenie catkowite T1 19,58 37,75 39,33
{1} 0,0001 * 0,0001 *
{2} 0,0001 * 0,922
{3} 0,0001 * 0,922
Wyczerpanie emocjonalne T2 11,34 24,63 22,67
{1} 0,0001 * 0,0001 *
{2} 0,0001 * 0,754
{3} 0,0001 * 0,754
Depersonalizacja T2 2,46 7,19 7,75
{1} 0,0001 * 0,0001 *
{2} 0,0001 * 0,902
{3} 0,0001 * 0,902
Wypalenie catkowite T2 23,28 41,81 43,42
{1} 0,0001 * 0,0001 *
{2} 0,0001 * 0,933
{3} 0,0001 * 0,933
Wyczerpanie emocjonalne T3 12,36 15,94 31,33
{1} 0,196 0,0001 *
{2} 0,196 0,0001 *
{3} 0,0001 * 0,0001 *
Depersonalizacja T3 2,62 3,00 11,83
{1} 0,885 0,0001 *
{2} 0,885 0,0001 *
{3} 0,0001 * 0,0001 *
Utrata zaangazowania T3 10,44 9,13 18,50
{1} 0,716 0,0003 *
{2} 0,716 0,0003 *
{3} 0,0002 * 0,0003 *
Wypalenie catkowite T3 25,42 28,06 61,67
{1} 0,664 0,0001 *
{2} 0,664 0,0001 *
{3} 0,0001 * 0,0001 *

* p <0,0500, istotny statystycznie poziom rdéznic sSrednich pomiedzy grupami



180

Whyniki testu post-hoc RIR Tukeya pokazuja, w punkcie pomiaru T1 $redni poziom W
zakresie zmiennych wyczerpanie emocjonalne, depersonalizacja, a takze w zakresie
wypalenia catkowitego, jest w znaczgcy sposob nizszy W skupieniu nr 1 niz w skupieniach nr
2 i 3. Brak jest istotnych statystycznie roznic pomiedzy $rednimi wynikami tych zmiennych
miedzy skupieniem 2 i 3.

W drugim punkcie pomiaru - T2 ro6znice miedzy skupieniami w zakresic wymiaréw
wypalenia zawodowego sa doktadnie takie same jak w punkcie T1.

W trzecim punkcie pomiaru — T3, $redni poziom zmiennej wyczerpanie emocjonalne
jest w skupieniach nr 1 1 2 znaczaco nizszy niz w skupieniu nr 3. Brak jest r6znicy mig¢dzy
skupieniem 1 i 2, $rednie sg na tym samym niskim, porownywalnym poziomie. Takie same
zalezno$ci miedzy skupieniami wystepuja w punkcie T3 réwniez dla pozostalych wymiarow
wypalenia, czyli: depersonalizacji, utraty oraz wypalenia catkowitego.

Na rysunku 13 przedstawiono istotne statystycznie roznice miedzy skupieniami.

0 10 20 30 40 50 60 70

Wyczerpanie emocjonalne

Depersonalizacja

#!

Wypalenie catkowite ;

' |

Wyczerpanie emocjonalne %
m Skupienie 1
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Wypalenie catkowite g Skupienie 3
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Wyczerpanie emocjonalne ; | |
Depersonalizacja F |
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T2
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Utrata zaangazowania

[
Wypalenie catkowite =
T T T T T T

Rysunek 13. Wypalenie zawodowe, srednie wyniki dla skupien, réznice istotne statystycznie.

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Na ponizszym rysunku przedstawiono wykres wymiarow wypalenia, dla ktorych

roéznice miedzy grupami okazaly si¢ istotne Statystycznie (zob. tabela 32).

2,00

1,50

1,00

0,50

0,00

-0,50

-1,00
WET1 DET1 WE T2 DE T2 WE T3 DET3 UzT3

esmmsSkupienie Nr 1 -0,64 -0,50 -0,51 -0,53 -0,37 -0,35 -0,15
esmmmSkupienie Nr 2 0,83 0,66 0,88 0,47 -0,01 -0,26 -0,35
Skupienie Nr 3 0,89 0,57 0,68 0,59 1,57 1,79 1,08

Rysunek 14. Przebieg procesu wypalenia w trzech skupieniach, na podstawie wynikdw
standaryzowanych.

Legenda: WE — wyczerpanie emocjonalne, DE — depersonalizacja, UZ — utrata zaangazowania; dodatkowe linie przerywane
przedstawiajg wykres sredniej ruchomej, obrazujqc linie trendu dla danego skupienia.

Zrédto: Opracowanie wiasne.

W tabeli 34 przedstawiono statystyki opisowe wypalenia zawodowego skupienia nr 1.

Tabela 34. Wypalenie zawodowe. Statystyki opisowe; skupienie nr 1 (n=50)

Zmienna / Czas pomiaru M SD
Wyczerpanie Emocjonalne T1 7,08 4,89
Wyczerpanie Emocjonalne T2 11,34 6,69
Wyczerpanie Emocjonalne T3 12,36 6,38

Depersonalizacja T1 2 2,30
Depersonalizacja T2 2,46 2,20
Depersonalizacja T3 2,62 1,92
Utrata Zaangazowania T1 10,5 6,55
Utrata Zaangazowania T2 9,48 6,39
Utrata Zaangazowania T3 10,44 6,40
Wypalenie Catkowite T1 19,58 10,07
Wypalenie Catkowite T2 23,28 11,33
Wypalenie Catkowite T3 25,42 10,56

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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W skupieniu nr 1 wyczerpanic emocjonalne utrzymuje si¢ caly czas na niskim
poziomie, najnizsze jest w punkcie czasowym T1, potem nieco wzrasta w punkcie T2,
Poziom istotno$ci roznic pomiedzy tymi $rednimi wynikami wynosi t=-4,79 (df=49, p
0<0,00001. W czasie T3, w ktorym wyniki byly mierzone po okoto 9-10 miesigcach od
pomiaru w punkcie T2 wynik nie rdézni si¢ w sposob istotny statystycznie od wyniku w
punkcie T2 (p>0,0500), ale jest istotnie wyzszy od wyniku w punkcie T1 t=6,39 (df=49,
p<5,77E-8).

Depersonalizacja w skupieniu nr 1 utrzymuje si¢ na podobnym niskim poziomie w
punktach T1, T2 i T3, brak istotnych statystycznie réznic pomig¢dzy pomiarami (p=>0,0500).

W zakresie utraty zaangazowania w skupieniu nr 1 $rednia wynikow takze utrzymuje
si¢ w roznych punktach czasowych na tym samym poziomie (p>0,0500).

Catkowite wypalenie zawodowe wzrasta w skupieniu nr 1 pomiedzy punktem pomiaru
T1iT2t=-2,41 (df=49, p 0<0,020). Brak jest jednak istotnej statystycznie roéznicy pomigdzy
pomiarami w punkcie T2 i T3 (p>0,0500). Catkowite wypalenie zawodowe wzrata natomiast

na przestrzeni pomiaréw w punktach T1 1 T3, t=-3,96 (df=49, p 0<0,0002).
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W tabeli 35 przedstawiono statystyki opisowe odno$nie wypalenia zawodowego w

skupieniu nr 2.

Tabela 35. Wypalenie zawodowe. Statystyki opisowe; skupienie nr 2 (n=16)

Zmienna / Czas pomiaru M SD
Woyczerpanie Emocjonalne T1 20 6,66
Wyczerpanie Emocjonalne T2 24,63 6,03
Wyczerpanie Emocjonalne T3 15,94 7,69

Depersonalizacja T1 6,63 3,76
Depersonalizacja T2 7,19 4,25
Depersonalizacja T3 3 2,37
Utrata Zaangazowania T1 11,13 4,94
Utrata Zaangazowania T2 10 4
Utrata Zaangazowania T3 9,13 5,5
Wypalenie Catkowite T1 37,75 11,59
Wypalenie Catkowite T2 41,81 10,92
Wypalenie Catkowite T3 28,06 11,64

Zrédto: Opracowanie wiasne.

W skupieniu nr 2 S$redni poziom wyczerpania emocjonalnego wzrasta pomiedzy
pomiarami w punkcie czasowym T1 i T2 t=-2,82 (df=15, p 0<0,013). Nastepnie poziom
wyczerpania emocjonalnego obniza si¢ od pomiaru w punkcie T2 do pomiaru w punkcie T3
t=4,80 (df=15, p 1<0,0002). Poziom wyczerpania emocjonalnego wzrasta takze pomig¢dzy
pomiarami w punktach T1i T3, t=2,19 (df=15, p 0<0,046).

Sredni poziom depersonalizacji w skupieniu nr 2 w punkcie T1 i T2 jest podobny (p
a>0,0500). W punkcie czasowym T3 poziom depersonalizacji obniza si¢. Wyniki z punktu T2
i T3, réznig si¢ w sposob istotny statystycznie na poziomie t=4,40 (df=15, p 0<0,0005).
Poziom depersonalizacji obniza si¢ takze pomigedzy pomiarami w punktach T1 i T3, t=4,27
(df=15, p 0<0,0007).

Brak jest istotnej statystycznie roznicy przy poréwnaniu wynikoéw z jakichkolwiek

dwoch punktow czasowych w zakresie zmiennej utrata zaangazowania (p ¢=>0,0500).
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Calkowite wypalenie zawodowe wzrasta w sposob istotny statystycznie pomig¢dzy
pomiarami T2 i T3, t=4,71 (df=15, p 0<0,0003), natomiast maleje na przestrzeni pomiaréw
T11 T3, t=3,23 (df=15, p 0<0,006). Ro6znica wynikow pomi¢dzy pomiarami w punktach T1 i

T2 nie jest istotna statystycznie (p 0>0,0500).

W tabeli 36 przedstawiono statystyki opisowe wypalenia zawodowego skupienia nr 3.

Tabela 36. Wypalenie zawodowe. Statystyki opisowe; skupienie nr 3 (n=12)

Zmienna / Czas pomiaru M sD
Wyczerpanie Emocjonalne T1 20,5 7,18
Wyczerpanie Emocjonalne T2 22,67 9,97
Wyczerpanie Emocjonalne T3 31,33 9,27

Depersonalizacja T1 6,25 4,31
Depersonalizacja T2 7,75 5,75
Depersonalizacja T3 11,83 5,46
Utrata Zaangazowania T1 12,58 6,33
Utrata Zaangazowania T2 13,00 6,59
Utrata Zaangazowania T3 18,50 3,23
Wypalenie Catkowite T1 39,33 12,49
Wypalenie Catkowite T2 43,42 14,82
Wypalenie Catkowite T3 61,67 9,55

Zrédto: Opracowanie wiasne.

W skupieniu nr 3 brak jest roznicy istotnej statystycznie w pomiarach zmiennej
wyczerpanie emocjonalne w punkcie czasowym T1 i T2 (p>0,0500). W punkcie T3 poziom
wyczerpania emocjonalnego gwattownie wzrasta w poréwnaniu z punktem T2, t=-2,98
(df=11, p 0a<0,013) oraz w poréwnaniu z pomiarem w punkcie T1, t=-4,40 (df=11, p
0<0,001).

Brak jest istotnej statystycznie rdznicy pomiedzy wynikami $rednich wartosci
zmiennej depersonalizacja w skupieniu nr 3 w punkcie czasowym T1 i T2 (p ¢>0,0500).

Jednak w punkcie czasowym T3 s$redni poziom depersonalizacji gwalttownie wzrasta W
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poréwnaniu z poziomem w punkcie T2, t=-2,41 (df=11, p 0<0,035) oraz w poréwnaniu z
punktem T1, t= 3,71 (df=11, p 0=0,003).

Sredni poziom zmiennej utrata zaangazowania utrzymuje si¢ na podobnym poziomie
w punkcie czasowym T1 i T2 (p ¢>0,0500), natomiast w punkcie T3, $rednia gwattownie
wzrasta W poréwnaniu z punktem czasowym T2, t=-3,20 (df=11, p 0=0,009) oraz punktem
T1, t=-3,58 (df=11, p o=0,004). W skupieniu nr 3 temu wzrostowi poziomu utraty
zaangazowania towarzyszy rowniez wzrost wypalenia na wymiarach wyczerpania
emocjonalnego oraz depersonalizacji.

Catkowite wypalenie zawodowe utrzymywato si¢ na podobnym poziomie W punkcie
czasowym T1 i T2 (p 0>0,0500), wzrosto natomiast pomi¢dzy pomiarami w punktach T2 i
T3, t=-4,65 (df=11, p 0=0,0007), a takze pomi¢dzy pomiarami T1 i T3, t=-6,55 (df=11, p

0=0,00004).

Sprawdzono takze czy 27 osob badanych, ktore ,,wypadto” w procesie badawczym i
uczestniczyto juz w badaniu testowym w punkcie pomiaru T3 jest podobne w zakresie
wynikow wymiaréw wypalenia do ktdrego$ z trzech powyzej opisanych skupien.

Na ponizszym rysunku przedstawiono pordwnanie wynikéw $rednich grupy, ktora

wypadta z procesu badawczego (n=27) z wynikami pozostatych trzech skupien.
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mn=27

m Skupienie 1

Skupienie 2

m Skupienie 3

Rysunek 15. Wypalenie zawodowe, S$rednie wyniki dla skupien i grupy utraconych
badanych (n=27).

Legenda: T1, T2, T3 — kolejne punkty pomiaru.
Zrédto: Opracowanie wiasne.

Z powyzszego zestawienia mozna wnioskowaé, ze wyniki utraconych w procesie
badawczym o0séb badanych bardziej byly podobne do wynikéw badanych ze skupienia 2 i 3,
niz ze skupienia 1.

Z powyzej prezentowanych wynikow przebiegu wypalenia w trzech skupieniach
mozna wysnu¢ ponizsze ogolne wnioski.

Przebieg procesy wypalenia zawodowego w zakresie zmiennej wyczerpanie
emocjonalne pokazuje, ze mozliwy jest kazdy kierunek zmiany na przestrzeni pomiaréw W
odlegtych punktach czasowych. Wyczerpanie emocjonalne wsrod pewnej grupy badanych
(n=50) utrzymuje si¢ na statym niskim poziomie, wsrod innych badanych (n=16) wyczerpanie
emocjonalne najpierw utrzymuje si¢ na poziomie $rednim w dwoédch pomiarach, a potem
obniza si¢ do poziomu niskiego. W kolejnej grupie (n=12) wyczerpanie wzrasta z poziomu
sredniego w dwoch pomiarach do poziomu wysokiego w trzecim.

Roéwniez zmiana w czasie zmiennej depersonalizacja pokazuje, ze mozliwy jest kazdy

kierunek zmiany na przestrzeni pomiarow W odleglych punktach czasowych.
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Depersonalizacja wérod najwiekszej grupy badanych (n=50) utrzymuje si¢ na stalym niskim
poziomie. Wsrdd innej grupy badanych (n=16) depersonalizacja najpierw utrzymuje si¢ na
poziomie $rednim w dwoch pomiarach, a potem obniza si¢ do poziomu niskiego W pomiarze
trzecim. W kolejnej grupie (n=12) depersonalizacja wzrasta z poziomu S$redniego w dwoch
pomiarach do poziomu wysokiego w trzecim.

Zmienna utrata zaangazowania nie zmienia si¢ w czasie tak dynamicznie jak pozostate
wymiary wyczerpania emocjonalnego. Jej zmiany mozna uznaé¢ za nieco opdznione w czasie
wzgledem zmian pozostatych wymiarow wypalenia. W dluzszej perspektywie czasowej
poziom utraty zaangazowania zbliza si¢ do poziomu wyczerpania emocjonalnego i
depersonalizacji. Mozna wnioskowa¢ wstepnie, ze Wwyczerpanie emocjonalne i
depersonalizacja rozwijaja si¢ niezaleznie, natomiast rozw¢j utraty zaangazowania jest

zalezny od wcze$niejszego wystapienia wypalenia na tych dwoch wymiarach.

5.1.2.2 Motywacja do pracy w trzech skupieniach.
Wyniki jednoczynnikowej analizy wariancji ANOVA, przeprowadzonej w celu
sprawdzenia istotnosci r0znic w poszczegolnych typach motywacji do pracy miedzy trzema

skupieniami zaprezentowano w tabeli 37.

Tabela 37. Motywacja do pracy. Analiza wariancji miedzy skupieniami (df grup=2; df
reszt.=75)

SK pom. SK pom.

Zmienna . . SKreszt.  SK. reszt. F p
grupami grupami
Amotywacja T1 0,65 0,32 118,74 1,58 0,20 0,815
Amotywacja T2 29,26 14,63 218,09 2,91 5,03 0,009*
Amotywacja T3 38,38 19,19 311,42 4,15 4,62 0,013*
Zewnetrzna spoteczna T1 125,84 62,92 1403,60 18,71 3,36 0,040*
Zewnetrzna spoteczna T2 80,94 40,47 1554,35 20,72 1,95 0,149

Zewnetrzna spoteczna T3 15,30 7,65 1016,50 13,55 0,56 0,571
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SK pom. SK pom.

Zmienna . . SKreszt.  SK.reszt. F p
grupami grupami

Zewnetrzna materialna T1 3,06 1,53 1707,62 22,77 0,07 0,935

Zewnetrzna materialna T2 39,37 19,68 1470,08 19,60 1,00 0,371

Zewnetrzna materialna T3 25,51 12,76 1117,93 14,91 0,86 0,429

Introjekcja T1 77,14 38,57 1235,57 16,47 2,34 0,103
Introjekcja T2 165,45 82,73 1359,53 18,13 4,56 0,013*

Introjekcja T3 105,32 52,66 1462,47 19,50 2,70 0,074

Identyfikacja T1 4,61 2,30 725,05 9,67 0,24 0,789
Identyfikacja T2 67,80 33,90 634,15 8,46 4,01 0,022*
Identyfikacja T3 63,47 31,73 608,69 8,12 3,91 0,024*

Wewnetrzna T1 4,03 2,01 499,93 6,67 0,30 0,740
Wewnetrzna T2 79,15 39,57 491,53 6,55 6,04 0,004*

Wewnetrzna T3 138,51 69,25 402,17 5,36 12,92 0,00002*

Autonomiczna T1 16,24 8,12 1983,61 26,45 0,31 0,737
Autonomiczna T2 292,52 146,26 1733,85 23,12 6,33 0,003*
Autonomiczna T3 375,58 187,79 1690,80 22,54 8,33 0,001*

Kontrolowana T1 449,09 224,55 7325,78 97,68 2,30 0,107

Kontrolowana T2 608,99 304,49 8450,67 112,68 2,70 0,074

Kontrolowana T3 106,23 53,11 7140,66 95,21 0,56 0,575

* p <0,05000.

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Analiza wariancji nie wykazala r6znic migdzy skupieniami w zakresie motywacji do
pracy w punkcie pomiaru T1. W kolejnych punktach pomiaru pojawity si¢ roznice dotyczace
pozostatych typow motywacji do pracy, z wylagczeniem motywacji zewnetrznej materialnej
oraz motywacji kontrolowanej.

W odniesieniu do tych zmiennych, w ktorych analiza wariancji wykazata istotne
roznice pomiedzy trzema skupieniami w zakresie typéw motywacji do pracy,
przeprowadzono test porownan wielokrotnych RIR Tukeya w celu sprawdzenia mig¢dzy
ktorymi skupieniami rdéznice wynikow sg istotne statystycznie. Wyniki tego testu dla

zmiennej motywacja do pracy w trzech skupieniach przedstawiono w tabeli 38.
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Tabela 38. Motywacja do pracy. Test RIR Tukeya dla trzech skupien

Zmienna; Czas pomiaru M; Skupienie {1} M; Skupienie {2} M; Skupienie {3}
Nr Skupienia p — poziom istotnosci réznic miedzy parami skupien
Zewnetrzna spoteczna T1 10,20 12,56 13,17
{1} 0,276 0,220
{2} 0,276 0,938
{3} 0,220 0,938
Amotywacja T2 3,46 3,50 5,17
{1} 0,996 0,007 *
{2} 0,996 0,033 *
{3} 0,007 * 0,033 *
Introjekcja T2 17,42 20,19 15,41
{1} 0,068 0,314
{2} 0,068 0,012 *
{3} 0,314 0,012*
Identyfikacja T2 17,48 17,00 14,83
{1} 0,834 0,016 *
{2} 0,834 0,132
{3} 0,016 * 0,132
Wewnetrzna T2 17,42 17,19 14,58
{1} 0,947 0,003 *
{2} 0,947 0,025 *
{3} 0,002 * 0,025 *
Autonomiczna T2 34,90 34,19 29,42
{1} 0,864 0,002 *
{2} 0,864 0,030*
{3} 0,002 * 0,030 *
Amotywacja T3 3,70 3,50 5,58
{1} 0,938 0,014 *
{2} 0,938 0,025 *
{3} 0,014 * 0,025 *
Identyfikacja T3 16,86 18,13 15,08
{1} 0,276 0,135
{2} 0,276 0,018 *
{3} 0,135 0,018 *
Wewnetrzna T3 17,46 18,13 14,00
{1} 0,579 0,0001 *
{2} 0,579 0,0001 *
{3} 0,0001 * 0,0001 *
Autonomiczna T3 34,32 36,25 29,08
{1} 0,487 0,0023 *
{2} 0,487 0,002 *
{3} 0,0023 * 0,002 *

* p <0,0500, istotny statystycznie poziom rdéznic sSrednich pomiedzy grupami.
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Jak pokazujg wyniki testu post-hoc RIR Tukeya, brak jest réznic pomiedzy
skupieniami w zakresie typéw motywacji do pracy w pierwszym punkcie pomiaru - T1.

W punkcie pomiaru T2 amotywacja w skupieniu nr 3 jest na wyzszym poziomie w
poréwnaniu ze skupieniami 1 i 2, pomi¢dzy nimi natomiast brak jest roznicy. Motywacja o
regulacji introjekcyjnej w skupieniu nr 2 jest zdecydowanie wyzsza niz w skupieniu nr 3.
Motywacja o regulacji identyfikacyjnej jest zdecydowanie wyzsza w skupieniu nr 1 niz w
skupieniu nr 3. Motywacja wewng¢trzna oraz motywacja autonomiczna sa zdecydowane
wyzsze w skupieniu nr 1 niz w skupieniu nr 3 oraz wyzsze w skupieniu nr 2 niz w skupieniu
nr 3. Brak jest r6znic pomiedzy poziomem motywacji wewnetrznej w skupieniach nr 11 2.

W punkcie pomiaru T3, amotywacja jest w skupieniu 3 na wyzszym poziomie niz w
skupieniach 1 i 2, pomigdzy nimi natomiast brak jest roznicy. Motywacja 0 regulacji
identyfikacyjnej jest zdecydowanie wyzsza w skupieniu nr 2 niz w skupieniu nr 3. Motywacja
wewnetrzna jest zdecydowane wyzsza w skupieniu nr 1 niz w skupieniu nr 3 oraz wyzsza W
skupieniu nr 2 niz w skupieniu nr 3. Brak jest rdznic pomig¢dzy poziomem motywacji
wewnetrznej w skupieniach nr 1 i 2. Motywacja autonomiczna jest w skupieniach nr 1 i 2

istotnie wyzsza niz w skupieniu nr 3.

Na rysunku 16 przedstawiono powyzej opisane istotne statystycznie réznice pomigdzy

skupieniami w zakresie motywacji do pracy.
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® Skupienie 1
m Skupienie 2

= Skupienie 3

Amotywacja
Introjekcja
Identyfikacja
Wewnetrzna
Autonomiczna
Amotywacja
Identyfikacja
Wewnetrzna
Autonomiczna

T3

—
N

Rysunek 16. Motywacja do pracy, srednie wyniki dla skupien; rdznice istotne
statystycznie.

Legenda: T2, T3 oznaczenie punktu pomiaru.

Zrédto: Opracowanie wtasne.

Dane wynikajace z analizy statystycznej wynikow motywacji do pracy dla skupienia

nr 1 przedstawiono w ponizszej tabeli.

Tabela 39. Motywacja do pracy. Statystyki opisowe; skupienie nr 1 (n=50)

Zmienna / Czas pomiaru M SD
Amotywacja T1 3,56 1,40
Amotywacja T2 3,46 1,36
Amotywacja T3 3,7 2,17

Zewnetrzna spoteczna T1 10,2 4,24
Zewnetrzna spoteczna T2 9,7 4,35
Zewnetrzna spoteczna T3 9,72 3,74
Zewnetrzna materialna T1 10,26 4,83
Zewnetrzna materialna T2 9,28 4,22
Zewnetrzna materialna T3 8,78 3,82
Introjekcja T1 17,16 4,54

Introjekcja T2 17,42 4,43

Introjekcja T3 17,66 4,69
Identyfikacja T1 16,82 3,33
Identyfikacja T2 17,48 2,84

Identyfikacja T3 16,86 2,96
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Zmienna / Czas pomiaru M SD
Wewnetrzna T1 17,22 2,53
Wewnetrzna T2 17,42 2,56
Wewnetrzna T3 17,46 2,60

Autonomiczna T1 34,04 5,19
Autonomiczna T2 34,9 4,58
Autonomiczna T3 34,32 5,12
Kontrolowana T1 37,62 10,68
Kontrolowana T2 36,4 10,62
Kontrolowana T3 36,16 10,10

Zrédto: Opracowanie wiasne.

W skupieniu nr 1, jak wynika z wynikow testu t-Studenta, brak jest istotnych
statystycznie rdznic pomiedzy pomiarem amotywacji, motywacji zewngtrznej spolecznej,
motywacji o regulacji typu introjekcja oraz identyfikacja, motywacji wewnetrznej, motywacji
autonomicznej oraz motywacji kontrolowanej w réznych puntach czasowych (p 0>0,0500).

W sposob istotny statystycznie obnizyl si¢ na przestrzeni pomiardw w punkcie

czasowym T1 i T3 poziom motywacji zewngetrznej materialnej t=2,35 (df=49, p 0>0,023).

Dane wynikajace z analizy statystycznej wynikow motywacji do pracy dla skupienia

nr 2 (n=16), przedstawiono w tabeli 40.

Tabela 40. Motywacja do pracy. Statystyki opisowe; skupienie nr 2 (n=16)

Zmienna / Czas pomiaru M SD
Amotywacja T1 3,38 0,62
Amotywacja T2 3,50 1,10
Amotywacja T3 3,50 0,73

Zewnetrzna spoteczna T1 12,56 4,57
Zewnetrzna spoteczna T2 12,06 4,77
Zewnetrzna spoteczna T3 10,63 3,69
Zewnetrzna materialna T1 10,75 3,99
Zewnetrzna materialna T2 10,88 4,69
Zewnetrzna materialna T3 8,19 3,58
Introjekcja T1 19,56 3,24

Introjekcja T2 20,19 3,85

Introjekcja T3 20,25 3,87
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Zmienna / Czas pomiaru M SD
Identyfikacja T1 16,50 2,78
Identyfikacja T2 17,00 3,14
Identyfikacja T3 18,13 2,06
Wewnetrzna T1 17,19 2,26
Wewnetrzna T2 17,19 2,40
Wewnetrzna T3 18,13 1,50

Autonomiczna T1 33,69 4,67
Autonomiczna T2 34,19 5,11
Autonomiczna T3 36,25 3,34
Kontrolowana T1 42,88 7,97
Kontrolowana T2 43,13 9,60
Kontrolowana T3 39,06 9,59

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Whyniki testu t-Studenta pokazuja, ze brak jest istotne] statystycznie rdéznicy miedzy
pomiarami amotywacji, motywacji zewnetrznej spotecznej, introjekcji, motywacji
wewnetrznej oraz motywacji kontrolowanej w réznych punktach czasowych (p>0,0500)

Srednia motywacji zewnetrznej materialnej w skupieniu nr 2, utrzymuje sie na
podobnym poziomie mi¢dzy pomiarami W punktach czasowych T1 i T2 (p ¢>0,0500). W
punkcie czasowym T3 motywacja zewngtrzna materialna obniza si¢ w sposob istotny
statystycznie w porownaniu z pomiarem w punkcie T2 t=2,45 (df=15, p a<0,027), a takze w
poréwnaniu z punktem T1, t=2,61 (df=15, p 0<0,020).

Istotna statystycznie réznica pomigdzy wynikami $redniego wyniku motywacji o
regulacji identyfikacyjnej wystapita tylko przy poréwnaniu wynikow z punktu czasowego T1
I T3. Na przestrzeni tych pomiarow motywacja typu identyfikacja wzrosta, t=-2,53 (df=15, p
0<0,023).

Istotny statystycznie wzrost motywacji autonomicznej nastepuje pomiedzy pomiarami
w punkcie czasowym T1 i T3, t=-2,38 (df=15, p a<0,031). Pozostale rdéznice nie sg istotne

statystycznie (p 0=>0,0500).
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Dane wynikajgce z analizy statystycznej motywacji do pracy dla skupienia nr 3,

przedstawiono w tabeli 41.

Tabela 41. Motywacja do pracy. Statystyki opisowe; skupienie nr 3 (n=12)

Zmienna / Czas pomiaru M SD
Amotywacja T1 3,67 1,23
Amotywacja T2 5,17 3,16
Amotywacja T3 5,58 2,57

Zewnetrzna spoteczna T1 13,17 4,34
Zewnetrzna spoteczna T2 11,42 5,11
Zewnetrzna spoteczna T3 10,67 3,42
Zewnetrzna materialna T1 10,50 5,44
Zewnetrzna materialna T2 8,75 4,94
Zewnetrzna materialna T3 10,08 4,38
Introjekcja T1 18,58 2,47

Introjekcja T2 15,42 3,99

Introjekcja T3 16,75 3,82
Identyfikacja T1 16,17 2,44
Identyfikacja T2 14,83 2,86
Identyfikacja T3 15,08 3,23
Wewnetrzna T1 16,58 3,15
Wewnetrzna T2 14,58 2,75
Wewnetrzna T3 14,00 1,86
Autonomiczna T1 32,75 5,53
Autonomiczna T2 29,42 5,35
Autonomiczna T3 29,08 4,68
Kontrolowana T1 42,25 8,44
Kontrolowana T2 35,58 11,84
Kontrolowana T3 37,50 8,33

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Whyniki testu t-Studenta pokazuja, ze $redni wynik zmiennej amotywacja wzrasta w
sposob istotny statystycznie migdzy punktami pomiaru T1 i T3, t=-2,845 (df=11, p a<0,016).

Brak jest istotnych statystycznie réznic pomi¢dzy pomiarami motywacji zewnetrznej
spotecznej oraz motywacji zewnetrznej materialnej, a takze motywacji typu identyfikacja i
motywacji kontrolowanej w réznych punktach czasowych (p 0>0,0500). Zatem ich poziom

jest staly wsrod osob ze skupienia nr 3.
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Sredni poziom motywacji o regulacji introjekcyjnej w skupieniu nr 3 obniza sie w
sposob istotny statystycznie pomigdzy pomiarami w punktach T1 i T2, t=3,01 (df=11, p
a<0,012). Brak jest natomiast istotnej statystycznie r6znicy miedzy pomiarami w punktach T2
i T3 oraz miedzy punktami T1i T3 (p 0«>0,0500).

Istotne statystycznie obnizenie $redniego wyniku motywacji wewnetrznej nastepuje
pomiedzy pomiarami w punkcie czasowym T1 i T2, t=2,23 (df=11, p a<0,047). Obnizenie
motywacji wewnetrznej nast¢puje takze pomiedzy pomiarami w punktach T1 i1 T3 na
poziomie t=3,12 (df=11, p 0<0,010). Zmiana pomig¢dzy pomiarami T2 i T3 nie istotna
statystycznie (p a >0,0500).

Motywacja autonomiczna obniza si¢ w sposOb istotny statystycznie pomig¢dzy
pomiarami w punktach czasowych T1 i T3, t=2,23 (df=11, p 0<0,047). Roéznica wynikow
pomigdzy pomiarami w punktach T1 i T2 oraz T2 i T3 nie jest istotna statystycznie (p a

>0,0500).

Z powyzej prezentowanych wynikow motywacji w trzech skupieniach mozna wysnué
ponizsze ogolne wnioski.

Gdy motywacja typu identyfikacja i motywacja autonomiczna wzrasta na przestrzeni
odlegtych pomiarow czasowych (T1 i T3), wypalenie zawodowe na wymiarach wyczerpania
emocjonalnego 1 depersonalizacji, obniza si¢ z poziomu s$redniego do poziomu niskiego.
Zmiang te wspiera 1 wyprzedza obnizenie motywacji zewnetrznej materialnej (typ motywacji
kontrolowanej) na przestrzeni wezesniejszych pomiarow (T1 i T2). Mozna to obserwowaé w
przebiegu wypalenia i zmianach motywacji w czasie w skupieniu nr 2.

Gdy amotywacja wzrasta na przestrzeni pomiarow czasowych (T1 1 T3), wypalenie
zawodowe na wymiarach wyczerpania emocjonalnego i depersonalizacji wzrasta z poziomu

sredniego do poziomu wysokiego. Z kolei temu wzrostowi amotywacji towarzyszy obnizenie



196

motywacji wewnetrznej na przestrzeni czasu (T1 1 T2, Tl i1 T3) oraz motywacji

autonomicznej (T1 i T3). To obnizeniec motywacji o charakterze autonomicznym i wzrost

amotywacji wyraznie rézni te grupe (skupienie nr 3, n=12) w ktorej wypalenie z poziomu

sredniego wzrasta do poziomu wysokiego od grupy (skupienie nr 2, n=16), w ktorej

wypalenie w pierwszych dwoch pomiarach byto na tym samym poziomie, w kolejnym

obnizyto si¢ do poziomu niskiego.

Zaobserwowa¢ mozna zatem ponizsze istotne zalezno$ci pomiedzy zmiennymi

motywacji do pracy i wypalenia zawodowego:

obnizenie motywacji zewnetrznej materialnej i obnizenie poziomu wypalenia
zawodowego na wymiarach wyczerpania emocjonalnego i depersonalizacji
wzrost motywacji o regulacji typu identyfikacyjnego i motywacji
autonomicznej oraz obnizenie wypalenia zawodowego

podwyzszenie poziomu amotywacji i podwyzszenie poziomu wypalenia
zawodowego

obnizenie motywacji autonomicznej 1 motywacji wewngtrznej oOraz
podwyzszenie wypalenia zawodowego na wymiarach wyczerpania

emocjonalnego i depersonalizaciji.

5.1.2.3  Motywacja osiggnieé w trzech skupieniach.

Wyniki jednoczynnikowej analizy wariancji ANOVA przeprowadzonej w celu

sprawdzenia istotnoSci rdéznic w poszczegdlnych typach motywacji osiagnie¢ pomiedzy

trzema skupieniami zaprezentowano w tabeli 42.
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Tabela 42. Motywacja osiggnie¢. Analiza wariancji miedzy skupieniami (df grup=2, df
reszt.=75)

SKpom.  SK pom.

Zmienna / Czas Pomiaru . " SKreszt.  SK.reszt. F p
grupami grupami
Nastawienie na mistrzostwo T2 30,66 15,33 450,06 6,00 2,55 0,084
Nastawienie na wyniki T2 107,40 53,70  1203,22 16,04 3,35 0,041*
Unikanie niekompetencji T2 4,86 2,43 1017,09 13,56 0,18 0,836
Unikanie porazki T2 93,19 46,59  1516,61 20,22 2,30 0,107

* p < 0,05000.

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Analiza wariancji wykazala istotne rdéznice pomiedzy trzema skupieniami w
odniesieniu do zmiennej nastawienie na wyniki - rodzaj motywacji osiggniec.

Przeprowadzono test poréwnan wielokrotnych RIR Tukeya wobec wynikow tej
zmiennej, w celu doktadniejszego sprawdzenia roznic pomigdzy skupieniami. Wyniki tego

testu przedstawiono w tabeli 43.

Tabela 43. Motywacja osiggniec. Test RIR Tukeya

Zmienna; Czas pomiaru M; Skupienie {1} M; Skupienie {2} M; Skupienie {3}
Nr Skupienia p — poziom istotnosci réznic miedzy parami skupien
Nastawienie na wyniki T2 12,34 14,88 11,25
{1} 0,180 0,784
{2} 0,180 0,075
{3} 0,784 0,075

* p < 0,0500, istotny statystycznie poziom réznic $rednich pomiedzy grupami.

Cho¢ wynik analizy wariancji wykazat istotne réznice pomiedzy grupami w zakresie
zmiennej nastawienie na wyniki, to jednak test RIR Tukeya takich réznic nie potwierdzit
pomiedzy zadnymi z dwoch skupien.

Na rysunku 17 przedstawiono istotne statystycznie réznice, pomi¢dzy skupieniami W

zakresie motywacji do pracy, zidentyfikowane metoda jednoczynnikowej analizy wariancji.
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Rysunek 17. Motywacja osiggniec,

statystycznie.

Zrédto: Opracowanie wiasne.

$rednie  wyniki

dla skupien;

réznice

istotne

Dane wynikajace z analizy statystycznej wynikow motywacji osiagni¢¢ dla skupienia

nr 1 przedstawiono w tabeli 44.

Tabela 44. Motywacja osiggniec. Statystyki opisowe; skupienie nr 1 (n=50)

Zmienna / Czas pomiaru M sD
Nastawienie na mistrzostwo T2 17,26 2,22
Nastawienie na wyniki T2 12,34 4,39
Unikanie niekompetencji T2 14,46 3,54
Unikanie porazki T2 13,04 5,08

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Dzigki temu, ze liczba pytan w kwestionariuszu Achievement Goal Questionnaire

Revised (AGQ-R) byta jednakowa dla poszczegdlnych podskal, mozna réwniez za pomoca

testu t-Studenta przeprowadzi¢ analiz¢ jaki typ motywacji osiggni¢¢ byt dominujacy w danej

grupie.

W skupieniu nr 1 dominujace byto nastawienie na mistrzostwo, drugie pod wzgledem

czestosci wystepowania byto unikanie niekompetencji, t=6,325 (df=49, p a<7,36E-8). Trzecie
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w kolejnosci bylo unikanie porazki, mniej powszechne niz unikanie niekompetencji, t=2,20
(df=49, p 1<0,032). Roznica pomigdzy nastawieniem na wyniki, a srednim wynikiem
unikania porazki nie jest istotna statystycznie (p 0=>0,0500). Natomiast nastawienie na wyniki
byto w istotny sposob rzadsze w badanej grupie niz unikanie niekompetencji t=-3,68 (df=49,

p p <0,0006) oraz niz nastawienie na mistrzostwo, t=-9,06 (df=49, p 0<4,82E-8)

Dane wynikajace z analizy statystycznej wynikow motywacji osiggnie¢ dla skupienia

nr 2 (n=16) przedstawiono w tabeli 45.

Tabela 45. Motywacja osiggniec. Statystyki opisowe; skupienie nr 2 (n=16)

Zmienna / Czas pomiaru M SD
Nastawienie na mistrzostwo T2 16,69 1,89
Nastawienie na wyniki T2 14,88 2,45
Unikanie niekompetencji T2 14,88 3,26
Unikanie porazki T2 15,81 2,66

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Wykonanie testu t-Studenta, pozwolito stwierdzi¢, ze w skupieniu nr 2 mimo réznego
wyniku $redniej brak bylo istotnej statystycznie roznicy pomiedzy nastawieniem na
mistrzostwo a unikaniem porazki (p>0,0500). Wynik zmiennej nastawienie na mistrzostwo
byt natomiast w istotny sposoéb wyzszy od zmiennej nastawienie na wyniki, t=3,15 (df=49, p
a<0,007) i od unikania niekompetencji t=2,47 (df=49, p 1a<0,026). Brak byto rdznicy

pomigdzy nastawieniem na wyniki a unikaniem niekompetencji (p=>0,0500).

Dane wynikajgce z analizy statystycznej motywacji osiggni¢¢ dla skupienia nr 3,

przedstawiono w tabeli 46.
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Tabela 46. Motywacja osiggniec. Statystyki opisowe; skupienie nr 3 (n=12)

Zmienna / Czas pomiaru M SD
Nastawienie na mistrzostwo T2 15,5 3,73
Nastawienie na wyniki T2 11,25 3,94
Unikanie niekompetencji T2 15,08 4,70
Unikanie porazki T2 13,75 3,645

Zrédto: Opracowanie wiasne.

W skupieniu nr 3 brak jest istotnej statystycznie réznicy pomiedzy Srednim wynikiem
zmiennej nastawienie na mistrzostwo a wynikiem zmiennej unikanie niekompetencji, a takze
migdzy tymi dwoma typami motywacji osiggni¢¢, a unikaniem porazki (p>0,0500). Natomiast
sredni wynik nastawienia na mistrzostwo jest w istotny statystycznie sposoéb wyzszy od

$redniego wyniku zmiennej nastawienie na wyniki, t=3,67 (df=11, p a<0,004).

Z powyzej prezentowanych wynikOw motywacji osiggnie¢ w trzech skupieniach
mozna wysnu¢ nastgpujace ogédlne wnioski. Kiedy nastawienie na mistrzostwo jest
zdecydowanie wyzsze od wszystkich trzech pozostatych typéw motywacji osiagnig¢, jak ma
to miejsce w skupieniu 1, wypalenie zawodowe, na wymiarach wyczerpania emocjonalnego i
depersonalizacji utrzymuje si¢ caly czas na niskim poziomie. Kiedy natomiast nastawienie na
mistrzostwo (mastery approach) jest na poréwnywalnym poziomie jak motywacja 0
charakterze unikowym, czyli unikanie niekompetencji (mastery avoidance) i unikanie porazki
(performance avoidance) nastepuje podwyzszenie wypalenia zawodowego na wymiarach

wyczerpania emocjonalnego i depersonalizacji, jak ma to miejsce w skupieniu nr 3.

5.1.2.4  Zaspokojenie podstawowych potrzeb psychologicznych w trzech
skupieniach.

Wyniki jednoczynnikowej analizy wariancji ANOVA, przeprowadzonej w celu

sprawdzenia istotnosci roznic w zakresie zaspokojenia podstawowych potrzeb

psychologicznych pomiedzy trzema skupieniami zaprezentowano w tabeli 47.
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Tabela 47. Zaspokojenie podstawowych potrzeb psychologicznych. Analiza wariancji miedzy
skupieniami (df grup=2, df reszt.=75)

Zmienna / Czas Pomiaru SK pom: SK pom.. SK reszt. SK. reszt. F P
grupami grupami
Potrzeba autonomii T3 683,66 341,83 2907,52 38,77 8,82 0,0004*
Potrzeba kompetencji T3 264,35 132,18 1506,69 20,09 6,58 0,002*
Potrzeba relacji T3 363,45 181,73 4037,42 53,83 3,38 0,039*

* p < 0,05000.

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Analiza wariancji wykazata istotne statystycznie réznice pomiedzy skupieniami w
zakresie stopnia zaspokojenia kazdej z trzech podstawowych potrzeb psychologicznych:
potrzeby autonomii, potrzeby kompetencji oraz potrzeby relacji.

Przeprowadzono test porownan wielokrotnych RIR Tukeya w celu dokladniejszej

weryfikacji tych roznic. Wyniki testu przedstawiono w tabeli 48.

Tabela 48. Zaspokojenie podstawowych potrzeb psychologicznych. Test RIR Tukeya

Zmienna; Czas pomiaru M; Skupienie {1} M; Skupienie {2} M; Skupienie {3}
Nr Skupienia p — poziom istotnosci réznic miedzy parami skupien
Potrzeba autonomii T3 35,78 35,44 27,50
{1} 0,980 0,0003 *
{2} 0,980 0,004 *
{3} 0,0003 * 0,004 *
Potrzeba kompetencji T3 33,14 34,00 28,33
{1} 0,783 0,004 *
{2} 0,783 0,004 *
{3} 0,004 * 0,004 *
Potrzeba relacji T3 42,98 44,31 37,50
{1} 0,803 0,059
{2} 0,803 0,045 *
{3} 0,059 0,045 *

* p < 0,0500, istotny statystycznie poziom réznic $rednich pomiedzy grupami.

Stopien zaspokojenia podstawowych potrzeb psychologicznych w pracy byt mierzony

w punkcie T3 i odnosit si¢ do ostatniego roku pracy, a wigc orientacyjnie do catego okresu
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pomiedzy pomiarami innych zmiennych (np. wypalenia zawodowego oraz motywacji do
pracy), pomi¢dzy punktami pomiaru T2 1 T3.

W tym okresie potrzeby autonomii byly zaspokojone wsrdd osob ze skupienia nr 1
oraz 2 w wiekszym stopniu niz u badanych ze skupienia nr 3. Brak bylo natomiast roznic w
stopniu zaspokojenia potrzeby autonomii migdzy skupieniem 1 i 2.

Taka sama roznica pomiedzy skupieniami zaistniala w zakresie potrzeby kompetencji.
Byta ona zaspokojona ws$rdd osdb ze skupienia nr 1 oraz 2 w wigkszym stopniu niz u
badanych ze skupienia nr 3. Brak bylo natomiast réznic pomiedzy stopniem zaspokojenia
potrzeby kompetencji migdzy skupieniem 11 2.

Potrzeba relacji byta zaspokojona w wigkszym stopniu wsrdd oséb ze skupienia nr 2
niz ze skupienia nr 3. Brak bylo istotnych statystycznie rdéznic pomigdzy stopniem

zaspokojenia potrzeby relacji pomiedzy skupieniami nr 1 i 2 oraz skupieniaminr 1i 3.

Na rysunku 18 przedstawiono powyzej opisane istotne statystycznie réznice migdzy

skupieniami w zakresie zaspokojenia podstawowych potrzeb psychologicznych w pracy.

m Skupienie 1
m Skupienie 2

m Skupienie 3

Potrzeba autonomii T3 Potrzeba kompetencji T3 Potrzeba relacji T3

Rysunek 18. Zaspokojenie podstawowych potrzeb psychologicznych, srednie wyniki dla
skupien; réznice istotne statystycznie.

Legenda: T3 — oznaczenie punktu pomiaru.

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Dane wynikajace z analizy statystycznej zaspokojenia podstawowych potrzeb
psychologicznych dla skupienia nr 1, przedstawiono w tabeli 49. Wyniki zostaly usrednione
poprzez liczbe pozycji w danej skali, tak aby mogly by¢ porownywane miedzy soba.
Usrednione wyniki zostaty poddane testowi t-Studenta w celu okreslenia réznic pomig¢dzy

stopniem zaspokojenia potrzeb psychologicznych w kazdym skupieniu.

Tabela 49. Zaspokojenie podstawowych potrzeb psychologicznych. Statystyki opisowe;
skupienie nr 1 (n=50)

Zmienna / Czas pomiaru M sD
Potrzeba Autonomii T3 35,78 5,47
Potrzeba Kompetencji T3 33,14 4,92
Potrzeba Relacji T3 42,98 6,91

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Brak jest istotnej statystycznie rdznicy pomig¢dzy stopniem zaspokojenia potrzeby
relacji i potrzeby kompetencji, pomi¢dzy stopniem zaspokojenia potrzeby kompetencji i
potrzeby autonomii. Potrzeba autonomii jest natomiast w skupieniu nr 1 zaspokojona w
znacznie nizszym stopniu niz potrzeba relacji, t=-2,21 (df-=49, pa<0,032).

Dane wynikajace z analizy statystycznej zaspokojenia podstawowych potrzeb

psychologicznych dla skupienia nr 2 (n=16) przedstawiono w tabeli 50.

Tabela 50. Zaspokojenie podstawowych potrzeb psychologicznych. Statystyki opisowe;
skupienie nr 2 (n=16)

Zmienna / Czas pomiaru M SD
Potrzeba Autonomii T3 35,44 6,68
Potrzeba Kompetencji T3 34 3,10
Potrzeba Relacji T3 44,31 7,79

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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W skupieniu nr 2, potrzeba kompetencji jest zaspokojona w znaczgco wyzszym
stopniu niz potrzeba autonomii, t=-2,87 (df=15, pa<0,012). Pozostale rdéznice pomiedzy
stopniem zaspokojenia podstawowych potrzeb psychologicznych nie sg istotne statystycznie

(pa=>0,0500).

Dane wynikajgce z analizy statystycznej zaspokojenia podstawowych potrzeb

psychologicznych dla skupienia nr 3 (n=12) przedstawiono w tabeli 51.

Tabela 51. Zaspokojenie podstawowych potrzeb psychologicznych. Statystyki opisowe;
skupienie nr 3 (n=12)

Zmienna / Czas pomiaru M SD
Potrzeba Autonomii T3 27,5 8,37
Potrzeba Kompetencji T3 28,33 4,03
Potrzeba Relacji T3 37,5 8,47

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Potrzeba autonomii jest w skupieniu nr 3 zaspokojona w stopniu o wiele nizszym niz
potrzeba kompetencji, t=-2,42 (df=11, pa<0,032). Brak jest istotnej statystycznie réznicy
pomiedzy stopniem zaspokojenia potrzeby autonomii i potrzeby relacji (p 0>0,0500), a takze

pomiedzy stopniem zaspokojenia potrzeby kompetencji i potrzeby relacji (p 0>0,0500).

Z powyzej zaprezentowanych wynikéw dotyczacych stopnia zaspokojenia
podstawowych potrzeb psychologicznych w trzech skupieniach mozna wysnu¢ nastepujace
ogdlne wnioski. Poziom zaspokojenia potrzeby autonomii i potrzeby kompetencji byt
zdecydowanie nizszy w grupie, w ktorej wypalenie na wymiarach wyczerpania
emocjonalnego i depersonalizacji, a takze utraty zaangazowania, wzrasta z poziomu Sredniego
do poziomu wysokiego (n=12) niz w grupach, w ktérych wypalenie na tych wymiarach

utrzymywato si¢ caly czas na niskim poziomie (n=50) lub obnizyto si¢ z poziomu $redniego
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do niskiego (n=16). Poziom zaspokojenia potrzeby relacji byt zdecydowanie wyzszy w
grupie, w ktorej wypalenie poczatkowo byto na tym samym $rednim poziomie (T1 i1 T2), a
potem obnizyto si¢ (T3) niz W grupie, w ktorej wypalenie w pierwszych dwoch pomiarach
(T11T2) bylo takie samo, ale potem wzrosto (T3).

Te obserwacje pozwalaja wnioskowaé na temat nastepujacych zaleznosci pomigdzy
stopniem zaspokojenia podstawowych potrzeb psychologicznych a wypaleniem zawodowym:

- wysoki stopien zaspokojenia potrzeby autonomii i potrzeby kompetencji wspiera
zardbwno utrzymanie niskiego poziomu wypalenia, jak 1 facylituje obnizenie wypalenia
zawodowego na wymiarach wyczerpania emocjonalnego i depersonalizaciji,

- wysoki stopien zaspokojenia potrzeby relacji wspiera obnizenie poziomu wypalenia

zawodowego.

5.1.25 Orientacja przyczynowa w trzech skupieniach.
Wyniki jednoczynnikowej analizy wariancji ANOVA, przeprowadzonej w celu
sprawdzenia istotno$ci r6znic w zakresie rodzajow orientacji przyczynowej mi¢dzy trzema

grupami zaprezentowano w tabeli 52.

Tabela 52. Orientacja przyczynowa. Analiza wariancji miedzy grupami (df grup=2, df
reszt.=75)

SK pom. SK pom.

Zmienna / Czas Pomiaru . . SK reszt. SK. reszt. F P
grupami grupami
Orientacja losowa T2 217,00 108,50 7772,54 103,63 1,05 0,356
Orientacja zewnetrzna T2 41,49 20,74 4417,23 58,90 0,35 0,704
Orientacja autonomiczna T2 33,12 16,56 3089,72 41,20 0,40 0,670

*p < 0,05000.
Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Nie stwierdzono roéznic pomiedzy grupami w zakresie zadnego z typow orientacji
przyczynowej (p o>0,0500). Wobec braku réznic pomiedzy skupieniami w zakresie
poszczegbdlnych typow orientacji przyczynowej nie przeprowadzono wynikow testu RIR
Tukeya w odniesieniu do tej zmiennej.

Dane wynikajagce z analizy statystycznej wynikow orientacji przyczynowej dla

skupienia nr 1 przedstawiono w tabeli 53.

Tabela 53. Orientacja przyczynowa. Statystyki opisowe; skupienie nr 1 (n=50)

Zmienna / Czas pomiaru M SD
Orientacja Losowa T2 38,76 10,99
Orientacja Zewnetrzna T2 47,52 7,68
Orientacja Autonomiczna T2 61,88 6,29

Zrédto: Opracowanie wiasne.

W skupieniu nr 1 orientacja autonomiczna byla bardziej powszechna niz orientacja
zewngetrzna, t=14,18 (df=49, p 0<5,68E-19) i bardziej powszechna niz orientacja losowa
t=16,95 (df=49, p 1<3,96-22). Z kolei orientacja zewnetrzna byla w istotnie statystyczny

sposob czestsza niz orientacja losowa, t=6,28 (df=49, p a<8,66-8).

Dane wynikajagce z analizy statystycznej zmiennej orientacja przyczynowej dla

skupienia nr 2 (n=16) przedstawiono w tabeli 54.

Tabela 54. Orientacja przyczynowa. Statystyki opisowe; skupienie nr 2 (n=16)

Zmienna / Czas pomiaru M SD
Orientacja Losowa T2 42,88 8,28
Orientacja Zewnetrzna T2 47,38 7,23
Orientacja Autonomiczna T2 62,69 6,44

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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W skupieniu nr 2 dominowata zatem orientacja autonomiczna, zarowno w stosunku do
orientacji zewnetrznej t=8,63 (df=15, p 0<3,33E-7) jak i losowej t=10,19 (df=15, p 0<3,90E-
8). Orientacja zewngtrzna byta bardziej powszechna niz orientacja losowa t=2,23 (df=15, p

4<0,041).

Dane wynikajace z analizy statystycznej orientacji przyczynowej dla skupienia nr 3

(n=12), przedstawiono w tabeli 55.

Tabela 55. Orientacja przyczynowa. Statystyki opisowe; skupienie nr 3 (n=12)

Zmienna M SD
Orientacja Losowa T2 40,83 8,64
Orientacja Zewnetrzna T2 49,5 8,23
Orientacja Autonomiczna T2 60,5 6,93

Zrédto: Opracowanie wiasne.

W skupieniu nr 3, dominujgca byta orientacja autonomiczna. Druga pod wzgledem
czestoSci wystepowania byla orientacja zewngtrzna t=4,76 (df=11, p 0<0,0006). Orientacja
losowa byta mniej czesta niz orientacja zewnetrzna t=-3,41 (df=11, p p a<0,006) oraz mniej

czesta niz orientacja autonomiczna t=-8,23 (df=11, p a<4,97E-6).

W kazdym ze skupien najbardziej dominujgca byta zatem orientacja autonomiczna.
Druga pod wzgledem czegstosci wystepowania byta orientacja zewnetrzna, a najmniej czesta
byla orientacja losowa. Analiza wariancji, nie wykazata zadnej zmienno$ci miedzygrupowe;j
w zakresie orientacji przyczynowej (zob. tabela 52).

Nie mozna tym samym wnioskowa¢ na temat zalezno$ci pomiedzy typem orientacji

przyczynowej a przebiegiem procesu wypalenia zawodowego.
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5.1.2.6  Wartosci zawodowe i wartosci osobiste w trzech skupieniach.

Whyniki jednoczynnikowej analizy wariancji ANOVA przeprowadzonej w celu
sprawdzenia istotno$ci roznic pomiedzy skupieniami w odniesieniu do wartosci zawodowych
oraz wartosci osobistych mierzonych w dwoch punktach czasowych T2 1 T3 zaprezentowano

w tabeli 56.

Tabela 56. Wartosci. Analiza wariancji miedzy grupami (df grup=2, Df reszt.=75)

SKpom.  SKpom.

Zmienna / Czas Pomiaru : "~ SKreszt. SK.reszt. F p
grupami grupami
Wykorzystywanie zdoln.Z T2 16,99 8,49 298,67 3,98 2,13 0,126
Wykorzystywanie zdoln. Z T3 38,55 19,27 333,82 4,45 4,33 0,017*
Wykorzystywanie zdoln. O T2 9,06 4,53 295,62 3,94 1,15 0,323
Wykorzystywanie zdoln. O T3 1,40 0,70 217,32 2,90 0,24 0,786
Osigganie mistrzostwa Z T2 23,09 11,54 327,29 4,36 2,65 0,078
Osigganie mistrzostwa Z T3 15,00 7,50 362,95 4,84 1,55 0,219
Osigganie mistrzostwa O T2 3,86 1,93 312,10 4,16 0,46 0,631
Osigganie mistrzostwa O T3 4,89 2,44 288,91 3,85 0,63 0,533
Awans Z T2 37,79 18,89 762,01 10,16 1,86 0,163
Awans Z T3 2,88 1,44 889,73 11,86 0,12 0,886
Awans O T2 33,82 16,91 724,34 9,66 1,75 0,181
Awans O T3 13,39 6,69 848,98 11,32 0,59 0,556
Estetyka Z T2 9,84 4,92 501,50 6,69 0,74 0,483
Estetyka Z T3 1,20 0,60 572,25 7,63 0,08 0,925
Estetyka O T2 5,02 2,51 510,48 6,81 0,37 0,693
Estetyka O T3 0,93 0,46 464,56 6,19 0,08 0,928
Altruizm Z T2 0,09 0,05 364,62 4,86 0,01 0,990
Altruizm Z T3 16,46 8,23 369,92 4,93 1,67 0,196
Altruizm O T2 14,77 7,38 370,73 4,94 1,49 0,231
Altruizm O T3 5,21 2,60 423,67 5,65 0,46 0,633
Autorytet Z T2 6,16 3,08 827,63 11,04 0,28 0,757
Autorytet Z T3 2,70 1,35 745,10 9,93 0,14 0,873
Autorytet O T2 11,37 5,69 602,07 8,03 0,71 0,496
Autorytet O T3 10,83 5,42 729,28 9,72 0,56 0,575
Autonomia Z T2 6,17 3,08 672,67 8,97 0,34 0,710
Autonomia Z T3 33,84 16,92 707,65 9,44 1,79 0,173
Autonomia O T2 10,34 5,17 615,77 8,21 0,63 0,536
Autonomia O T3 26,46 13,23 638,42 8,51 1,55 0,218
Twodrczos¢ Z T2 0,90 0,45 562,43 7,50 0,06 0,942
Twoérczos¢ Z T3 3,00 1,50 723,68 9,65 0,16 0,857
Tworczos¢ O T2 5,14 2,57 519,07 6,92 0,37 0,691
Twdrczos¢ O T3 7,68 3,84 699,77 9,33 0,41 0,664
Korzysci materialne Z T2 6,66 3,33 704,33 9,39 0,35 0,703

Korzys$ci materialne Z T3 13,54 6,77 620,67 8,28 0,82 0,445



209

. SK . .
Zmienna / Czas Pomiaru SK pom' > pom. SKreszt. SK. reszt. P
grupami grupami
Korzysci materialne O T2 19,12 9,56 695,92 9,28 1,03 0,362
Korzysci materialne O T3 12,36 6,18 566,99 7,56 0,82 0,445
Witasny styl zycia Z T2 3,11 1,56 393,10 5,24 0,30 0,744
Witasny styl zycia Z T3 14,37 7,19 450,35 6,00 1,20 0,308
Witasny styl zycia O T2 1,12 0,56 331,00 4,41 0,13 0,881
Witasny styl zycia O T3 19,29 9,64 309,09 4,12 2,34 0,103
Rozwdj wiasny Z T2 29,58 14,79 288,07 3,84 3,85 0,026*
Rozwéj wiasny Z T3 0,08 0,04 421,92 5,63 0,01 0,993
Rozwdéj wiasny O T2 11,60 5,80 275,89 3,68 1,58 0,213
Rozwdj wiasny O T3 6,20 3,10 264,48 3,53 0,88 0,419
Aktywnos¢ fizyczna Z T2 9,53 4,76 778,59 10,38 0,46 0,634
Aktywnos¢ fizyczna Z T3 15,90 7,95 729,28 9,72 0,82 0,445
Aktywnos¢ fizyczna O T2 29,19 14,60 848,92 11,32 1,29 0,281
Aktywnos¢ fizyczna O T3 26,21 13,11 766,51 10,22 1,28 0,283
PrestizZ T2 4,09 2,04 650,28 8,67 0,24 0,791
PrestizZ T3 0,22 0,11 684,77 9,13 0,01 0,988
Prestiz O T2 17,05 8,53 689,67 9,20 0,93 0,400
PrestizO T3 13,86 6,93 683,63 9,12 0,76 0,471
Ryzyko Z T2 45,51 22,75 579,79 7,73 2,94 0,059
Ryzyko Z T3 5,47 2,73 528,19 7,04 0,39 0,680
Ryzyko O T2 59,96 29,98 549,99 7,33 4,09 0,021*
Ryzyko O T3 12,58 6,29 544,60 7,26 0,87 0,425
Interakcje spoteczne Z T2 10,32 5,16 441,12 5,88 0,88 0,420
Interakcje spoteczne Z T3 16,22 8,11 379,12 5,05 1,60 0,208
Interakcje spoteczne O T2 11,11 5,56 474,18 6,32 0,88 0,420
Interakcje spoteczne O T3 38,88 19,44 460,61 6,14 3,17 0,048*
Stosunki spoteczne Z T2 52,46 26,23 473,03 6,31 4,16 0,019*
Stosunki spoteczne Z T3 48,22 24,11 522,50 6,97 3,46 0,037*
Stosunki spoteczne O T2 34,13 17,06 397,67 5,30 3,22 0,046*
Stosunki spoteczne O T3 58,31 29,16 394,56 5,26 5,54 0,006*
Zmienno$¢/Rutyna Z T2 7,12 3,56 492,42 6,57 0,54 0,584
Zmiennos$¢/Rutyna Z T3 45,87 22,94 488,85 6,52 3,52 0,035*
Zmiennos$¢/Rutyna O T2 70,54 35,27 467,42 6,23 5,66 0,005*
Zmiennos$¢/Rutyna O T3 36,18 18,09 445,67 5,94 3,04 0,054
Dobre otoczenie pracy Z T2 17,19 8,59 659,43 8,79 0,98 0,381
Dobre otoczenie pracy Z T3 2,70 1,35 445,52 5,94 0,23 0,797
Dobre otoczenie pracy O T2 2,60 1,30 557,77 7,44 0,18 0,840
Dobre otoczenie pracy O T3 2,52 1,26 452,35 6,03 0,21 0,812
Wspdlnota dosw. i Swiatop. Z T2 23,91 11,95 737,44 9,83 1,22 0,302
Wspdlnota dosw. i Swiatop. Z T3 24,63 12,32 746,25 9,95 1,24 0,296
Wspdlnota dosw. i Swiatop. O T2 44,27 22,13 682,77 9,10 2,43 0,095
Wspdlnota dosw. i Swiatop. O T3 14,40 7,20 724,64 9,66 0,75 0,478
Wysitek fizyczny Z T2 0,13 0,07 360,85 4,81 0,01 0,986
Woysitek fizyczny Z T3 3,65 1,83 440,72 5,88 0,31 0,734
Woysitek fizyczny O T2 11,98 5,99 318,24 4,24 1,41 0,250
Woysitek fizyczny O T3 1,29 0,65 420,00 5,60 0,12 0,891
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SK pom. SK pom.

Zmienna / Czas Pomiaru . " SKreszt. SK.reszt. F p
grupami grupami
Pewnosé i bezp. ekonom. Z T2 0,27 0,13 360,57 4,81 0,03 0,973
Pewnos¢ i bezp. ekonom. Z T3 10,89 5,45 588,29 7,84 0,69 0,503
Pewnos¢ i bezp. ekonom. O T2 0,70 0,35 396,79 5,29 0,07 0,936
Pewnos¢ i bezp. ekonom. O T3 9,86 4,93 471,94 6,29 0,78 0,461
Legenda: Z to oznaczenie wartosci zawodowych, O to oznaczenie wartosci osobistych; T2, T3 to kolejne punkty pomiaru.

*p < 0,05000.
Zrédto: Opracowanie wiasne.

Wartosci zawodowe rdéznigce si¢ pomiedzy skupieniami w czasie pomiaru T2 to:
rozw0j wlasny oraz stosunki spoleczne. Wartosci zawodowe roznigce si¢ pomiedzy
skupieniami w czasie pomiaru T3 to: wykorzystanie zdolnos$ci, stosunki spoteczne,
zmienno$¢/rutyna.

Wartosci osobiste roznigce si¢ w czasie pomiaru T2 pomiedzy skupieniami to: ryzyko,
stosunki spoteczne, zmiennos¢/rutyna. Wartosci osobiste roznigce si¢ pomiedzy skupieniami
w punkcie pomiaru T3 to: interakcje spoteczne oraz stosunki spoteczne.

W odniesieniu do warto$ci zawodowych i osobistych, w ktorych analiza wariancji
wykazala istotne rdznice pomiedzy skupieniami przeprowadzono test post-hoc RIR Tukeya.

Wyniki testu dla wartosci zawodowych przedstawiono w tabeli 57.

Tabela 57. Wartosci zawodowe T2 j T3. Test RIR Tukeya

Zmienna; Czas pomiaru M; Skupienie {1} M; Skupienie {2} M; Skupienie {3}
Nr Skupienia p — poziom istotnosci r6znic miedzy parami skupien
Rozwdj wiasny T2 17,66 17,44 15,92

{1} 0,918 0,019 *
{2 0,918 0,112
{3} 0,019 * 0,112

Stosunki spoteczne T2 15,12 17,13 15,00
{1} 0,019 * 0,988
{2} 0,019 * 0,075
{3} 0,988 0,075

Stosunki spoteczne T3 14,78 16,75 14,92
{1} 0,030 * 0,986
{2} 0,030 * 0,170

{3} 0,986 0,170
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Zmienna; Czas pomiaru M; Skupienie {1} M; Skupienie {2} M; Skupienie {3}
Nr Skupienia p — poziom istotnosci réznic miedzy parami skupien
Wykorzystanie zdolnosci T3 18,16 17,67 16,17
{1} 0,717 0,012 *
{2} 0,717 0,149
{3} 0,012 * 0,149
Zmiennos$¢ / Rutyna T3 12,42 12,63 14,58
{1} 0,958 0,027 *
{2} 0,958 0,117
{3} 0,027 * 0,117
Depersonalizacja T2 2,46 7,19 7,75
{1} 0,0001 * 0,0001 *
{2} 0,0001 * 0,902
{3} 0,0001 * 0,902

* p <0,0500, istotny statystycznie poziom réznic Srednich pomiedzy grupami .

W punkcie pomiaru T2 w skupieniu nr 1 warto$¢ zawodowa rozwoj wlasny byla
oceniana znaczaco wyzej niz w skupieniu nr 3. Brak bylo rdéznicy pomiedzy oceng tej
warto$ci pomigdzy osobami ze skupien 11 2 oraz 2 i 3. Znaczaco wyzsza warto$¢ zostata
przypisana stosunkom spotecznym jako wartosci zawodowej przez badanych ze skupienia nr
2 niz ze skupienia nr 1. Brak bylo natomiast réznicy w ocenie tej wartosci pomiedzy
skupieniami 1 i3 oraz 2 3.

W punkcie pomiaru T3 réwniez wystgpita ta sama roznica w ocenie stosunkow
spotecznych jako wartosci zawodowej pomigedzy skupieniami. W punkcie T3 znaczaco
wyzsza warto$¢ zostala przypisana stosunkom spotecznym jako wartosci zawodowej przez
badanych ze skupienia nr 2 niz ze skupienia nr 1. Brak bylo réznicy w ocenie tej wartosci
pomiedzy skupieniami 1 1 3 oraz 2 i 3. W punkcie pomiaru T3 wykorzystanie zdolnosci byto
oceniane znaczaco wyzej w skupieniu nr 1 niz w skupieniu nr 3. Brak bylo r6éznicy pomiedzy
oceng tej wartosci pomigdzy osobami badanymi nalezacymi do skupien 1 i 2 oraz 2 i 3.
ZmiennoS$ci/rutyny jako warto$¢ zawodowa zostata oceniona znaczaco wyzej przez badanych
ze skupienia nr 3 niz ze skupienia nr 1. Brak byto réznicy pomig¢dzy skupieniami nr 11 2 oraz

2 1 3 w ocenie tej warto$ci.
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Na ponizszym rysunku przedstawione sg powyzej opisane roznice mi¢dzy skupieniami

dla wartosci zawodowych w punkcie pomiaru T2 1 T3.
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14
12

10 m Skupienie 1

m Skupienie 2

m Skupienie 3

8
6
4
2
0

Rozwdj wiasny Stosunki Stosunki Wykorzyst. Zmiennos$¢/
spoteczne spoteczne zdolnosci Rutyna

T2 T3

Rysunek 19. Wartosci zawodowe, S$rednie wyniki dla skupien; rdznice istotne
statystycznie.

Zrédto: Opracowanie wtasne.

W ponizszej tabeli 58 przedstawiono wyniki testu post-hoc RIR Tukeya dla wartosci

osobistych, w ktorych analiza wariancji wykazata istotne réznice pomiedzy skupieniami.

Tabela 58. Wartosci osobiste T2 i T3. Test RIR Tukeya

Zmienna; Czas pomiaru M; Skupienie {1} M; Skupienie {2} M; Skupienie {3}
Nr Skupienia p — poziom istotnosci r6znic miedzy parami skupien
Zmiennos$¢ / Rutyna T2 12,46 13,75 15,00
{1} 0,177 0,006 *
{2} 0,177 0,394
{3} 0,006 * 0,394
Ryzyko T2 10,44 11,50 12,83
{1} 0,366 0,020 *
{2} 0,366 0,406
{3} 0,020 * 0,406
Stosunki spoteczne T2 15,60 17,25 16,33
{1} 0,039 * 0,585
{2} 0,039 * 0,553

{3} 0,585 0,553



213

Zmienna; Czas pomiaru M; Skupienie {1} M; Skupienie {2} M; Skupienie {3}
Nr Skupienia p — poziom istotnosci réznic miedzy parami skupien
Stosunki spoteczne T3 15,26 17,44 15,50
{1} 0,004 * 0,943
{2} 0,004 * 0,076
{3} 0,943 0,076
Interakcje spoteczne T3 14,04 15,81 14,75
{1} 0,039 * 0,648
{2} 0,039 * 0,503
{3} 0,648 0,503

* p <0,0500, istotny statystycznie poziom réznic srednich pomiedzy grupami .

Z powyzej przedstawionych wynikéw testu RIR Tukeya wynika, ze w punkcie
pomiaru T2 réznica pomiedzy skupieniami wystgpita w zakresie zmiennosci/rutyny jako
wartos$ci osobistej. Wartos$¢ ta zostata oceniona znaczaco wyzej przez badanych ze skupienia
nr 3 niz ze skupienia nr 1. Brak bylo réznicy pomiedzy skupieniami nr 1 i 2 oraz 213 w
ocenie tej wartosci. Mozna zaobserwowac taka samg roéznicg w ocenie ryzyka jako wartosci
osobiste] pomiedzy skupieniami. Ryzyko jako warto$¢ osobista zostala oceniona znaczaco
wyzej przez badanych ze skupienia nr 3 niz ze skupienia nr 1. Brak bylo réznicy pomig¢dzy
skupieniami nr 112 oraz 2 1 3 w ocenie tej wartosci. Stosunki spoleczne jako warto$¢ osobista
znaczgco wyzej zostata oceniona przez badanych ze skupienia 2 niz ze skupienia 1. Brak byto
istotnej roznicy pomiedzy skupieniami 113 oraz 21 3.

W punkcie T3 (identycznie jak w punkcie T2) stosunki spoteczne® jako warto$é
osobista zostata znaczaco wyzej oceniona przez badanych ze skupienia 2 niz przez osoby ze
skupienia 1. Brak bylo istotnej r6znicy pomiedzy skupieniami 1 i1 3 oraz 2 i 3. Rdwniez taka
sama roznica pomigdzy skupieniami wystapita w zakresie oceny interakcji spotecznych jako

warto$ci osobistych. W punkcie T3 interakcje spoleczne jako warto$§¢ osobista zostata

* Stosunki spoleczne jako wartos$¢ to: zainteresowanie mozliwoscig otrzymania emocjonalnego wsparcia od kolegéw, przyjaciot, sympatig i
"cieptem"; kontakty przyjacielskie z innymi ludZmi; Interakcje spoleczne jako warto$¢ to: nastawienie na przebywanie w grupie,
zainteresowanie przyjaznym (przyjacielskim) dziataniem (praca, rozmawianiem, itp) w grupie, byciem czgscia spotecznego organizmu,
poczuciem wspoélnoty z innymi, "towarzysko$¢";
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Znaczaco wyzej oceniona przez badanych ze skupienia 2 niz ze skupienia 1. Brak bylo istotne;j
roéznicy pomiedzy skupieniami 1 i3 oraz 2 1 3.
Na ponizszym rysunku przedstawione sg powyzej opisane rdéznice mi¢dzy skupieniami

dla wartosci osobistych w punkcie pomiaru T2 i T3.

20
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14
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m Skupienie 1
m Skupienie 2

m Skupienie 3

O N &~ OO 0

Zmienno$¢/ Ryzyko Stosunki Stosunki Interakcje
Rutyna spoteczne spoteczne spoteczne

T2 T3

Rysunek 20. Wartosci osobiste, Srednie wyniki dla skupien; rdznice istotne statystycznie.

Zrédto: Opracowanie wtasne.

W ponizszej tabeli 59 przedstawiono pordéwnanie pozycji w hierarchii tych warto$ci
osobistych i zawodowych, w ktorych analiza wariancji oraz post-hoc RIR Tukeya wykazaty

istotne réznice miedzy skupieniami.

Tabela 59. Hierarchia wartosci osobistych i zawodowych, réznice miedzy skupieniami

Pozycja wartosci w hierarchii

Zmienna Skupienie 1 Skupienie 2 Skupienie 3
(n=50) (n=16) (n=12)

Wykorzystanie zdolnosci Z T3 1 2 5
Rozwdéj wtasny Z T2 2 2 6
Stosunki spoteczne Z T2 9 4 9
Stosunki spoteczne Z T3 9 7 9
Stosunki spoteczne O T2 7 3 8
Stosunki spoteczne O T3 9 4,5 9

Interakcje spoteczne O T3 13 10 12
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Pozycja wartosci w hierarchii

Zmienna Skupienie 1 Skupienie 2 Skupienie 3
(n=50) (n=16) (n=12)
Zmiennos$¢ / rutyna Z T3 16 17 11
Zmiennos$¢ / rutyna O T3 17 17 15
Podejmowanie ryzyka O T2 19 18 18

Legenda: Z to oznaczenie wartosci zawodowych, O to oznaczenie wartosci osobistych; T2, T3 to kolejne punkty pomiaru.
Zrédto: Opracowanie wiasne.

Dane wynikajace z analizy statystycznej wynikdw wartosci zawodowych 1 wartosci
osobistych mierzonych w dwodch punktach czasowych T2 i T3 dla skupienia nr 1 (n=50),

przedstawiono w tabeli 60.

Tabela 60. Wartosci zawodowe i wartosci osobiste. Statystyki opisowe; skupienie nr 1 (n=50)

M
Zmienna Wartosci zawodowe Wartosci osobiste
T2 T3 T3 T3

Wykorzystywanie zdolnosci 17,98 18,16 17,64 17,82
Osigganie mistrzostwa 17,26 16,88 16,8 16,84
Awans 11,44 11,68 11,04 11,68
Estetyka 15,22 15,4 15,32 15,74
Altruizm 16,86 17,1 16,18 16,8
Autorytet 10,18 10,58 9,34 9,92
Autonomia 12,98 13,02 13,54 13,54
Twérczosc 14,72 14,28 14,34 14,36
Korzysci materialne 15,22 15,06 15,2 15,44
Witasny styl zycia 16,2 15,92 16,72 16,54
Rozwdj wiasny 17,66 16,98 17,66 17,52
Aktywnos¢ fizyczna 11,96 11,58 12,44 12,44
Prestiz 14,08 13,64 13,48 13,32
Ryzyko 10,76 10,5 10,44 10,7
Interakcje spoteczne 14,64 14,42 14,28 14,04
Stosunki spoteczne 15,12 14,78 15,6 15,26
Zmienno$¢ / Rutyna 12,7 12,42 12,46 12,4
Dobre otoczenie pracy 14,58 14,64 14,22 14,4
Wspdlnota dosw. i $wiatop. 13,86 13,7 13,86 14,16
Wysitek fizyczny 8,3 8,16 8,06 8,4
Pewnos¢ i bezp. ekonom. 16,82 16,74 16,76 16,86

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Przeprowadzono test t-Studenta w celu sprawdzenia czy w skupieniu nr 1 wartosci
zawodowe 1 osobiste zmieniajg si¢ w istotny statystycznie sposob pomiedzy kolejnymi
punktami pomiaru T2 i T3. Rozw6j wlasny jako warto§¢ zawodowa okazat si¢ jedyna
wartos$cia, ktorej wynik $redni rozni si¢ pomigdzy dwoma pomiarami w skupieniu nr 1. W
punkcie czasowym T3 rozwojowi wlasnemu zostata przypisana nizsza warto$¢ niz w punkcie
czasowym T2, t=2,25 (df=49, p 0<0,029). Pozostate roznice pomi¢dzy pomiarami nie okazaty

si¢ istotne statystycznie (p 0¢=0,0500).

Dane wynikajace z analizy statystycznej wynikow zmiennych wartosci zawodowe i

wartos$ci osobiste mierzonych w dwoch punktach czasowych T2 i T3 dla skupienia nr 2

(n=16), przedstawiono w tabeli 61.

Tabela 61. Wartosci zawodowe i wartosci osobiste. Statystyki opisowe; skupienie nr 2 (n=16)

M
Zmienna Wartosci zawodowe Wartosci osobiste
T2 13 T3 13

Wykorzystywanie zdolnosci 17,31 17,69 16,81 17,94
Osigganie mistrzostwa 17,50 17,75 17,31 17,44
Awans 9,69 11,44 9,63 11,31
Estetyka 16,00 15,50 15,94 15,94
Altruizm 16,94 17,13 17,19 17,00
Autorytet 9,50 11,00 9,44 10,56
Autonomia 13,69 14,38 14,19 14,50
Tworczosc 14,69 14,44 14,06 14,50
Korzysci materialne 15,13 15,94 15,25 16,13
Witasny styl zycia 16,69 17,00 17,00 17,50
Rozwdj wiasny 17,44 17,06 17,63 17,38
Aktywnosc¢ fizyczna 12,38 12,69 12,94 13,56
Prestiz 14,44 13,75 14,06 13,38
Ryzyko 11,38 10,69 11,50 10,81
Interakcje spoteczne 15,56 15,56 15,19 15,81
Stosunki spoteczne 17,13 16,75 17,25 17,44
Zmienno$¢ / Rutyna 13,25 12,63 13,75 12,75
Dobre otoczenie pracy 14,25 14,88 13,94 14,69
Wspdlnota dosw. i Swiatop. 14,88 15,13 15,38 15,25
Wysitek fizyczny 8,31 8,13 8,38 8,38
Pewnos¢ i bezp. ekonom. 16,94 17,63 17,00 17,75

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Przeprowadzono test t-Studenta w celu sprawdzenia czy warto$ci zawodowe i osobiste
zmieniajg si¢ w istotny statystycznie sposoéb pomiedzy kolejnymi punktami pomiaru T2 i T3.
Wykorzystanie zdolno$ci jako warto$¢ osobista okazat si¢ dla osob ze skupienia nr 2 jedyng
wartoscia, ktorej wynik $redni r6zni si¢ pomiedzy dwoma pomiarami. W punkcie czasowym
T3 wykorzystanie zdolnosci zostato ocenione wyzej jako warto$¢ niz w punkcie czasowym
T2, t=-2,25 (df=15, p a<0,040). Pozostate roznice pomi¢dzy dwoma pomiarami nie okazaty

si¢ istotne statystycznie (p 0¢=0,0500).

Dane wynikajace z analizy statystycznej wynikdw wartosci zawodowych 1 wartosci
osobistych mierzonych w dwodch punktach czasowych T2 i T3 dla skupienia nr 3 (n=12),

przedstawiono w tabeli 62.

Tabela 62. Wartosci zawodowe i wartosci osobiste. Statystyki opisowe; skupienie nr 3 (n=12)

M

Zmienna Wartosci zawodowe Wartosci osobiste

T2 T3 T3 T3
Wykorzystywanie zdolnosci 16,75 16,17 17,17 17,50
Osigganie mistrzostwa 15,83 16,33 16,67 16,75
Awans 11,25 12,08 11,67 12,67
Estetyka 14,92 15,75 15,67 16,00
Altruizm 16,83 15,83 16,92 16,17
Autorytet 10,25 10,92 10,42 10,83
Autonomia 13,25 14,42 14,42 15,00
Tworczosc 14,42 14,83 14,92 15,25
Korzysci materialne 16,00 15,92 16,58 16,42
Wiasny styl zycia 16,17 16,33 16,92 17,67
Rozwdj wiasny 15,92 17,00 16,58 18,25
Aktywnos¢ fizyczna 12,92 12,17 14,17 13,75
Prestiz 13,67 13,75 14,75 14,50
Ryzyko 12,92 11,25 12,83 11,83
Interakcje spoteczne 14,83 14,50 14,83 14,75
Stosunki spoteczne 15,00 14,92 16,33 15,50
Zmienno$¢ / Rutyna 13,42 14,58 15,00 14,33
Dobre otoczenie pracy 13,25 14,25 13,75 14,08
Wspdlnota dosw. i $wiatop. 15,17 14,00 15,50 14,42
Wysitek fizyczny 8,42 8,75 9,17 8,75
Pewnos¢ i bezp. ekonom. 16,75 16,58 16,83 16,92

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Przeprowadzono test t-Studenta w celu sprawdzenia czy warto$ci zawodowe i osobiste
zmieniajg si¢ w istotny statystycznie sposoéb pomiedzy kolejnymi punktami pomiaru T2 i T3.
Rozwdj wlasny jako warto$¢ osobista okazat sie jedyng warto$cig, ktorej wynik $redni rozni
si¢ w sposob istotny statystycznie pomigdzy dwoma pomiarami. W punkcie czasowym T3
rozwojowi wlasnemu zostata przypisana wyzsza warto$¢ niz w punkcie czasowym T2, t=-
3,002 (df=11, p 0<0,012). Pozostate roéznice pomiedzy dwoma pomiarami nic okazaly sie
istotne statystycznie (p 0=>0,0500).

Na podstawie powyzej prezentowanych wynikow dotyczacych hierarchii wartosci
zawodowych i wartosci osobistych (zob. tabela 59) oraz réznic w trzech skupieniach mozna
wysnu¢ ogdlne wnioski. Wykorzystywanie swoich zdolnosci petni znaczacg, wiodaca rolg w
systemie hierarchii warto$ci zawodowych, motywuje do podejmowania dziatan
zamierzajacych do rzeczywistego ich wykorzystania w pracy, co skutkuje wigksza
efektywnoscig zawodowa. Z kolei zdobywane sukcesy zawodowe stanowig potwierdzenie
posiadanych kompetencji 1 pomagaja utrzymaé motywacje, zabezpieczajac w ten sSposob
(obok wielu innych czynnikéw) przed rozwojem wypalenia zawodowego (T3: 1 skup. 1 poz.,
2 skup. — 2 pozycja, 3 skup — 5 poz.) .

Wysoka pozycja rozwoju wlasnego w hierarchii wartosci, powoduje podejmowanie
dziatan zmierzajacych ku podniesieniu wlasnych kompetencji zawodowych, z jednej strony
zabezpieczajagc przed rozwojem wypalenia zawodowego (1 skup. 2 poz.), z drugiej strony
pomagajac zredukowac swoje wypalenie, gdy ono si¢ juz rozwinie (2 skup. 2 poz., 3 skup. - 6
poz.). Jest prawdopodobne, ze osoby, ktore sg nastawione na rozwo6j wilasny, podejmuja
aktywne, $wiadome dzialania zaradcze, traktujac zagrozenie wypaleniem w Sposob
rozwojowy jako wyzwanie a nie zagrozenie.

Stosunki spoteczne jako warto$¢ osobista byly na o wiele wyzszej pozycji w skupieniu

nr 2, w ktorym poziom wymiarow wypalenia utrzymywat si¢ na srednim poziomie w trakcie
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dwoch pierwszych pomiaréw, po czym obnizyt si¢ znaczaco do poziomu niskiego w punkcie
T3 niz w skupieniu nr 1 1 3. Zgodnie z teorig wsparcie spoteczne w miejscu pracy, ktore jest
elementem wartosci stosunki spoteczne (zainteresowanie mozliwoscig —otrzymania
emocjonalnego wsparcia od kolegow, przyjaciol, sympatig, kontakty przyjacielskie z innymi
ludzmi) ma wptyw ochronny i zabezpieczajacy przed wypaleniem zawodowym. Mozna by
zatem mowi¢ bardziej o roli stosunkow spotecznych w ,,wychodzeniu” z wypalenia
zawodowego niz o roli prewencyjnej, oczywiscie wtedy gdy ta warto$¢ byla nie tylko
ceniona, ale tez obecna w $srodowisku pracy.

Wsrdd osob nalezacych do skupienia nr 1 1 nr 2 warto$¢ zmienno$¢/rutyna bardziej
ceniona jest rutyna (odp. 16 i 17 poz.). Natomiast u o0s6b ze skupienia nr 3, warto$¢
zmienno$¢/rutyna znajduje si¢ mniej wigcej] w potowie hierarchii wszystkich ocenianych
wartosci (11 poz.). Podobnie jest przez nich ceniona zmienno$¢ co jej przeciwienstwo, czyli
rutyna. Na podstawie tych wynikéw mozna wysuna¢ przypuszczenie, ze u osob, dla ktérych
co najmniej tak samo wazna jest zmienno$¢ w pracy, co jej powtarzalno$¢ i schematycznos$¢,
charakter wykonywanej pracy, w ktorym tej zmiennosci jest mato, moze prowadzi¢ do
wypalenia zawodowego (jak u 0sob z grupy 3).

Podejmowanie ryzyka jest w znaczacy statystycznie sposdb wyzej cenione wsrdd osob
ze skupienia nr 3 niz wsrdd osob ze skupienia nr 1, jednak nie jest to odzwierciedlone w

hierarchii wartosci w tych grupach (skup. 3 poz. 18, skup. 1 poz. 19).
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5.1.3 Statystyczna weryfikacja hipotez

Tabela 63. Podsumowanie weryfikacji hipotez
ANOVA 1W Potwierdzenie
Nr H Hipoteza poziom hipotezy °
istotnosci ° potezy
1 Grupy os6b badanych o r6znym przebiegu procesu wypalenia réznia
sie rodzajem motywacji do pracy.
Grupy osob badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T1 01737* tak
la poziomem motywacji autonomiczne;j. T20,003
T3 0,001*
Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia rdznia sie TL: 01789* tak
lal poziomem motywac;ji o regulacji typu identyfikacja. T2:0,022
T3:0,024*
Grupy osob badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T1:0,740 tak
1a2 poziomem motywacji wewnetrzne;j. T2:0,004*
T3:0,00002*
Grupy osob badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T1:0,107 nie
1b poziomem motywacji kontrolowane;. T2:0,074
T3:0,575
Grupy 0s6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie 11 0,040* nie; test B'R
1bl poziomem motywacji zewnetrznej spotecznej. T2:0,149 Tukeya nie
T3:0,571 potwierdza rdznic
Grupy osob badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T1:0,935 nie
1b2 poziomem motywacji zewnetrznej materialnej. T2:0,371
T3:0,429
Grupy oséb badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia rdznia sie TL: 0'103* tak
1b3 poziomem motywacji o regulacji typu introjekcja. T2:0,013
T3:0,074
Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie TL: 01815* tak
1c poziomem amotywacji. T2: 0,009
T3:0,013*
2 Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznia
sie rodzajem motywacji osiggnie¢.
” Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie 12 0,084 nie
stopniem nastawienia na mistrzostwo.
Grupy 0s6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie  12: 0,041* nie; test RIR
2b stopniem nastawienia na wyniki. Tukeya nie
potwierdza rdznic
2 Grupy osob badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T2:0,836 nie
stopniem unikania niekompetencji.
2d Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia rdéznia sie T2:0,107 nie
stopniem unikania porazki.
3 Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznia
sie stopniem zaspokojenia podstawowych potrzeb psychologicznych.
3 Grupy osob badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T3:0,0004* tak
stopniem zaspokojenia potrzeby autonomii.
3 Grupy oséb badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznia sie T3:0,002* tak
stopniem zaspokojenia potrzeby kompetenciji.
3c Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia rdznia sie T3:0,039* tak

stopniem zaspokojenia potrzeby relacji.
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ANOVA 1W . .
. . Potwierdzenie
Nr H Hipoteza poziom hiootezy °
istotnosci ° potezy
a Grupy os6b badanych o r6znym przebiegu procesu wypalenia réznia
sie rodzajem orientacji przyczynowej.
4a Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia rdznia sie T2:0,356 nie
poziomem orientacji autonomicznej.
b Grupy osob badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T2:0,704 nie
poziomem orientacji zewnetrznej.
Ac Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia rdznia sie T2:0,670 nie
poziomem orientacji losowej.
53 Grupy os6b badanych o r6znym przebiegu procesu wypalenia réznia
sie istotnymi wartosciami zawodowymi.
Grupy osob badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T2:0,126 tak
Sal ; i i : T3:0,017*
oceng wykorzystywania zdolnosci jako wartosci zawodowe;.
542 Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie  17.0 078 nie
oceng osiggania mistrzostwa jako wartosci zawodowe;j. T3:0.219
5a3 Grupy osob badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T2:0.163 nie
oceng awansu jako wartosci zawodowe;j. T3:0.886
5ad Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie 12 0,483 nie
oceng estetyki jako wartosci zawodowej. T3:0,925
Grupy osob badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T2:0,990 nie
5a5 . . L . T3:0,196
oceng altruizmu jako wartosci zawodowe;j.
536 Grupy oséb badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia rdéznia sie 12:0,757 nie
oceng autorytetu jako wartosci zawodowe;. T3:0,873
a7 Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie 120,710 nie
oceng autonomii jako wartosci zawodowe;j. 13:0,173
Grupy oséb badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia rdéznia sie T2:0,942 nie
5a8 . P - . T3: 0,857
oceng tworczosci jako wartosci zawodowe;.
520 Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie 120,703 nie
oceng korzysci materialnych jako wartosci zawodowe;j. T3:0,445
5210 Grupy oséb badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia rdznia sie T2:0,744 nie
oceng wtasnego stylu zycia jako wartosci zawodowe;j. T3:0,308
5a11 Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T2:0,026* tak
oceng rozwoju wiasnego jako wartosci zawodowe;j. T3:0,993
5a12 Grupy oséb badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznia sie T2:0,634 nie
oceng aktywnosci fizycznej jako wartosci zawodowej. T3:0,445
Grupy osob badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T2:0,791 nie
5al13 e [ . T3: 0,988
oceng prestizu jako wartosci zawodowe;j.
5a14 Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia rdéznia sie T2:0,059 nie
oceng ryzyka jako wartosci zawodowe;. T3:0,680
5a15 Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia rdéznia sie T2:0,420 nie
oceng interakcji spotecznych jako wartosci zawodowe;. T3:0,208
5416 Grupy osob badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T2: 01019: tak
oceng stosunkow spotecznych jako wartosci zawodowe;j. T3:0,037
Grupy oséb badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznia sie T2:0,584 tak
5al7 R . . = : T3:0,035*
oceng zmiennosci/rutyny jako wartosci zawodowej.
Grupy osob badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T2:0,381 nie
5al8 T3:0,797

oceng dobrego otoczenia pracy jako wartosci zawodowe;.
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ANOVA 1W . .
. . Potwierdzenie
Nr H Hipoteza poziom . b
. . .a hipotezy
istotnosci
Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia rdznia sie T2:0,302 nie
5a19 oceng wspolnoty doswiadczen i Swiatopogladu jako wartosci T3:0,296
zawodowe;j.
5220 Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia rdznia sie T2:0,986 nie
oceng wysitku fizycznego jako wartosci zawodowej. 13:0,734
Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia rdznia sie T2:0,973 nie
5a21 oceng pewnosci i bezpieczenstwa ekonomicznego jako wartosci T3:0,503
zawodowej.
5b Grupy os6b badanych o r6znym przebiegu procesu wypalenia réznia
sie istotnymi wartosciami osobistymi.
Sb1 Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie 12 0,323 nie
oceng wykorzystywania zdolnosci jako wartosci osobistej. T3:0,786
Grupy osob badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T2:0,631 nie
5b2 . Lo . - L T3:0,533
oceng osiggania mistrzostwa jako wartosci osobistej.
Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie 12 0,181 nie
5b3 . L o T3: 0,556
oceng awansu jako wartosci osobistej.
Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie 12 0,693 nie
5b4 . - o T3:0,928
oceng estetyki jako wartosci osobistej.
5b5 Grupy osob badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T2:0,231 nie
oceng altruizmu jako wartosci osobiste;. T3:0,633
5b6 Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie 12 0,496 nie
oceng autorytetu jako wartosci osobiste;j. T3:0,575
b7 Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T2:0,536 nie
oceng autonomii jako wartosci osobiste;j. T3:0,218
Sbs Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie 12 0,691 nie
oceng twarczosci jako wartosci osobistej. T3:0,664
Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia rdznig sie T2:0,362 nie
5b9 L . . . = . T3:0,445
oceng korzysci materialnych jako wartosci osobiste;j.
5b10 Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie  12° 0,881 nie
oceng wiasnego stylu zycia jako wartosci osobiste;j. T3:0,103
Sb11 Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T2:0,213 nie
oceng rozwoju wiasnego jako wartosci osobiste;j. T3:0,419
5b12 Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T2:0,281 nie
oceng aktywnosci fizycznej jako wartosci osobistej. T3:0,283
5b13 Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T2:0,400 nie
oceng prestizu jako wartosci osobistej. T3:0,471
Sbid Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T2:0,021* tak
oceng ryzyka jako wartosci osobistej. T3:0,425
5bis Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T2: 01420* tak
oceng interakcji spotecznych jako wartosci osobiste;j. T3:0,048
5b16 Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T2 0'046: tak
oceng stosunkow spotecznych jako wartosci osobiste;j. T3: 0,006
5b17 Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T2:0,005* tak
oceng zmiennosci/rutyny jako wartosci osobistej. T3:0,054
5b1s Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T2:0,840 nie
oceng dobrego otoczenia pracy jako wartosci osobistej. T3:0,812
5bH19 Grupy os6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T2: 0,095 nie

T3:

0,478
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ANOVA 1W . .
. . Potwierdzenie
Nr H Hipoteza poziom . b
. . .a hipotezy
istotnosci
oceng wspolnoty doswiadczen i Swiatopogladu jako wartosci osobiste;j.
5520 Grupy 0s6b badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T2:0,250 nie
oceng wysitku fizycznego jako wartosci osobiste;j. 13:0,891
Grupy osob badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie T2:0,936 nie
T3:0,461

5b21 oceng pewnosci i bezpieczenstwa ekonomicznego jako wartosci
osobistej.

® Wynik poziomu istotnosci statystycznej réznic miedzy skupieniami w kolejnych punktach pomiaru: T1, T2, T3.
e Wyniki testu post-hoc RIR Tukeya weryfikujgce réznice m. skupieniami przedstawiono w pracy w czesci 5.1.2.2 - 5.1.2.6.
* p<0,0500.

5.14 Whioski z badan statystycznych i dyskusja wynikow

5.14.1 Wypalenie zawodowe a motywacja do pracy.

W pracy przyjeto hipotezy statystyczne zakladajace, ze rdznigce si¢ przebiegiem
wypalenia grupy osob badanych beda tez rézni¢ si¢ rodzajem motywacji do pracy. Aby
zweryfikowac te hipotezy i uchwyci¢ odmienno$ci wynikajace z réoznego przebiegu procesu
wypalenia w czasie w wyodrebnionych trzech skupieniach, nalezato poszukiwac innych
odmiennos$ci, niz te wlasciwe dla ogotu badanych. W tym celu przyjeto nastepujace dwa
zatozenia:

1. Jezeli w zakresie danej zmiennej brak jest roznic w wysoko$ci pomiedzy réznymi
okazjami (r6znymi punktami pomiaru) dla wszystkich os6b badanych, to wtedy istotne dla
interpretacji wynikdéw sg réznice statystyczne wynikow pomiedzy skupieniami.

2. Jezeli w zakresie danej zmiennej wystepowaly roznice w wysokosci pomigdzy
réoznymi okazjami (ré6znymi punktami pomiaru) dla wszystkich osob badanych, to wtedy

nieistotne dla interpretacji wynikow sg roznice statystyczne wynikow pomig¢dzy skupieniami.

Zgodnie z dotychczas prezentowang wiedzg przyjmowano, ze wypaleniem

zawodowym zagrozone sg przede wszystkim te osoby, ktore wyjatkowo angazujg si¢ w prace.
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Wedlug stow autorki koncepcji egzystencjalnego modelu wypalenia zawodowego Ayali Pines
,,aby co$ moglo si¢ wypali¢, musi najpierw zaptong¢” (1993, s. 41). Pines stwierdzita takze,
ze zarObwno jej koncepcja, koncepcja wypalenia Christiny Maslach oraz koncepcja Herberta
Freudenbergera i Geraldine Richelson sg modelami motywacyjnymi (Pines, 2011). Wedtug
tych tworcow teorii wypalenia zawodowego, jesli nie wystepowata wysoka motywacja na
poczatku pracy w zawodzie, to w przypadku doznawanego stresu w pracy, moze pojawiac si¢
depresja, alienacja, rutyna, przemeczenie, ale nie wypalenie.

Zgodnie z powyzszymi teoriami mozna by si¢ spodziewaé, ze im nizsza bedzie
motywacja do pracy, tym nizszy bedzie poziom wypalenia zawodowego, a im bedzie ona
wyzsza, tym wypalenie bedzie wyzsze.

Christina Maslach z czasem rozbudowata koncepcje wypalenia zawodowego i
definiuje je obecnie jako ,erozje zaangazowania w prace” (Maslach i in., 2001, s.416).
Wymiary zaangazowania (engagement) sg zatem przeciwstawiane wymiarom wypalenia: 1.
energia (energy) vs. wyczerpanie emocjonalne, 2. osobiste uczestniczenie (involvment) vs.
depersonalizacja, 3. efektywnos¢ (efficacy) vs. brak efektywnosci (brak poczucia osiggnie¢
osobistych). Samo zaangazowanie takze definiowane jest jako ,,staty, pozytywny, afektywno-
motywacyjny stan satysfakcji” (persistent, positive, affective-motivational state of fulfillment)
(Ibid., s. 417). Widoczne jest wigc wyrazne taczenie aspektOw motywacji z zaangazowaniem,
bedagcym przeciwienstwem wypalenia zawodowego. Opierajac si¢ zatem na pPOSZerzonej
koncepcji wypalenia zawodowego Christiny Maslach, Wilmara Schaufeli i Michaela Leiter’a,
mozna by si¢ spodziewaé, ze im wyzszy bedzie wyjsciowy poziom motywacji do pracy
powigzanej z osobistg satysfakcja, np. motywacji wewngtrznej (sktadnik motywacji
autonomicznej), tym nizszy bedzie poziom wypalenia zawodowego i odwrotnie. Zgodnie z
teorig samostanowienia (Self Determination Theory) Edwarda Deci i Richarda Ryan’a, na

gruncie ktorej byly prowadzone badania, autonomiczna motywacja wigze si¢ z m.in. z
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lepszym zdrowiem psychicznym i wickszg wytrwatoscig (Deci, Ryan, 2008, s. 183). W
zwigzku z tym mozna by si¢ spodziewaé wspotwystepowania nizszego wypalenia przy
wysokiej motywacji autonomicznej.

Uzyskane wyniki potwierdzajg te zatozenia. Niski poziom motywacji o regulacji
identyfikacyjnej i motywacji wewnetrznej (sktadniki motywacji autonomicznej, zob. tabela
4), wspotwystepuja z poglebiajacym sie¢ w czasie wypaleniem zawodowym (skupienie nr 3).
Gdy motywacja o regulacji identyfikacyjnej i motywacja autonomiczna wzrastaja na
przestrzeni odlegltych pomiaréw czasowych, wtedy rownolegle wypalenie zawodowe na
wymiarach wyczerpania emocjonalnego i depersonalizacji, obniza si¢ z poziomu $redniego do
poziomu niskiego (skupienie nr 2). Ponadto efektem poradzenia sobie z wypaleniem
zawodowym i jego obnizenia, jest podwyzszenie motywacji identyfikacyjnej i motywacji
autonomicznej (skupienie nr 2, T3, zob. tabele 38, 39, 40 i 41 wraz z ich omowieniem). Z
kolei w wyniku pogtebionego wypalenia zawodowego nastg¢puje znaczace obnizenie
motywacji wewngtrznej i motywacji autonomicznej (skupienie nr 3, T3, Ibid.). Wyniki
wskazuja na to, ze obnizenie motywacji typu autonomicznego nastepuje wskutek wypalenia
zawodowego (skupienie nr 3), a takze, ze jej wzrost jest mozliwy kiedy nastepuje obnizenie
wypalenia zawodowego (skupienie nr 2).

Uzyskane wyniki potwierdzaja zwiazek wysokiego poziomu motywacji
autonomicznej oraz tych typow motywacji, ktore ja konstytuuja, czyli motywacji o regulacji
identyfikacyjnej i motywacji wewnetrznej, z niskim poziomem wypalenia zawodowego.
Wysoki poziom motywacji autonomicznej, niezaleznie czy jest to motywacja identyfikacyjna,
czy motywacja wewnetrzna, wspiera efektywne radzenie sobie z wypaleniem zawodowym i

pomaga w jego obnizeniu.
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Hipoteza 1: Grupy oséb badanych o roznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie
rodzajem motywacji do pracy, w odniesieniu do motywacji o regulacji identyfikacyjnej i
motywacji wewngtrznej, sktadnikow motywacji autonomicznej, znajduje potwierdzenie.

Pozniejsze badania (Fernet, Austin i Vallerand, 2012, s.222-223) prowadzone na
gruncie teorii SDT (Self Determination Theory) i JD-R (Job Demands-Resources), wskazuja,
ze motywacja kontrolowana jest pozytywnie skorelowana z wyczerpaniem jako wymiarem
wypalenia zawodowego. O ile przeprowadzone badania potwierdzily zatozenia odnoszace si¢
do motywacji autonomicznej, to w zakresie motywacji kontrolowanej wyniki s3 odmienne.

Uzyskane wyniki (zob. tabela 24, 37 i 38) pozwalaja stwierdzié, ze nawet jesli grupy
badanych réznig si¢ przebiegiem procesu wypalenia w czasie (w wyodrgbnionych trzech
skupieniach), to nie r6znig si¢ one poziomem wysokosci motywacji zewnetrznej spolecznej,
zewnetrznej materialnej oraz motywacji kontrolowanej. Te typy motywacji nie maja
wplywu na rozwoj wypalenia zawodowego. Ponadto analizujagc w poszczegdlnych
skupieniach wyniki z ostatniego punktu pomiaru (T3), mozna wnioskowaé, ze motywacja
zewngtrzna materialna, spoteczna oraz motywacja kontrolowana nie zmieniajg si¢ pod
wplywem wypalenia zawodowego w sposob, ktory bylby istotny statystycznie (zob. tabela 39,
40 i 41). Te wyniki nie potwierdzaja zatozen dokonanych na gruncie teorii samostanowienia.
Okazuje si¢, Zze motywacja zewngtrzna spoteczna, motywacja zewngtrzna materialna, ktore
m.in. sktadajg si¢ na motywacje kontrolowang, nie maja zwigzku z réznym przebiegiem
wypalenia zawodowego Ww czasie. Zatem na gruncie przeprowadzonych badan typy
motywacji, ktore powigzane s3 z zewnetrznym warunkowaniem, a nie z osobistym
Znaczeniem pracy i jej powigzaniem z systemem wartos$ci, zainteresowaniami, czy pasjami,
nie maja zwigzku z rozwojem wypalenia zawodowego.

Hipoteza 1: Grupy oséb badanych o roznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie

rodzajem motywacji do pracy, w odniesieniu do: motywacji zewn¢trznej spotecznej,
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motywacji zewnetrznej materialnej oraz motywacji kontrolowanej, ktorej sg sktadnikami, nie
znajduje potwierdzenia.

Z uzyskanych danych (zob. tabela 24, 37 i 38) wynika, ze pomiedzy motywacja
zewnetrzng 0 regulacji typu introjekcja a wypaleniem zawodowym istnicje zwigzek
przyczynowo-skutkowy. Dalsza analiza wynikow (skupienia nr 2 i 3) pozwala na
wnioskowanie, ze wyzszy poziom motywacji 0 regulacji introjekcyjnej sprzyja radzeniu sobie
z wypaleniem zawodowym, z kolei nizszy poziom tej motywacji powoduje nieumiejgtne
radzenie sobie z wypaleniem zawodowym, ktore prowadzi do jego poglebienia w czasie (zob.
tabela 40 i 41). Inaczej zatem ksztaltujg si¢ wyniki odno$nie introjekcji (zob. tabela 4), niz
pozostalych typéw motywacji kontrolowanej. Mozna wnioskowaé, ze cze§ciowa
internalizacja motywacji, ktora ma miejsce w przypadku motywacji 0 regulacji introjekcyjnej
(powigzanie motywacji zewnetrznej z poczuciem warto$ci i obrazem samego siebie)
powoduje, ze kierowanie si¢ tego rodzaju motywacjag ma znaczenie wspierajace efektywne
radzenie sobie z wypaleniem zawodowym.

Hipoteza 1: Grupy oséb badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie
rodzajem motywacji do pracy, w odniesieniu do motywacji o regulacji introjekcyjnej znajduje
potwierdzenie.

Warto$¢ interpretacyjng uzyskanego wyniku obniza jednak niski wskaznik rzetelnos$ci
a-Cronbacha skali introjekcji bedacej cze$cig uzytego w badaniu testu MWMS (zob.
Operacjonalizacja zmiennych 4.6.2 Multidimensional Work Motivation Scale).

Nie natrafiono na badania ani zatozenia teoretyczne, ktore wskazywatyby na zwigzki
amotywacji z wypaleniem zawodowym. Z przeprowadzonych badan wynika, ze wysoKi
poziom amotywacji wystgpit u oséb badanych, u ktérych wypalenie zawodowe z czasem
poglebito sie (zob. tabela 38). U tych os6b amotywacja okazata si¢ by¢ przyczyng braku

efektywnosci w skutecznym radzeniu sobie z wypaleniem zawodowym. Dalsza analiza
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wynikow osob badanych ze skupienia nr 3 pokazuje, ze gdy w tej grupie amotywacja wzrasta
na przestrzeni kolejnych pomiaréw czasowych, jednoczesnie wzrasta wypalenie zawodowe na
wymiarach wyczerpania emocjonalnego i depersonalizacji z poziomu $redniego do poziomu
wysokiego (zob. tabela 41 i omowienie).

Wyzszy poziom amotywacji czyli w rzeczywistosci brak motywacji, charakteryzujacy
si¢ brakiem intencjonalnej regulacji, brakiem kontroli, brakiem istotnych warto$ci oraz
brakiem samostanowienia, zwigzany jest z wyzszym poziomem wypalenia zawodowego.
Zatem wysoki poziom amotywacji jest powigzany z nieefektywnym i nieskutecznym
radzeniem sobie z wypaleniem zawodowym, prowadzac do jego poglebienia. Ponadto kiedy
poziom amotywacji jeszcze si¢ powigksza, poglebia si¢ poziom wypalenia zawodowego,
szczegolnie na wymiarach wyczerpania emocjonalnego i depersonalizacji.

Hipoteza 1: Grupy osob badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie

rodzajem motywacji do pracy, w odniesieniu do amotywacji, znajduje potwierdzenie.

Powyzsze wyniki odnoszace si¢ do analizy zwiazkow motywacji do pracy i wypalenia
zawodowego pozwalaja na uzyskanie pierwszych odpowiedzi na pytanie, dlaczego rdzny jest
poziom wypalenia zawodowego u 0sob pracujacych w jednym zawodzie, a nawet w jednej
organizacji/instytucji. Wysoki poziom motywacji autonomicznej, zar6wno motywacji
wewnetrznej oraz motywacji typu identyfikacja, sprawia, ze osoby badane wykonujace
funkcje opiekunczo-pedagogiczne w domach dziecka sg w wigkszym stopniu odporne na
wystgpienie wypalenia zawodowego. Ponadto potrafiag uruchomié¢ efektywne strategie
zaradcze w sytuacji, gdy wypalenie zaczyna ich dotyka¢. Motywacja zewngtrzna o regulacji
introjekcyjnej moze rowniez odgrywacé pozytywna role zabezpieczajacg przed rozwinigciem
wypalenia zawodowego, w badanej grupie kadry pedagogicznej. Pozostate rodzaje motywacji

zewngtrznej — materialna i spoteczna, ktore sg czg$cig motywacji kontrolowanej, nie majg, na



229

gruncie przeprowadzonych badan, zwigzku z wypaleniem zawodowym. Wysoki poziom
amotywacji jest natomiast odpowiedzialny za rozwdj wypalenia zawodowego i jego

pogtebianie si¢ w czasie.

5.1.4.2  Wypalenie zawodowe a motywacja osiggni¢c.

Nie znaleziono w dokonanym przegladzie literatury badan, ktore ukazywalyby
jednoznacznie powigzanie wypalenia zawodowego z rodzajem motywacji osiagnigc.
Motywacja osiggnie¢ badana jako jednoczynnikowy konstrukt w jednych badaniach byta
pozytywnie skorelowana z wysokoscig wypalenia zawodowego (Tucholska, 2009), a w
innych negatywnie (Moneta, 2001, zob. takze: 3.2 Stan badan nad zwigzkami wypalenia
zawodowego i motywacji osiggni¢¢). Badano powigzanie typu motywacji osiagnie¢ ze
strategiami radzenia sobie w sytuacji stresowej oraz zwigzek tych strategii z wypaleniem
zawodowym. Orientacja na mistrzostwo byla pozytywnie skorelowana ze stylem radzenia
sobie nastawionym na problem, a negatywnie ze stylem radzenia sobie opartym na emocjach.
Z kolei unikanie porazki bylo silnie pozytywnie skorelowane ze stylem radzenia sobie
opartym na emocjach. Wykazano takze pozytywna korelacje unikania porazki oraz stylu
radzenia sobie opartego na emocjach z wypaleniem zawodowym i niskim zaangazowaniem
(Parker i in., 2012, por. Lacka, 2010). W badaniach przeprowadzonych przez autora koncepcji
motywacji osiggnie¢ wykorzystywanej w niniejszej pracy, 1 jego wspotpracownikow (Cury,
Elliot, Da Fonseca, Moller, 2006) okazato si¢ m.in., ze nastawienie na mistrzostwo, ktorego
celem jest rozw6] kompetencji, wigze si¢ z wyzszg motywacjg wewnetrzng oraz wigksza
wytrwato$cig wobec odnoszonych porazek. Nastawienie na mistrzostwo wigze si¢ takze z
podejmowaniem optymalnie ambitnych celow, wytrwatoscia w obliczu niepowodzen oraz
wigkszg przyjemnoscia z wykonania zadania (Elliot, Church, 1997). Natomiast nastawienie
na wyniki wigze si¢ z tatwag rezygnacja z wysitku i staran w obliczu porazki oraz ze

zmniejszong przyjemnoscig z wykonania zadania (1bid.) .
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Mozna by zatem spodziewac si¢, ze nastawienie na mistrzostwo jako wzmacniajace
motywacje wewnetrzng, wigzgce sie z wieksza przyjemnoscig z zadania i wigkszg
wytrwato$cig, bedzie ujemnie skorelowane z wypaleniem zawodowym. Z Kkolei nastawienie
na wyniki, wigzace si¢ z mniejszg przyjemnoscig z wykonania zadania, stylem radzenia sobie
opartym na emocjach oraz mniejszag wytrwalo$cig 1 mniejszym zaangazowaniem, bedzie
dodatnio skorelowane z wypaleniem zawodowym.

Otrzymane wyniki nie potwierdzily jednak tych zatozen. Cho¢ wynik analizy
wariancji wykazal istotne réznice pomiedzy grupami w zakresie zmiennej nastawienie na
wyniki, to jednak statystyczny test RIR Tukeya takich roznic nie potwierdzil pomigdzy
zadnymi z dwoch skupien. W zwiazku z tym uzyskane w badaniu wyniki (zob. tabela 26, 42 i
43) pozwalajg stwierdzié¢, ze nawet jesli grupy badanych roznig si¢ przebiegiem procesu
wypalenia (w wyodrebnionych trzech skupieniach), to nie rdéznig si¢ one poziomem
wysokosci zadnego z typdw motywacji osiggnigc.

Brak jest zatem rdéznic pomigdzy wyodrgbnionymi skupieniami w zakresie
nastawienia na mistrzostwo, nastawienia na wyniki, unikania niekompetencji oraz
unikania porazki. Zgodnie z wynikami przeprowadzonego badania te typy motywacji
osiggni¢¢ nie majg wplywu na przebieg procesu wypalenia zawodowego.

Hipoteza 2: Grupy osob badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie
rodzajem motywacji osiggnie¢, nie znajduje potwierdzenia w stosunku do: nastawienia na
mistrzostwo, nastawienia na wyniki, unikania niekompetencji oraz unikania porazki.

W calej grupie badanych (N=78) oraz w najliczniejszym skupieniu nr 3 (n=50)
najmniej powszechne bylo unikanie porazki. Jeszcze nizszy $rednik wynik mozna byto
obserwowac¢ w przypadku zmiennej nastawienie na wyniki. Dla tych dwoch typéw motywacji
osiggni¢¢ osiowym pojeciem sa wyniki (performance). Pierwszy ma charakter unikowy i

charakteryzuje si¢ dgzeniem do uniknigcia porazek w poréwnaniu z innymi, oraz unikaniem



231

nieosiggniecia okreslonego poziomu wykonania lub zewnetrznych standardow. Nastawienie
na wyniki ma z kolei charakter zblizeniowy i zwigzane jest z dgzeniem do wykazania sig.
Charakterystyczna jest koncentracja na osigganiu wynikow w odniesieniu do norm
zewnetrznych oraz demonstracja swoich kompetencji w poréwnywaniu z innymi poprzez
osigganie wyniki. By¢ moze te dwa typy motywacji osiggni¢¢ byly najrzadsze w badanej
grupie z uwagi na specyfike zawodu pedagoga w placowce opiekunczo-wychowawczej.
Wyniki w tej pracy sg trudno mierzalne, sukcesy sa odroczone w czasie i bardziej sensowng
strategig jest skupienie si¢ na kompetencjach i ich rozwoju (zob. 4.7.2 Charakterystyka

zawodu). Stad tez najbardziej powszechne w badanej grupie byto nastawienie na mistrzostwo.

5.1.4.3 Wpypalenie zawodowe a zaspokojenie  podstawowych  potrzeb

psychologicznych.

Zgodnie z teorig samostanowienia (Self Determination Theory) podstawowe potrzeby
psychologiczne maja wptyw na motywacje¢ autonomiczng, budujac ja i wzmacniajac, wtedy
gdy sg zaspokojone w danym s$rodowisku zawodowym. To wzmocnienie odbywa si¢ m.in.
poprzez glebsza internalizacj¢ motywacji zewnetrznej, W rezultacie przeksztalcania sie
motywacji o zewngtrznej regulacji w motywacje bardziej autonomiczng (Deci, Ryan, 2000, s.
234). Wigksza internalizacja motywacji oznacza: wigkszg efektywno$é, szczegélnie w
dziataniach wymagajacych tworczego mys$lenia, wyzszag satysfakcje z pracy (negatywny
korelat wypalenia), pozytywny stosunek do pracy, lepsza adaptacje do wymagan organizacji,
lepsze przystosowanie psychologiczne i wyzszy poziom dobrostanu (Ibid. s. 235-238). Dzieje
si¢ tak m.in. z powodu zmniejszajacego si¢ konfliktu miedzy wartoSciami ,ja” oraz
warto$ciami Swiata zewnetrznego i wartosci zwigzanych z praca, zachodzacego w wyniku
procesu internalizacji, Ponadto zaspokojenie podstawowych potrzeb psychicznych, czyli
potrzeby autonomii, potrzeby kompetencji oraz potrzeby relacji, prowadzi do rozwoju,

integracji i dobrostanu (Deci, Ryan, 2000, s. 229). Warunki, w ktorych wszystkie lub nawet
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jedna z tych potrzeb jest odrzucana, wigzg sie¢ z nizszg motywacja, nizszymi wynikami pracy
oraz nizszym poczuciem dobrostanu, a takze z innymi objawami gorszego funkcjonowania
(Ibid., s. 243).

Z prezentowanych w literaturze badan wynika, ze potrzeba relacji z innymi okazuje
si¢ szczegolnie istotna dla procesu internalizacji (Gagne, Deci, 2005, s. 336). Paul Baard wraz
z Edwardem Deci i Richardem Ryanem (2004 s. 2063), udowodnili w badaniach zwigzek
wynikéw w pracy z zaspokojeniem podstawowych potrzeb psychologicznych. W badaniach
przeprowadzonych na gruncie teorii JD-R (Job Demands-Resources) wykazano, ze
pracownicy, w ktorych $rodowisku zawodowym wystepowaly sprzyjajace zasoby pracy
(resourceful job characteristics) doswiadczali wigkszego zaspokojenia potrzeby autonomii,
kompetencji i relacji, co z kolei wigzalo si¢ z mniejszym stopniem wyczerpania. U tych,
ktorzy doswiadczali wielu obcigzajacych wymogow pracy (job demands), podstawowe
potrzeby psychologiczne pozostawaty niezaspokojone i doswiadczali wigkszego wyczerpania
(Van den Broeck i in., 2008, s. 286-288). W innych badaniach wykazano, ze brak
zaspokojenia podstawowych potrzeb psychologicznych, bedacy rezultatem przesladowania w
pracy, prowadzi w dluzszej perspektywie czasowej do wypalenia zawodowego (Trépanier,
Fernet i Austin, 20153, s. 109-111). Z kolei Kazimierz Ruda (1990) zauwazyl, ze
uruchamianie procesdw motywacyjnych, nastepuje czesto przed odwotywanie si¢ do zasobow
podmiotowych, do poczucia sprawstwa, samosterownosci. W jego opinii takie metody
stuzace zwigkszeniu efektywnos$ci pracy, do ktéorych mozna zaliczy¢ celowe zaspokajanie
potrzeby autonomii, stuzy szukaniu nowych sposobow sterowania jednostka, zewngtrznemu
wzbudzaniu motywacji wewnetrzne;.

W zwigzku z powyzszym zatozono, ze =zaspokojone podstawowe potrzeby
psychologiczne: autonomii, kompetencji, relacji z innymi, posrednio wzmacniajgc motywacje

autonomiczng, beda tym samym chroni¢ 1 zabezpiecza¢ przed rozwojem wypalenia
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zawodowego 1 beda si¢ wigzac z jego nizszym poziomem w poréwnaniu z osobami 0 nizszym
poziomie zaspokojenia tych potrzeb. Wyniki otrzymane w przeprowadzonym badaniu
pozwalajg na potwierdzenie zatozen 0 znaczeniu zaspokojenia podstawowych potrzeb
psychologicznych w pracy dla zapobiegania i leczenia wypalenia zawodowego.

Poziom zaspokojenia potrzeby autonomii byt zdecydowanie nizszy w grupie, w
ktorej wypalenie na wymiarach wyczerpania emocjonalnego 1 depersonalizacji, a takze utraty
zaangazowania, wzrasta z poziomu $redniego do poziomu wysokiego (skupienie nr 3), niz u
badanych, u ktorych wypalenie na tych wymiarach utrzymywato si¢ caly czas na niskim
poziomie (skupienie nr 1) lub obnizyto si¢ z poziomu $redniego do niskiego (skupienie nr 2).
Doktadnie tak samo ksztattowal si¢ poziom zaspokojenia potrzeby kompetencji. Byt on
zdecydowanie nizszy w grupie, w ktorej wypalenie zawodowe z czasem si¢ poglebiato, a
wyzszy w grupie, w ktorej wypalenie byto na niskim poziomie lub obnizato si¢ z poziomu
sredniego do niskiego (zob. tabela 48, 49, 50 i 51). Z kolei poziom zaspokojenia potrzeby
relacji byt najwyzszy w grupie, w ktorej wypalenie poczatkowo byto na srednim poziomie, a
nastepnie obnizylo si¢ (skupienie nr 2). Wtasnie wyzszy poziom zaspokojenia potrzeby relacji
odréznia zdecydowanie te grupe od innej, w ktorej w pierwszych dwoch pomiarach
wypalenie zawodowe rozwijalo si¢ podobnie, ale potem nastgpito jego gwalttowne
poglebienie (skupienie nr 3).

Hipoteza 3: Grupy oséb badanych o roznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie
stopniem zaspokojenia podstawowych potrzeb psychologicznych, w odniesieniu do: potrzeby
autonomii, potrzeby kompetencji i potrzeby relacji, znajduje potwierdzenie.

Otrzymane wyniki pozwalajg wnioskowac, ze wysoki stopien zaspokojenia potrzeby
autonomii i potrzeby kompetencji w badanej grupie kadry pedagogicznej instytucji
opiekunczo-wychowawczych, wspiera zarowno utrzymanie niskiego poziomu wypalenia, jak

i facylituje jego obnizenie na wymiarach wyczerpania emocjonalnego i depersonalizacji.
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Ponadto wysoki stopien zaspokojenia potrzeby relacji wspiera obnizenie poziomu wypalenia
zawodowego, a towarzyszy temu wzrost motywacji autonomicznej. Uzyskane wyniki
potwierdzajg zalozenia teoretyczne uczynione na gruncie teorii SDT, o tym, ze zaspokojenie
podstawowych potrzeb psychologicznych bedac zwigzane z wyzszym dobrostanem i
zdrowiem psychicznym, powinno zabezpiecza¢ przed wypaleniem zawodowym. Ponadto
potwierdzita si¢ szczegdlna rola przypisywana potrzebie relacji, ktora w najwigkszym stopniu
(zgodnie z SDT) miata odpowiada¢ za internalizacj¢ motywacji. To wlasnie rdznica w
zaspokojeniu tej potrzeby odrdznia od siebie badanych, u ktorych wypalenie zawodowe we
wczesniejszych etapach przebiegato bardzo podobnie, a nastgpnie ewoluowalo w kierunku
obnizenia wymiaréw wypalenia lub ich podwyzszenia.

Uzyskane wyniki sa spojne z wynikami badania prowadzonego mniej wigcej w tym
samym czasie w Rumunii na grupie studentow (Sulea i in, 2015). Okazato sig¢, ze
niezaspokojone podstawowe potrzeby psychologiczne wigza si¢ z wyzszym poziomem
wypalenia zawodowego, za$ zaspokojenie tych potrzeb, a szczegdlnie potrzeby kompetencji,
jest pozytywnie skorelowane z zaangazowaniem (Ibid., s. 135). Badacze wnioskuja, ze
zaspokojenie potrzeb psychologicznych jest istotnym korelatem dobrostanu, w tym jego
przeciwienstwa — wypalenia zawodowego, niezaleznie od cech osobowosci, ktore to czynniki

rowniez byty przez nich badane (lbid., s. 137).

5.1.4.4 Wypalenie zawodowe a orientacja przyczynowa.

Teoria dotyczaca orientacji przyczynowej opisuje rowniez jej zwigzki z motywacja, na
gruncie teorii samostanowienia (Self Determination Theory), z ktorej si¢ wywodzi. Orientacja
przyczynowa, ktéra odzwierciedla wzglednie staly aspekt osobowosci, decyduje o tym, w
jakim stopniu ludzkie zachowanie jest zalezne od $rodowiska oraz od bodzcow w nim si¢
znajdujacych, a w jakim od wilasnej motywacji. Orientacja autonomiczna wigze si¢ z wyzsza

motywacjg wewnetrzng, ale tez ze zdrowiem psychicznym, skutecznos$cig dziatan, wigkszym
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samostanowieniem. Z kolei orientacja zewnetrzna wigze si¢ z niskim poziom motywacji
wewnetrznej, a Wysokim poziomem motywacji zewnetrznej, zewngtrzsterownoscia,
osobowos$cig typu A, uzaleznieniem od wizerunku zewnetrznego. Natomiast orientacja
losowa wspotwystepuje z amotywacja, zlym samopoczuciem a nawet depresja, brakiem
energii, zaburzeniami funkcjonowania, niskg samooceng, przekonaniem o braku wtasnych
kompetencji i mozliwo$ci poradzenia sobiec oraz przekonaniem o wptywie losowych sit
zewnetrznych na wihasne zycie ((Deci, Ryan, 1985, 2008). W zwiagzku z powyzszym mozna by
si¢ spodziewa¢ ujemnej korelacji orientacji autonomicznej z wypaleniem zawodowym oraz
dodatniej korelacji wypalenia zarowno z orientacjg zewngtrzng, jak i orientacjg losowa.

Otrzymane wyniki nie potwierdzaja tych zatozen. Analiza wariancji nie wykazata
zmiennos$ci migdzygrupowej w zakresie orientacji przyczynowej (zob. tabela 52).

Hipoteza 4: Grupy osob badanych o roznym przebiegu procesu wypalenia roznig sig
rodzajem orientacji przyczynowej, nie znajduje potwierdzenia w stosunku do: orientacji
autonomicznej, orientacji zewngtrznej oraz orientacji losowe;.

Uzyskane wyniki pozwalaja na charakterystyke badanej grupy zawodowej pod
wzgledem rodzaju orientacji przyczynowej. W badanej grupie kadry pedagogicznej domoéw
dziecka dominujgca jest orientacja autonomiczna, druga pod wzgledem czgstosci jest
orientacja zewnetrzna, a najmniej powszechna jest orientacja losowa. Wyniki nie
potwierdzajg jednak zakladanego zwigzku pomiedzy typem orientacji przyczynowej a

wypaleniem zawodowym.

5.1.45  Wypalenie zawodowe a wartosci zawodowe i osobiste.

Brak badan, ktéore ukazywatyby bezposrednia zalezno$¢ pomiedzy wartoSciami
zaproponowanymi w modelu Donalda Supera a wypaleniem zawodowym. Sam Donald Super
uwaza, ze wartoSci w o wiele wiekszym stopniu niz potrzeby ksztattuja motywacje, ze sa

powigzane z rzeczywistymi wyborami zyciowymi (Super, 1970, s. 189-190). Stad zasadne
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wydaje si¢ zatozenie, ze niektore z warto$ci, mogg wzmacnia¢é motywacj¢ autonomiczng i
tym samym mie¢ posredni wpltyw na zapobieganie wypaleniu zawodowemu. Autorka
koncepcji psychodynamiczno-egzystencjalnej wypalenia zawodowego Ayala Pines zaktada,
ze wypalenie zawodowe rozwija si¢ jako efekt utraty zludzen u osoéb, ktére doswiadczyly
wewnetrznego konfliktu wartosci w pracy zawodowej, ktére wykazywaty idealistyczne
podejécie do pracy czy wrecz mistycyzm zawodowy (Pines, 2000, s. 633). Konflikt ten kiedy
nie jest rozwigzany, moze prowadzi¢ do wypalenia zawodowego, szczegdlnie poprzez
depersonalizacj¢ — oddzielenie si¢ 1 zdystansowanie od Zrddet powodujacych ten konflikt,
czyli odbiorcéw ushug, jak i pracy jako takiej. Moze réwniez wystapi¢ adaptacyjna zmiana
systemu wartosci, ktora prowadzi do zniknigcia wcze$niej istniejacego konfliktu. Takze
Christina Maslach, rozbudowujac wraz z Michaelem Leiterem swoja koncepcje wypalenia
zawodowego, upatruje jego przyczyny w szesciu obszarach mozliwego niedopasowania
pomiedzy pracownikiem a organizacjg, z czego jeden z nich dotyczy witasnie wartosci (2005,
2008, 2011; Maslach i in., 2001, s. 414-416). Wykorzystywana w pracy teoria
samostanowienia czg¢sciowo odnosi si¢ do tematyki warto$ci. Zaktada ona, ze pogltebianie
stopnia internalizacji, czyli zwigkszanie sily motywacji autonomicznej/motywacji
wewnetrznej, ktore jest naturalng tendencjg rozwojowa, prowadzi do wielu pozytywnych
zmian poprzez zmniejszajacy si¢, w wyniku wickszej internalizacji, konflikt mig¢dzy
warto$ciami ,,ja”, a warto$ciami $wiata zewnetrznego, czy warto§ciami zwigzanymi z praca.
Wigkszy stopien internalizacji i mniejszy konflikt skutkuje z kolei: wigcksza efektywnoscia,
szczegblnie w dziataniach wymagajacych tworczego myslenia, wyzsza Satysfakcja z pracy
(negatywny korelat wypalenia), pozytywnym stosunkiem do pracy, lepsza adaptacja do
wymagan organizacji, lepszym przystosowaniem psychologicznym i wyzszym poziomem

dobrostanu.
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Z powyzszych przyktadow wynika powigzanie tematyki wartosci z wypaleniem
zawodowym. W przeprowadzonym badaniu zatozono, ze na wzrost motywacji autonomicznej
moze mie¢ wpltyw kilka z 21 zaproponowanych przez Supera warto$ci. Wykorzystanie
zdolnosci, osigganie mistrzostwa, rozwoj wlasny oraz autonomia wydajg si¢ by¢ w oczywisty
sposOb powigzane z motywacjg autonomiczng czy motywacjag wewnetrzng, w ktorych
motorem dziatania jest wlasne zainteresowanie. Teoria samostanowienia, bazowa dla badania
w zakresie teorii motywacji, zaklada Zze rozwdj motywacji autonomicznej jest wspierany
przez zaspokojenie podstawowych potrzeb psychologicznych, czyli potrzeby kompetenciji,
potrzeby autonomii i potrzeby relacji. Dazenie do zaspokojenia tych podstawowych potrzeb
zdeterminowane przez wiasny system warto$ci, moze prowadzi¢ m.in. do wzrostu motywacji
autonomicznej. Potrzeby kompetencji i autonomii wydaja si¢ by¢ zblizone trescig do
wymienionych warto$ci, ktorych zwigzek z wypaleniem zatozono w badaniu. Zaspokojenie
potrzeby relacji moze wzmacnia¢ kierowanie si¢ takimi wartosciami jak: interakcje spoteczne
oraz stosunki spoleczne. Stad tez spodziewano si¢ powigzania przebiegu wypalenia
zawodowego przede wszystkim z takimi warto$ciami jak: wykorzystanie zdolno$ci, osigganie
mistrzostwa, rozw0j wilasny, autonomia, stosunki spoteczne i interakcje spoteczne. Zatozono,
ze warto$ci te poprzez Wzmacnianie motywacji autonomicznej odgrywalyby istotng role w
przeciwdziataniu wypaleniu.

Uzyskane wyniki pokazaty, ze istotna dla przebiegu procesu wypalenia okazala si¢
wigkszo$¢ z powyzej wymienionych wartoéci oraz dodatkowo dwie inne, wobec ktorych
takich zatozen nie uczyniono. W grupie badanej, w ktorej wypalenie zawodowe z czasem
pogtebiato si¢ (skupienie nr 3) zdecydowanie nizsza warto$¢ byta przypisywana
wykorzystaniu zdolnosci jako wartosci zawodowej, niz W grupie w ktorej wypalenie
utrzymuje si¢ caly czas na tym samym niskim poziomie (zob. tabela 57). Podobne roznice

wystapity w zakresie oceny rozwoju wlasnego jako wartosci zawodowej. Rozwoj zawodowy
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takze zostat oceniony nizej przez grupe, w ktorej wypalenie pogiebia sie, niz przez grupe, w
ktorej caty czas utrzymuje si¢ na niskim poziomie (zob. tabela 57).

Interesujace sa wyniki odnoszace si¢ do oceny stosunkéw spolecznych zaréwno jako
wartosci zawodowej jak 1 wartosci osobistej. Roznice pomigdzy skupieniami sg takie same w
obu czasach pomiaréw, W ocenie tej wartosci jako zawodowej i osobistej. Znaczgco wyzsza
warto$¢ zostata przypisana stosunkom spotecznym w grupie, w ktorej wypalenie zawodowe z
czasem obniza si¢ z poziomu $redniego do poziomu niskiego (skupienie nr 2) niz u badanych,
u ktorych wypalenie utrzymywato si¢ caty czas na niskim poziomie (skupienie nr 1). Inne
roznice pomiedzy skupieniami nie okazaly si¢ istotne statystycznie (zob. tabela 57 i 58).
Rowniez taka sama réznica pomigdzy skupieniami wystapita w zakresie oceny interakcji
spolecznych jako warto$ci osobiste]. Zmienna interakcje spoleczne jako warto$¢ osobista
zostata znaczaco wyzej oceniona przez badanych, u ktorych wypalenie maleje niz u tych, u
ktorych utrzymuje si¢ caty czas na niskim poziomie (zob. tabela 58).

Zmiennos$¢/rutyna zostala oceniona o wiele wyzej zarowno jako warto§¢ zawodowa
jak 1 warto$¢ osobista, w grupie, w ktorej wypalenie z czasem poglebia si¢ (skupienie nr 3)
niz w grupie, w ktorej wypalenie pozostaje caty czas na niskim poziomie (zob. tabela 57 i 58).
Na podstawie tych wynikow oraz analizy hierarchii wartosci w skupieniach (zob. tabela 62
wraz z omOwieniem) mozna wysuna¢ przypuszczenie, ze u osob, dla ktorych co najmniej tak
samo wazna jest zmienno$¢ w pracy, co jej powtarzalnos$¢ i schematyczno$é, wykonywanie
pracy, w ktorej tej zmiennosci jest mato, moze prowadzi¢ do wypalenia zawodowego.

Ocena przypisywana ryzyku jako wartosci osobistej jest 0 wiele wyzsza w grupie, w
ktorej wypalenie z czasem poglebia si¢ (skupienie nr 3) niz w grupie, w ktorej wypalenie
pozostaje caly czas na niskim poziomie (skupienie nr 1, zob. tabela 58). Podejmowanie
ryzyka w zyciu osobistym, poszukiwanie ryzyka, okazuje si¢ strategig nieefektywng, ktéra

by¢ moze poprzez zwigkszanie poziomu stresu prowadzi do poglebiania si¢ wypalenia
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zawodowego, wsrod badanych osob pracujacych w zawodzie o wysokim stopniu zagrozenia
wypaleniem zawodowym.

Hipoteza 5a: Grupy osob badanych o roznym przebiegu procesu wypalenia réznig sie
istotnymi wartosciami zawodowymi, znajduje potwierdzenie w odniesieniu do takich wartosci
zawodowych jak: wykorzystanie zdolnosci, rozw6j wlasny, stosunki spoteczne,
zmiennos$¢/rutyna.

Hipoteza 5b: Grupy osob badanych o réznym przebiegu procesu wypalenia roznig sig
istotnymi wartoSciami osobistymi, znajduje potwierdzenie w odniesieniu do takich warto$ci
osobistych jak: stosunki spoteczne, interakcje spoteczne, zmienno$é/rutyna, ryzyko.

Szczegdlnie istotne wyniki odnosza si¢ do takich wartosci jak: wykorzystanie
zdolnosci, rozwdj wilasny, stosunki spoteczne 1 interakcje spoteczne. Wyniki powtarzajg si¢ w
roéznych czasach pomiaru i/lub dla wartosci zawodowych i osobistych. Wysoka pozycja
rozwoju wlasnego w hierarchii warto$ci, powoduje podejmowanie dziatan zmierzajacych ku
podniesieniu wlasnych kompetencji zawodowych zabezpieczajac przed rozwojem wypalenia
zawodowego. Wykorzystanie zdolnos$ci oraz rozwéj wlasny, poszerza posiadane kompetencje
zawodowe, pomaga odnosi¢ sukcesy, zwigksza tym samym skuteczno$¢ zawodowa. Osoba
kompetentna lepiej radzi sobie w obliczu zagrozenia wypaleniem, traktuje trudnosci bardziej
jako wyzwanie niz zagrozenie. Dzigki temu jest efektywna w wyprébowywaniu réznych
strategii radzenia sobie ze stresem zagrazajacym wypaleniem, a W rezultacie jej strategie
zaradcze sg bardziej tworcze i skuteczne. Umie tez poszukiwaé wzmocnienia w odnoszonych
sukcesach. Z kolei ukierunkowanie na relacje spoleczne w miejscu pracy i poza nim,
wspotdziatanie z innymi, pomaga korzysta¢ z dostepnego spotecznego zrodia wsparcia. Jesli
wsparcie spoteczne jest §wiadomie wykorzystywane od poczatku pracy zawodowe] ma
funkcje prewencyjng, pomaga zapobiega¢ rozwojowi wypalenia. Sg tez jednak osoby, ktore

siegaja po spoteczne zrodita wsparcia w sytuacji doswiadczenia rozwinigtego wypalenia, ma
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ono wtedy funkcj¢ naprawcza. Uzyskane wyniki dotyczgce stosunkow spotecznych i
interakcji spolecznych jako wartosci osobistych i zawodowych, sg zbiezne z teorig JD-R na
temat znaczenia zasobow, w tym wypadku wsparcia spotecznego, w zapobieganiu wypaleniu
(Demerouti i in., 2001, s. 501) oraz dotychczas przeprowadzonymi badaniami (Ten
Brummelhuis, 2009, Thomas, Lankau, 2009, s. 419). Wyniki wskazujg takze na mozliwe
znaczenie podejmowania ryzyka jako warto$ci osobistej i jej rolg w przyczynianiu si¢ do

poglebiania procesu wypalenia zawodowego.

5.2 JakoS$ciowa analiza danych; studia przypadkow

521 Studia przypadkow, dane z wywiadéw indywidualnych

Po przeprowadzeniu dwoéch etapéw badania kwestionariuszowego i spisaniu wynikow,
zostaly przeprowadzone wywiady indywidualne z osobami badanymi, ktore wyrazily zgode
na takg forme¢ badania. Sposrod 78 osob, ktore uczestniczyly w obu etapach badania, zgode te
wyrazilo okoto dwadziescia kilka os6éb. Do wywiadow indywidualnych wybrano osiem 0s6b
badanych, ktore rdznity si¢ wynikami wypalenia catkowitego (wysokie lub niskie wyniki)
oraz wynikami  dotyczacymi motywacji autonomicznej (wysoka lub niska). Po dalszej
analizie statystycznej wynikow, ktora nastgpita juz po przeprowadzeniu wywiadéw, okazato
si¢, ze wybrane osoby, z ktorymi zostaly przeprowadzone wywiady mozna takze
przyporzadkowaé do wyodrebnionych w trakcie analizy metodg k-$rednia, trzech skupien. Do
skupienia nr 1 (wypalenie zawodowe utrzymujace si¢ na statym niskim poziomie) naleza trzy
osoby, z ktérymi przeprowadzono wywiady. Do skupienia nr 2 (wypalenie zawodowe na
poziomie $rednim obnizajgce si¢ do poziomu niskiego) nalezg réwniez trzy osoby, a do
skupienia nr 3 (wypalenie zawodowe wzrasta z poziomu S$redniego do wysokiego) naleza

dwie osoby. Z uwagi na istotny dla wynikow calej pracy, podziat badanych na trzy skupienia,
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roznigce si¢ przebiegiem wypalenia w czasie, w dalszej czg$ci pracy opisy przypadkow beda
prezentowane z zachowaniem tego podziatu.

Przeprowadzono wywiady indywidualne, ktorych tres¢ byta jednoczesnie zapisywana
1 rejestrowana gltosowo, za zgoda osdb badanych. Wiekszos¢, poza jedna osobg badana,
chetnie dzielili si¢ swoimi doswiadczeniami, przemysleniami i prezentowali histori¢ swojej
pracy w odniesieniu do wypalenia i motywacji, w sposob ciekawy, pogtebiony 1 peten
refleksji.

Wywiady narracyjne przeprowadzone z wybranymi osobami badanymi pozwolity na
zebranie innego rodzaju danych, niz te uzyskane metodami badan testowych. Umozliwily
bardziej poglebiong analiz¢ zagadnien dotyczacych wypalenia zawodowego i motywacji do
pracy u pracownikow narazonych na wypalenie zawodowe z powodu charakteru
wykonywanej pracy. Osoby badane, z ktorymi prowadzone byly wywiady indywidualne
opowiadaty m.in. o takich aspektach swoich do$wiadczen pracy w domu dziecka jak:
motywacja do podjgcia pracy, rdznice w pracy na poczatku drogi zawodowej i obecnie,
wlasne sposoby odpoczynku i zachowania energii, zmieniajace si¢ cele zawodowe, trudnosci i
Kryzysy w pracy oraz sposoby ich przezwyci¢zania. Zagadnienia te byly omawiane w celu
zidentyfikowania skutecznych indywidualnych oraz instytucjonalnych metod zapobiegania i
zwalczania wypalenia zawodowego oraz metod podtrzymywania i przywracania motywacji

do pracy.

5.2.1.1 Wypalenie — zapobieganie i dzialania naprawcze.

Po przeprowadzeniu wywiadow indywidualnych z wybranymi osobami badanymi,
dane od nich uzyskane zostaty opisane w formie indywidualnych studiow przypadkow. Na
podstawie uzyskanych danych od wszystkich — o$miu os6b badanych, sporzadzona zostata
lista sposobow stosowanych przez badanych lub takich, z ktorymi zetkneli si¢ w instytucji, w

ktorej pracuja, majgcych na celu zapobieganie wypaleniu zawodowemu lub leczenie jego
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skutkow. Po sporzadzaniu listy wszystkich metod zostaty one podzielone na te, ktore mozna

uzna¢ za indywidualne oraz instytucjonalne, a takze na te, ktére mialy charakter prewencyjny

i te o funkcji naprawczej. Metody te zebrano w bardziej ogdlne kategorie takie np. jak: rozwoj

wilasny — kompetencje osobiste lub cele zawodowe. W ramach tych poszczegolnych

ogoélniejszych kategorii podano szczegdélowe sposoby wymienione przez osoby badane w

trakcie wywiadow.

W dalszej czeSci przestawiono wyjasnienia i opisy odnoszace si¢ do danych

zaprezentowanych w tabeli 64.

Tabela 64. Metody zapobiegania i zwalczania wypalenia zawodowego

Obszary badane
w wywiadzie

Metody podane przez badanych*

Czestosc¢ w
badanej grupie **

Kategoria Metoda
Indywidualne Rozwdj whasny —  Coaching indywidualny 1
dziatania kompetencje
zapobiegawcze osobiste
Rozwéj whasny —  Studia podyplomowe(np. oligofrenopedagogika, 4
kompetencje kursy (np. pedagogiczne), warsztaty specjalistyczne,
zawodowe konferencje, studia doktoranckie
Wsparcie Docenienie przez rodzing, zrozumienie wymagan 4
rodziny pracy, mozliwos¢ uzyskania rady, wygadanie sie,
akceptacja dla podejmowanych dziatan i decyzji
Zdrowo funkcjonujgca rodzina wtasna 2
Wsparcie Opieka nieformalnego mentora 4
fachowe Coach, superwizor, psycholog, psychoterapeuta 3
Cele zawodowe  Proste i praktyczne dziatanie z dzieckiem (odrabianie 5
lekcji, sprzatanie, czytanie, rysowanie, spacery)
Nauka przydatnych umiejetnosci (pieczenie, 5
gotowanie, aktywnosci sportowe, trening czystosci)
Zainteresowania  Sport, towienie ryb, Pielegnacja ogrédka/kwiatéow 1
Nastawienie Humor i zart w trudnych sytuacjach 3
psychiczne Przekonywanie sie o wtasnej (wyjgtkowej) sile, 2
odpornosci i mocy sprawczej
Indywidualne Oczekiwania i Urealnienie wiasnych oczekiwan zwigzanych z pracg 4
dziatania cele Uswiadomienie ograniczen i zakresu swojego 5
naprawcze wptywu (m.in. niemoznosci bycia omnipotentnym)
Rozwdj whasny —  Umiejetnosci rozwigzywania problemow 2
kompetencje Asertywnos¢ 2
osobiste Radzenie sobie ze stresem 3
Inteligencja emocjonalna 2
Oddzielenie Praca w wyznaczonych godzinach 3
pracy od zycia Unikanie pracy w nadgodzinach 3
prywatnego Niezajmowanie sie pracy poza godzinami pracy 4
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Obszary badane
w wywiadzie

Kategoria

Metody podane przez badanych*

Metoda

Czestos¢ w
badanej grupie **

Instytucjonalne
dziatania
zapobiegawcze

Instytucjonalne
dziatania
naprawcze

Zaangazowanie

Zdrowy tryb
zycia

Zainteresowania

Wsparcie w m.
pracy

Wsparcie poza
m. pracy

Rozwdj whasny —
kompetencje
zawodowe
Praca zespotowa
Poszerzanie
wiedzy nt.
wypalenia
Zmniejszenie
obcigzen zawod.
Wsparcie poza
m. pracy
Wsparcie w m.
pracy

Rozwdj wtasny —
kompetencje
osobiste

Relacje towarzyskie poza sSrodowiskiem zawodowym
Wieksze zaangazowanie w sprawy wtasnej rodziny
Ograniczenie liczby obowigzkdw

Redukcja emocji zwigzanych z pracg

Zwiekszenie dystansu i redukcja emocji w relacjach z
dzie¢mi

Mniejsze angazowanie sie osobiste, Swiadome
zmniejszenie empatii

Odpowiednia ilos¢ snu

Woysitek - praca fizyczna, sport

Techniki relaksujgce, wyciszajqce, joga, trening
autogenny

Malowanie, Pielegnacja ogrodu/roslin, Nauka
jezykdw obcych, Czytanie ksigzek, Muzyka
Omawianie ze wspdtpracownikami problemow
zawodowych

Coach, superwizor, psycholog, psychoterapeuta

Szkolenia pogtebiajace kompetencje zawodowe (np.
kompleksowe podejscie do przywigzania i traumy)

Wspdlnie wypracowywane rozwigzania, ,,zespoty”
Warsztaty nt. przeciwdziatania wypaleniu
Mniejsza ilos¢ dzieci w grupie

Sponsorzy, fundacje

Wsparcie u przetozonego, kolegdéw z pracy

Warsztaty zw. z radzeniem sobie ze stresem,
zarzgdzaniem wiasnymi emocjami

AW wWwpsrWw

* Zwykta czcionka zapisane sa metody uwazane przez badanych za skuteczne. Kursywg zaznaczone sg metody uwazane za

nieskuteczne.

** Czestos¢ wystepowania dotyczy o$miu 0s6b sposrdd catej grupy badanych, tych z ktérymi zostaty przeprowadzone
wywiady indywidualne.

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych wywiadéw indywidualnych.

Polowa badanych” wymieniata jako czynnik chroniacy przed wypaleniem wsparcie

rodziny pochodzenia (rodzice, rodzenstwo) lub rodziny wtasnej (wspotmatzonek, dzieci).

Badani zwracali takze uwagg, ze nie tylko wsparcie ze strony rodziny byto istotne, ale

rébwniez zdrowe jej funkcjonowanie, brak konfliktéw wewnetrznych Iub powaznych

" Potowa 0s6b badanych to 4 z 8 osdb, z ktérymi zostaty przeprowadzone wywiady indywidualne.



244

probleméw. Tym samym ich energia nie byla tracona na problemy rodzinne. Dzigki rodzinie
nastepowato odzyskiwanie sit potrzebnych do pracy.

Rownie istotne dla badanych byto omawianie z kim$ zaufanym i zyczliwym swoich
problemow zawodowych. Jednak wszyscy ci (4/8 badanych®), ktorzy wezesniej korzystali ze
wsparcia wspOtpracownikow lub przetozonych, z czasem $wiadomie z niego rezygnowali, w
obawie o wlasne bezpieczenstwo zatrudnienia. Obawie tej towarzyszylo takze przekonanie, ze
omawianie w tym gronie swoich probleméw zawodowych, zdrowotnych lub dotyczacych
motywacji, podwaza ich wlasne kompetencje zawodowe i §wiadczy o stabosci. Ostatecznie
wszyscy (4 badanych) zwrocili si¢ po pomoc do osob fachowych spoza swojego otoczenia
zawodowego. Czg$¢ badanych upatruje zrodto swojego dobrego przystosowania do pracy w
opiece doswiadczonego mentora, z ktorej mogli korzysta¢ w pierwszych latach pracy, osoby
starszej z wezes$niejszym diugoletnim doswiadczeniem pedagogicznym.

Istotnym skutecznym czynnikiem ochraniajagcym lub naprawczym podnoszonym przez
badanych bylo oddzielenie czasu prywatnego od dziatah zawodowych. Oddzielenie to
wyrazato si¢ m.in. poprzez: ograniczenie aktywnosci poswigconej pracy do wyznaczonych
godzin, prace bez nadgodzin, zaprzestanie utrzymywania kontaktow towarzyskich z osobami
z pracy. Temu oddzieleniu towarzyszyto takze zwrdcenie si¢ ku wlasnym zainteresowaniom,
roznym w zalezno$ci od temperamentu i indywidualnych upodoban: uprawianie sportu,
ogrodka, kwiatow, towienie ryb, zajecia artystyczne, nauka jezykoéw obcych. Jedna osoba
znajdowala czas na te aktywnosci juz od poczatku swojej pracy zawodowej, natomiast az 6
swiadomie wrdcito do swoich pasji 1 zainteresowan lub tez zwrdcito sie ku nim po przezytym
kryzysie zawodowym lub zdrowotnym.

Co zaskakujgce, Ci badani (3), ktorzy brali udzial warsztatach nt. wypalenia

zawodowego, wskazywali na to, ze nie mialy one ani pozytywnego wplywu prewencyjnego,

" Catkowita liczba oséb badanych w wywiadach indywidualnych wynosi 8. Zatem zawsze podana w opisie liczba oséb
badanych powinna by¢ odnoszona do 100%, wynoszacych 8.



245

ani naprawczego. Zwracali uwage na to, ze sama wiedza nt. wypalenia nie pomaga si¢ przed
nim ochroni¢ ani z niego wyleczy¢. Ich zdaniem potrzebna jest o wiele bardziej pogl¢biona i
zdeterminowana praca wiasna (zmiana samego siebie).

Osoby (3), ktore przezyly powazne pogorszenie zdrowia w ciggu pracy w domu
dziecka i podjety intensywng prace nad sobg z udzialem coach’a, superwizora lub
psychoterapeuty, przezwyci¢zyly kryzys 1 nauczyly si¢ na nowo funkcjonowaé w zawodzie.
Niektorzy starali si¢ sami dokona¢ przewarto$ciowan w swoim zyciu zawodowym i
prywatnym. Zmianie tej towarzyszyto urealnienie swoich oczekiwan zwigzanych z pracg (4),
kierowanych zaré6wno w stosunku do samego siebie, jak i wychowankow, wyrazne
definiowanie zakresu swojego mozliwego wplywu (5), zwolnienie si¢ z przymusu bycia
omnipotentnym. Cze$¢ badanych jako efekt pracy nas sobg wskazata takze zdystansowanie
si¢ od probleméw zawodowych wyrazajace si¢ w: zwiekszeniu dystansu w relacjach z
dzie¢mi (4), redukcji emocji zwigzanych z praca (3), mniejszym angazowaniu si¢ osobistym i
$wiadomym ograniczeniu empatii (3), nauce radzenia sobie z trudnymi emocjami (2).

O wiele bardziej skuteczne okazaly si¢ wszelkie aktywne i $wiadomie podejmowane
formy pracy indywidualnej (terapia, superwizja, j.w.) i warsztatowej, ktore byly poswigcone:
pracy nad emocjami, przekonaniami, zmiang wizji swojej roli zawodowej, poglebieniem
umiejetnosci rozwigzywania problemow czy asertywnos$cia. Tylko jedna osoba wspomniata o
probie uczestniczenia w zajecia, ktorym przypisuje si¢ tradycyjnie role odstresowujaca, takich
jak joga, czy trening autogenny. Jednak nie spetnity one swojej roli w przypadku zmeczenia i
stresu zwigzanego z wypaleniem zawodowym. Taka sama liczba 0sob (3) wskazata wysitek
fizyczny, podejmowany w dowolnej formie, oraz sen jako pomocne dla regeneracji zasobow
psychicznych.

Wiekszo$¢ badanych uznala za wazne i pomocne zaré6wno dla prewencji i celow

naprawczych, wszelkie dziatania majgce na celu poglgbianie kompetencji zawodowych. Bytly
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to zarowno szkolenia, jak i udzial w konferencjach, studia podyplomowe lub doktoranckie,
kursy specjalistyczne. Niektorym badanym udziat w nich, pomagal poprzez potwierdzenie ich
wiasnych, dotad intuicyjnych metod dziatania, innym zwickszone kompetencje pozwalaty

lepiej radzi¢ sobie w powtarzalnych sytuacjach problemowych.

5.2.1.2 Motywacja do pracy — podtrzymywanie i przywracanie.

Po przeprowadzeniu wywiadow indywidualnych z wybranymi osobami badanymi,
dane od nich uzyskane zostaly opisane w formie indywidualnych studiéw przypadkoéw. Na
podstawie informacji uzyskanych w wywiadach sporzadzona zostala lista metod, ktore miaty
na celu podtrzymanie wlasnej motywacji do pracy lub jej przywrdcenie - odzyskanie, gdy
nastgpita jej utrata lub znaczace obnizenie. Po sporzadzaniu listy wszystkich metod, zostaty
one podzielone na te, ktore mozna uzna¢ za indywidualne oraz instytucjonalne, a takze na te
ktore mialy charakter podtrzymujacy wilasng motywacje i te, ktore mialy na celu jej
przywrdcenie. Metody te zostaly pogrupowane nastgpnie wg bardziej ogolnych kategorii,
takich jak np.: osiagnigcia czy uznanie. W ramach ogodlniejszych kategorii przedstawiono
szczegdlowe sposoby podane przez osoby badane w trakcie wywiadow.

W dalszej cze$ci przestawiono, wyjasnienia 1 opisy odnoszace si¢ do danych

zaprezentowanych w tabeli 65.

Tabela 65. Metody podtrzymywania i przywracania motywacji do pracy

CzestosSc w
badanej grupie**

Obszary badane

*
w wywiadzie Metody podane przez badanych

Kategoria Metoda
Indywidualne Oczekiwania i cele Powotanie do pracy z dzie¢mi pozbawionymi 3
czynniki pieczy rodzicielskiej; Praca jako pasja; Prawdziwe
podtrzymujace zainteresowanie praca z dzie¢mi
motywacje Cel pracy: udzielanie pomocy dzieciom

Cel pracy: “kochanie dzieci”

Oczekiwanie wdziecznosci dzieci, podziekowania
Osiggniecia Drobne codzienne sukcesy dzieci

Duze, zyciowe sukcesy wychowankow

Swiadomo$éé codziennej dobrze wykonanej pracy

AW WNNNO
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Obszary badane
w wywiadzie

Metody podane przez badanych*

Czestos¢ w
badanej grupie**

Kategoria Metoda
Nastawienie Optymizm, koncentracja na pozytywach 3
psychiczne
Zobowigzania Odpowiedzialnos¢ wobec przetozonych i in. 3
Indywidualne Oczekiwaniaicele  Zmiana gtdwnego celu dziatania z pomagania na 3
czynniki wychowanie
przywracajace Uswiadomienie posiadanych mozliwosci wptywu 5
motywacje Uswiadomienie mozliwosci i zakresu wptywu 5
Osiagniecia Mierzenie wtasnego sukcesu matymi 8
osiggnieciami dzieci (edukacja, trening czystosci,
relacje z in.) 6
Wieksze sukcesy dzieci (np. wygrana lub
wyréznienie w konkursie artystycznym,
naukowym, sportowym) 4
Dtugotrwate efekty pracy, sukcesy dorostych
wychowankow (edukacja, wtasna rodzina, praca)
Nastawienie Autoperswazja (pozytywne programowanie sie) 1
psychiczne
Instytucjonalne Uznanie Nagrody, w tym finansowe, wyrdznienia 1
dziatania Uznanie wartosci i waznosci wykonanej pracy 3
podtrzymujace przez przetozonego — pozytywny ,feedback”
motywacje Potwierdzenie przez przetozonego 4
odpowiedniego poziomu kompetencji
Zaufanie przetozonego 4
Otwarte relacje z przetozonym 2
Praca zespotowa Wspotpraca merytoryczna z innymi pracownikami = 4
placéwki, zespotowe rozwigzywanie probleméw
Rozwdj whasny — Trening interpersonalny, trening dot. 3
kompetencje komunikacji, trening pracy zespotowej
osobiste
Rozwdj wiasny — Kursy, studia podyplomowe, i in. 4
kompetencje
zawodowe
Instytucjonalne Uznanie Zaangazowanie w pomoc w zarzgdzaniu placowkg 2
dziatania Rehabilitacja Dtuzszy urlop: chorobowy, zdrowotny, inny 4
przywracajgce zdrowia
motywacje

* Zwyktg czcionka zaznaczone sg metody uwazane przez badanych za skuteczne. Kursywg zaznaczone sg metody

nieskuteczne.

** Czestos¢ wystepowania dotyczy osmiu 0s6b sposrdd catej grupy badanych, tych z ktérymi zostaty przeprowadzone

wywiady indywidualne.

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych wywiadéw indywidualnych.

Badani w wywiadach indywidualnych najcze¢$ciej wskazywali na wewnetrzne zrodta

motywacji do podjecia pracy w domu dziecka. Ich zaangazowanie w prace byto budowane

lub podtrzymywane przez

swiadomo$¢

dzialania z

,powotania” (3),

prawdziwe

zainteresowanie praca z dzie¢mi, ich wychowywaniem, ale tez zainteresowanie pomaganiem
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dzieciom (6) lub che¢ ,,obdarzenia ich mitoscia” (2). Motywujaco na potowe badanych
dziatata §wiadomos¢ dobrze wykonanej pracy, $wiadomo$¢ tego, ze podj¢li dzialanie z
wykorzystaniem swoich mozliwosci, ze efektywnie wykorzystali kazdy swodj dzien pracy.
Cze¢$¢ badanych (3) wskazywata takze na motywujacg role poczucia odpowiedzialno$ci
wobec dzieci, wspotpracownikow, przetozonych oraz podwladnych. Niektorzy oczekiwali
wdziecznosci 1 szacunku, docenienia przez dzieci. Inni zrezygnowali juz z oczekiwania na
podzigkowania od dzieci, niemniej cieszyli si¢, gdy one si¢ pojawiaty.

Wigcej badanych wskazywato na wazny aspekt docenienia przez przelozonego,
zarbwno w postaci wyrazonej pochwaty (3), uznania posiadanych przez pracownika
kompetencji (4), zaufania przetozonego (4), ktore czasem skutkowato powierzeniem
dodatkowej odpowiedzialnosci lub nawet zaangazowaniem do pomocy W zarzadzaniu
placowka (2). Badani z podobng czgstoscig wskazywali na wage uznania przetozonego,
znaczenie otwartosci i zaufania w relacjach z nim, co na motywujaca rolg wspolpracy
zespolowej, zespotowe rozwigzywanie problemow dotyczacych wychowankow (4).

Zdecydowanie motywujace dla wszystkich badanych byty sukcesy odnoszone przez
dzieci, zarbwno to mniejsze (opanowanie treningu czystosci, nauka pieczenia) jak i wigksze
(przejscie do nastgpnej klasy, usamodzielnienie si¢, zdobycie zawodu, pracy, zatoZzenie
wiasnej rodziny). Wszyscy (8) nauczyli si¢ w ciggu kolejnych lat pracy, mierzy¢ swoj sukces
codziennymi, drobnymi osiggnieciami dzieci. Natomiast duze osiggni¢cia dzieci (6) lub tez
sukcesy zyciowe dorostych wychowankow, funkcjonujgcych samodzielnie poza placowka,
traktujg jako wyjatkowe potwierdzenie ich kompetencji i skutecznosci zawodowej (4).

W jednostkowym przypadku jako indywidualna strategia budujgca motywacje,
pojawito si¢ takze stosowanie autoperswazji, przekonywanie siebie samego, przypominanie

sobie wlasnych postanowien i celu jaki ma si¢ do osiggniecia w pracy.

"Potowato4z8 badanych w wywiadach oséb. Zawsze podana w opisie liczba badanych bedzie mogta zosta¢ poréwnana do
100%, ktdre stanowi 8 osdb, z ktdrymi zostaty przeprowadzone wywiady indywidualne.



249

Cho¢ badani brali udziat w zespotowych szkoleniach, warsztatach ukierunkowanych
na polepszenie pracy zespolowej, komunikacji w grupie, warsztatach kreatywnego myslenia,
Czy grupowego rozwigzywania problemoéw, to jednak wickszo$¢ przypisywata niewielkie
znaczenie motywujace takim formom szkoleniowym. O wiele bardziej motywujgce bylo dla
nich skupienie na poszerzaniu wlasnych kompetencji zawodowych czy osobistych, takich jak
radzenie sobie z emocjami, asertywnos¢, rozwigzywanie problemow.

Prawie wszyscy badani wskazywali na istotng dla motywacji i wlasnej satysfakcji, role
przeprowadzonej samodzielnie lub z fachowa pomoca indywidualnej pracy nad
przedefiniowaniem celow zawodowych i ustaleniem nowych miar sukcesu. Byto to zwigzane
m.in. z okreslaniem granic wiasnego wptywu (5) oraz wiasnych ograniczen (5), zamiang
orientacji z pomagania dzieciom na wychowywanie (3), ale przede wszystkim ze $wiadomag
decyzja, aby ocenia¢ efekty swojej pracy poprzez mate codzienne sukcesy dzieci (8).

Niektorzy wskazuja tez na optymizm (3), ktory pomaga koncentrowaé si¢ na
pozytywnych aspektach zdarzen, szczeg6lnie wtedy gdy sa one trudne.

Potowa (4) rozméwcow z powodow zdrowotnych doswiadczyta dtuzszych okresow
wymuszonej przerwy w aktywnosci zawodowej. Wykorzystali ten okres do dokonania
przewartoSciowan w swoim zyciu, odkryli na nowo swoje zainteresowania. Stworzyli
alternatywne plany kariery, na wypadek niemoznosci dalszego funkcjonowania w
dotychczasowym miejscu. Zmienili na trwate swoj stosunek do pracy. Po powrocie do pracy
ograniczyli swoje zaangazowanie, tak aby osigga¢ sukcesy, ale jednocze$nie pozostawic sobie

czas 1 site na zycie prywatne.

5.2.1.3  Opisy przypadkow.
Opisy przypadkow opracowane na podstawie wywiadow z o$mioma osobami
badanymi zostaly ponizej przedstawione z zastosowaniem przyporzadkowania do trzech

wyodrebnionych skupien réznigcych si¢ przebiegiem procesu wypalenia.
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Prezentacja materialu uzyskanego w wywiadach zostala w studiach przypadkéw
podzielona na cze$ci, aby mozliwe bylo poréwnanie opiséw poszczegdlnych przypadkow, w

obrebie tych samych zagadnien. Te kolejno opisywane czgsci to:

Motywy wyboru zawodu,
e Pierwsze lata w zawodzie,
e Kryzys i zmiana,
¢ Indywidualne metody zaradcze/naprawcze,
e Instytucjonalne metody zaradcze/naprawcze,
e Obecne cele i perspektywy zawodowe.

Zastosowane skroty nazwisk lub imion, np. ,,Pani B.”, zostaly wprowadzone w celu
identyfikacji opisanych przypadkéw oraz aby ich lektura byta dogodniejsza dla czytelnika.
Skroty w zaden sposob nie odwotujg si¢ do nazwisk lub imion 0séb badanych, w trosce o ich
anonimowos¢, ani tez do tworzonych w trakcie wypetniania kwestionariuszy indywidualnych
kodow.

Ponizej przedstawiono po dwa opisy przypadkéw osob badanych nalezacych do
skupien 1 1 2 oraz jeden opis przypadku osoby ze skupienia nr 3. W zalgczniku 1
przedstawiono trzy pozostale opisy przypadkow, kazdy nalezacy do jednego z trzech

wyodrebnionych skupien.

Opisy przypadkow osob ze skupienia nr 1

Case Study 1 — Pani B. / Osoba badana nr 1
Wypalenie zawodowe: T1 — niskie, T2 — przecigtne, T3 — przecietne

Motywy wyboru zawodu

Pani B. pracuje 29 lat jako wychowawca, a od kilku lat rowniez jako dyrektor domu dziecka. Decyzje o podjeciu
pracy z dzie¢mi podjeta pod wpltywem nauczycieli, ktorzy byli w jej zyciu waznymi autorytetami. Z domem
dziecka zetkneta si¢ takze w dziecinstwie, w miejscowosci, w ktorej mieszkata jej rodzina.

Pierwsze lata w zawodzie
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Pani B. w pierwszych latach pracy byta dostgpna na kazde wezwanie. Zostawiata swoja rodzing, kiedy w
roznych awaryjnych sytuacjach byla wzywana do placowki. Czasami zabierata wychowankow do swojego
domu. Jej wiasne dzieci byly zazdrosne o wychowankéw. Nie umiata dzieli¢ si¢ swoimi problemami i
trudno$ciami z rodzing. Byla wtedy ukierunkowana przede wszystkim na niesienie pomocy dzieciom. Potem
przeniosta akcent w opiece nad dzieémi na wychowywanie. Uwaza, ze jest to trudniejsze, poniewaz musi by¢
oparte na wiasnym przykladzie, konsekwencji, spojnosci, a nie na budowaniu autorytetu. Uwaza si¢ przede
wszystkim za wychowawce. Ta zmiana nastawienia i priorytetow w dziataniu nastapita do$¢ pozno, po okoto 6-7
latach pracy w zawodzie, kiedy sama zostata matka. W tych pierwszych latach pracy wydawato jej sie, ze
»przewraca $wiat”, ze wykonuje bardzo wazng i ogromng prac¢. Dopiero z czasem dostrzegla, ze pewne rzeczy
sa niemozliwe do przeprowadzenia.

Kryzys i zmiana

Pani B. po kilku latach wygrata konkurs na stanowisko dyrektora. Byl to dla niej bardzo trudny czas. Mogta
liczy¢ tylko na wsparcie ze strony me¢za. Najwickszy kryzys zwigzany z funkcjonowaniem w zawodzie,
zwigzany byt z pelniong dodatkowo funkcja dyrektora. Dwukrotnie zostata odsuni¢ta dyscyplinarnie z powodu
niestusznych, jak si¢ potem okazato, oskarzen zwigzanych z wydatkowaniem finansow publicznych. Ten
przymusowy urlop sktonit ja do dokonania przewartoSciowan w zyciu. Dostrzegla, ze ,,istnieje zycie poza
domem dziecka”. Zaczgta takze tworzy¢ alternatywne warianty kontynuacji kariery zawodowej. Oczyszczona z
zarzutow powrdcita do pracy i do dawnych funkcji. Nie zniechecita si¢ tymi przezyciami. Dziata nadal, jednak
mniej ufnie, zdecydowanie bardziej ostroznie.

ndywidualne metody zaradcze/naprawcze

Pani B. uwaza, ze udato jej sic wytrwac tyle lat w zawodzie i tak duzo w nim osiagna¢ gtownie dzieki wsparciu
rodziny, a szczeg6lnie me¢za. Kilkakrotnie powtarza, ze jej wlasna zdrowa i wspierajaca rodzina umozliwita jej
koncentracj¢ na pracy, dostarczata wsparcia i zrozumienia. M3z akceptowal wszystkie jej wybory, okazywat
zawsze rozumienie. W pozniejszych latach pomoégt jej znalez¢ rownowage miedzy praca a zyciem rodzinnym, a
takze zachgcit do pracy nad sobg i mniejszego angazowania emocjonalnego w sprawy dzieci. Zaznacza, ze udato
jej sie tylko dzieki wsparciu rodziny pochodzenia i rodziny obecnej, dzieki mitosci i bezpieczenstwu, jakich
mogta stale doswiadczaé oraz dzigki wlasnej wierze.

Pani B. dziata samodzielnie, bez specjalnego zrozumienia lub wsparcia wladz czy instytucji publicznych. Od
niedawna moze liczy¢ na wsparcie swojego zastepcy, osoby ktoérag sama wybrala i przygotowata do pracy.
Obecne cele i perspektywy zawodowe

Celem gtownym, ktory przy$wieca Pani B. w pracy z wychowankami jest aby skorzystali mozliwie najwiecej z
czasu spedzonego w placowce oraz aby kontynuowali nauke w szkole. Stara si¢ zaszczepia¢ U dzieci ambicje i
cele. Pokazuje im rozne opcje i pomaga dokonywa¢ odpowiednich, samodzielnych wybordéw. Jej rozwdj
zawodowy zwigzany jest glownie z aspektem wychowania dzieci. Po§wigca mu najwigcej uwagi, szuka lektur
dotyczacych tego zagadnienia.

Mimo przezytych w ostatnich latach trudnosci, zwiazanych z podwazeniem jej uczciwos$ci 1 umiejetnosci
zarzadzania, ale nie kompetencji merytorycznych, wyznacza sobie kolejne, rownie ambitne cele. Planuje
wybudowanie trzech nowych budynkoéw, dalszy rozwoéj w zakresie wychowania dzieci oraz zacies$nienie
wspolpracy z rodzinami dzieci i ze srodowiskiem. Uwaza wysitek, ktory po§wieca pracy za warto$¢ samg w

sobie.
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Case Study 2: Pan P. / Osoba badana nr 5
Wypalenie zawodowe: T1 — niskie, T2 — przeci¢tne, T3 — przecigtne

Motywy wyboru zawodu

Pan P. pracuje jako wychowawca od 23 lat. Wiele osob z jego bliskiej rodziny (ojciec, brat, siostry) pracuje jako
nauczyciele, pedagodzy, psychologowie. Sadzi, ze zainspirowal si¢ tymi tradycjami rodzinnymi. Do pracy trafit
kiedy szukat kolejnego zajecia po ukonczeniu szkoty oficerskiej i pracy jako zotnierz zawodowy. Chciat zajac
si¢ dziec¢mi ,.ktorych juz nikt nie chce”. Orientowat si¢ jak wyglada proces nauczania i wychowywania dzieci,
niemniej problemy, z jakimi si¢ zetknal w tej pracy, na poczatku go przerazity.

Pierwsze lata pracy

Pan P. z czasem ukonczyt odpowiednie kursy: pedagogiczny, oligofrenopedagogiczny oraz kierunkowe studia
podyplomowe, aby zdoby¢ odpowiednie kompetencje zawodowe. W poczatkowym trudnym okresie, przez 4-5
lat bardzo pomogt mu doswiadczony i starszy wiekiem pedagog. Uwaza, ze wilasnie pomocy kompetentnej i
zyczliwej osoby zawdzigcza to, ze nie zrezygnowal i wytrwatl tyle lat w zawodzie. Dzigki temu wytrwal
pierwszy rok pracy, kiedy uczyt sie tajnikow zawodu oraz tego jak przekona¢ do siebie dzieci.

Kryzys i zmiana

Pan P. mial wiele chwil zwatpienia dotyczacych swojej skutecznosci i sensu wykonywania pracy. Na poczatku
zapraszat dzieci do wiasnego domu, potem stykal si¢ ze zbytnimi oczekiwaniami dziecka wzgledem niego.
Szybko sam si¢ zreflektowal, ze to nie jest dobra droga. Obecnie angazuje si¢ rownie mocno, ale oddziela $cisle
czas zawodowy od czasu prywatnego. Nadal caty czas spedzany w pracy, poswigca temu, aby efektywnie pomdc
jakiemus dziecku, np. w odrabianiu zadan domowych lub w wykonaniu prac porzadkowych. W pracy z dzie¢mi
koncentruje si¢ mniej na aspektach emocjonalnych, a bardziej na praktycznym dziataniu — zadania domowe,
sport, sprzatanie, nawyki higieniczne.

Indywidualne metody zaradcze / naprawcze

Pan P. w wolnym czasie towi ryby, uprawia ogrodek, duzo chodzi (rowniez w czasie pracy). W ciggu 35 lat
pracy zawodowej tylko 2 dni przebywal na zwolnieniu chorobowym. Uwaza, ze nigdy nie miatl zadnych
objawow wypalenia.

Instytucjonalne metody zaradcze / naprawcze

Pan P. twierdzi, ze szkolenia, w ktérych bral udzial nie nauczyly go niczego nowego, a jedynie potwierdzily
metody, ktore wybierat kierujac si¢ intuicjg. Wazne jest dla niego poparcie dyrektora, poswiadczajace, ze dobrze
wykonuje swoja prace.

Obecne cele i perspektywy zawodowe

Pan P. chce dalej pracowa¢ w zawodzie, mimo, ze zauwaza jak dzieci zmieniaja si¢ na przestrzeni lat, staja si¢
bardziej wulgarne i agresywne. Traktuje to jako kolejne wyzwanie i cel. Doswiadczenie pomaga mu zachowaé w
takich sytuacjach stoicki spokoj. Uwaza, ze swoj sukces zawdzigcza intuicji, samodzielnemu odkrywaniu tego,
jak nalezy wspotpracowac z dzieckiem, aby by¢ w stanie mu poméc. Uwaza, ze koniecznym dla wykonywania

tej pracy jest powotanie.
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Na podstawie informacji uzyskanych w wywiadach mozna stwierdzi¢, ze realistyczne
oczekiwania zwigzane z pracg w placowce opiekunczo-wychowawczej uksztalttowane jeszcze
przed rozpoczgciem pracy sg czynnikiem réznigcym badanych ze skupienia nr 1 od badanych
z innych skupien. Oczekiwania te byly oparte na do§wiadczeniach bliskich 0s6b pracujacych
w takim samym lub zblizonym zawodzie lub na wczes$niejszym zetknieciu z placowka
opiekunczo-wychowawcza, np. poprzez sgsiedztwo. Osoby te wiedzialy czego mozna si¢
spodziewa¢ w tego typu pracy, jak wyglada w praktyce proces wychowania dzieci. M.in. w
zwigzku z tym, ich poczatkowym celem nie byto ogodlne niesienie pomocy dzieciom ,czy tez
»,mitosci”, jak definiowali cel inni. Nastawiali si¢ od poczatku na wychowywanie, stawiali
sobie konkretne i mierzalne cele zawodowe. Te cele to na przyklad: doprowadzenie do
kontynuacji edukacji szkolnej przez wychowanka, nauka sprzatania, prania, gotowania,
pieczenia, trening czystosci, pomoc w odrabianiu zadan szkolnych, przygotowanie dziecka do
uczestniczenia w konkursach. Osoby te nastawialy si¢ przede wszystkim na praktyczne
dziatanie z dzieckiem, mniej koncentrowaly si¢ na aspektach emocjonalnej relacji z
dzieckiem. Wsparcie rodziny to element ich zycia, ktory istniat zawsze, z ktoérego korzystali
od samego poczatku. Rozwo6j zawodowy, réwniez byt dla nich oczywista koniecznoscia.
Traktowali go jako zrodto uzyskania potwierdzenia dla przyjetych metod dziatania, ktorych
byli pewni i ewentualnego ich wzbogacenia, a nie urzeczywistnienie ogdlnego nastawienia na
rozwo6]j rozwojowy. Wszyscy dos$¢ szybko zorientowali si¢, ze aby utrzymac siebie samego w

dobrej formie, nalezy stale pilnowac oddzielenia pracy od zycia prywatnego.
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Opisy przypadkéw osob badanych ze skupienia nr 2

Case Study 3: Pani D./ Osoba badana nr 7
Wypalenie zawodowe: T1 — wysokie, T2 — przecietne, T3 — przecietne

Motywy wyboru zawodu

Pani D. pracuje w sumie 10 lat w zawodzie pedagoga: Swietlicy socjoterapeutycznej, szkole podstawowej oraz w
przedszkolu, a od 8 lat pracuje jako dyrektor domu dziecka. Jej obecne miejsce pracy jest dla niej samej
zaskoczeniem. W czasie studidw, po odbyciu praktyk i stazy w domach dziecka absolutnie wykluczata takie
umiejscowienie zawodowe. W konkursie na dyrektora placowki wzieta udzial powodowana ciekawoscia jak
odbywa si¢ taki konkurs.

Pierwsze lata pracy

Poczatek pracy w placowce opiekunczo-wychowawczej byt dla Pani D. bardzo trudny. Odliczata tydzien za
tygodniem i stale zastanawiata si¢ nad rezygnacja. W tym okresie okoto potowa wychowankoéw nie chodzita do
szkoty. Byly dyrektor i vice dyrektor, ktorzy zostali jej podwladnymi, wkroétce zrezygnowali z pracy. Ponadto
musiata splaci¢ finansowe sadowe zobowigzania powstale przed rozpoczeciem przez nig pracy z finansow
placowki.

Kryzys i zmiana

Przez pierwsze 3-4 lata Pani D. czuta, ze jest zmuszona pozosta¢ w placowce na swoim stanowisku, aby
wypehi¢ podjete zobowigzania. Twierdzi, ze nie zrezygnowata z pracy jedynie z poczucia odpowiedzialnosci
wobec wiadz powiatu. Z czasem udato jej si¢ stworzy¢ staty zintegrowany zespoét, zatrzymata rotacje kadry.

W poczatkowym okresie pracy Pani D. okazywata duza empati¢ wobec wychowankow. Z czasem $wiadomie
ograniczyta t¢ empati¢. Mniej si¢ obecnie denerwuje, ma wigkszy dystans do probleméw z jakimi spotyka w
pracy. Wie na co ma wplyw, a co jest poza zasi¢giem jej mozliwosci. Uswiadomita sobie, ze nie jest w stanie
»zmieni¢ kazdego zyciorysu”. Nieprzewidywalnos¢ dotyczaca dzieci, kadry, budynku, wystepowanie przez calta
dobe r6znych nagtych zdarzen, ktore zmuszajg jg do interwencji, pozostaly trudnymi aspektami jej pracy. Odnosi
w pracy wiele sukcesow, zarowno dotyczacych kadry, finansow placowki, osiggnieé¢ dzieci, jak i tych o
charakterze naprawczym dla catej rodziny. Np. kiedy dzigki jej pomocy matka odzyskata piecze rodzicielskg nad
czterema synami przebywajacymi w zarzadzanej przez nig placowce.

Indywidualne metody zaradcze / naprawcze

Pani D. uwaza, ze najwazniejszym czynnikiem, ktory ma dla niej funkcje wspierajaca jest jej dobra sytuacja
rodzinna. Maz, rodzice, brat i siostra to osoby, z ktorymi moze zawsze porozmawia¢ o problemach
zawodowych, ktore jej doradzajg lub po prostu wystuchuja. Ponadto uwaza, ze dzieki temu, ze nie traci energii
na rozwigzywanie problemow rodzinnych, ma sit¢ na mierzenie si¢ z problemami zwigzanymi z pracg.
Swiadomie stara si¢ rozwija¢ wiasne kompetencje zawodowe i osobiste. Jednym z wazniejszych powtarzajacych
si¢ tematow byly zagadnienia warsztatowe dotyczace radzenia sobie z trudnymi emocjami. Spotykala si¢ takze
indywidualnie z coachem — psychologiem. Nauczyla si¢ oddzielania spraw zawodowych od rodzinnych i
osobistych. Stara si¢ zachowa¢ energie na dziatania poza praca. Uczy sie poprzez doswiadczenie, dostrzega swoj
wielki rozwo] w zakresie umieje¢tnosci zarzadzania zespolem, a takze umiejetnosci aktywnego rozwigzywania

problemoéw. Poglebia swoj rozwoj zawodowy. Niedawno podjeta studia doktoranckie.
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Instytucjonalne metody zaradcze / naprawcze

Wazne dla Pani D. jest poczucie odpowiedzialnosci, zobowiazania, ktorych si¢ podjeta wobec tych, ktorzy ja
wybrali na stanowisko oraz zaufanie jakim ja obdarzono. Chce spetni¢ poktadane w niej nadzieje i oczekiwania
dzieci, kadry i przetozonych. Uczestniczy w wielu szkoleniach zawodowych, warsztatach, konferencjach, przy
petlnym wsparciu finansowym i organizacyjnym swojego przetozonego — starosty powiatowego. Wspiera takze
rozwoj zawodowy swoich podwladnych znajdujac Srodki finansowe na ich szkolenia.

Obecne cele i perspektywy zawodowe

Pani D. stawia sobie cele zawodowe zwigzane z opiekg nad dzieckiem — pracowaé¢ z nim indywidualnie i
»przeprowadzi¢ je przez zycie”. Nadal chce rozwija¢ wspotprace domu dziecka ze srodowiskiem. Chce jeszcze
w wigkszym stopniu skupi¢ podlegltych sobie pracownikow wobec wspolnego dziatania, zacheci¢ ich do
kreatywnosci, wykorzystywa¢ wspolnie wypracowane rozwigzania, rozwija¢ ich kompetencje zawodowe. W
tym celu stworzyla sie¢ os6b wspierajacych placowke, aktywnie wspotpracuje ze sponsorami i fundacja. Planuje
dalsza prace w zawodzie, w miejscu w ktorym jest. Uwaza siebie za gwarant bezpieczenstwa dzieci oraz

prawidtowego funkcjonowania placowki. Juz nie mysli, ze musi tam pracowaé. Juz chce tam pracowac.

Case Study 4 — Pan Z. / Osoba badana nr 2
Wypalenie zawodowe: T1 — przecietne, T2 — wysokie, T3 — przecietne

Motywy wyboru zawodu

Pan Z. pracuje w instytucji opiekunczo-wychowawczej jako wychowawca od 25 lat. Do pracy w domu dziecka
trafit z powodu braku etatow w szkole. Jego mama pracowala w szkole dla dzieci uposledzonych. Byt ciekaw,
czy jego praca okaze si¢ trudniejsza niz praca mamy, czy sobie poradzi.

Pierwsze lata w zawodzie

Pana Z. w arkana zawodu wprowadzita bibliotekarka (byly wychowawca i byly dyrektor placowki), ktora
kazdego dnia udzielata mu praktycznych rad. To dzieki jej pomocy w adaptacji do pracy, zdecydowal sig¢
pozosta¢ i nie wraca¢ do nauczania w szkole. Ukonczyl odpowiednie kursy oraz szkole podyplomowa, aby
zdoby¢ formalne kwalifikacje.

Lubit pomaga¢ dzieciom, towarzyszy¢ im w rozwoju i mie¢ udziat w osigganiu przez nich sukceséw zyciowych.
Uwazal, ze efekty osiggane w jego pracy sa o wiele wigksze niz efekty w pracy nauczyciela szkolnego.

Kryzys i zmiana

Pan Z. jaki$ czas temu przezywat trudniejszy okres. Uwazal, ze osigga za mato sukcesOw w pracy z dzieé¢mi.
Zaczat chorowaé, pojawily si¢ alergie wziewne i skorne — pokrzywki, obrzmienia oraz nadci$nienie. Planowat
przejscie na roczny urlop zdrowotny, ale poniewaz uwazal, ze jest potrzebny w pracy, rowniez do pomocy
dyrektorowi, przesuwat jego termin. Ostatecznie nie zdecydowal si¢ na przerwe w pracy dla podratowania
zdrowia.

Ostatnio z powodu tych dolegliwosci chorobowych, zaczat Swiadomie dba¢ aby bardziej oddzieli¢ zycie
zawodowe od prywatnego. Na gruncie prywatnym spotyka sie tylko ze znajomymi spoza miejsca pracy,
wykonujacymi zupetnie inne zawody. Weze$niej byt gotowy do udzielania pomocy, nawet w czasie urlopu, na

odlegto$¢. Nie wahatl si¢ ograniczy¢ czasu spedzanego z wiasng rodzing i po$wiecaé go na sprawy domu
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dziecka. Obecnie z powodu chorob zdarzaja mu si¢ czgstsze i dluzsze zwolnienia lekarskie. Cho¢ nie wigze
jednoznacznie swoich chorob z obcigzeniami w pracy, stara si¢ bra¢ na siebie nieco mniej obowigzkow, tylko
tyle ,.ile jest w stanie”.

Pan Z. uwaza, ze obecnie praca w domu dziecka jest o wiele trudniejsza niz kiedys. Obserwuje, ze same dzieci
zmieniajg si¢. Sg bardziej znerwicowane niz kiedys, bardziej leniwe, nie wypelniaja swoich obowiazkow. Jednak
nie z tym wiaze zwickszajacy sie stopien trudno$ci zawodu, ale ze zmieniajagcymi si¢ przepisami i kolejnymi
reformami, ktore zmieniajg funkcjonowanie placowki.

Indywidualne metody zaradcze/naprawcze

Panu Z. radzono ograniczy¢ swoje zaangazowanie, aby mogt wytrwaé wiele lat w zawodzie i nie wypali¢ sig.
Jednak on angazuje si¢ nieustajaco tak samo mocno. Uwaza, ze tylko wtedy moze mie¢ poczucie, ze dobrze
wykonuje swoja pracg. Sadzi, ze przyjmowal na siebie tyle obowiazkow, ile byl w stanie unies¢. Ocenia, ze
udato mu si¢ pracowaé przez tyle lat z duzym zaangazowaniem dzieki temu, ze stale, niezaleznie od
napotykanych trudnosci, odnosit sukcesy i mogt czerpaé satysfakcje ze swojej pracy. Utrzymuje kontakt ze
swoimi dorostymi juz wychowankami. Czasami nawet ich odwiedza i moze dzigki temu obserwowac kolejne
efekty swojej pracy.

Od czasu choroby dba o tzw. higieniczny tryb zycia. Dla relaksu duzo czyta w wolnym czasie. Nie godzi si¢ juz
realizowa¢ kazdego zadania, tak jak w latach wczeSniejszych. Stara si¢ ogranicza¢ dodatkowe dyzury,
zastepowanie kolegéw, prace w czasie wolnym. Jak sam mowi, bywaja juz takie dni, ze z rodzing spedza wiecej
czasu niz w pracy. Pan Z. uwaza si¢ za optymiste, ktory we wszystkim widzi dobre strony.

Instytucjonalne metody zaradcze/naprawcze

Pan Z. czuje si¢ bardzo doceniony przez swojego przetozonego. Ma do niego zaufanie i moze poszukiwaé u
niego wsparcia, kiedy tego potrzebuje. Jednak omawianie z dyrektorem probleméw dotyczacych wychowankéw
jest dla niego ostateczno$cig, na ktorg rzadko si¢ decyduje. Jego wysitki sg nagradzane pochwatami,
wyrdznieniami, premiami finansowymi. Powierzane mu s3 takze dodatkowe zadania, zwigzane bardziej ze
wsparciem zarzadzania placowka, w uznaniu dla jego zaangazowania. Jest zadowolony ze swojej wspolpracy z
resztg zespotu. Ocenia go jako zzyty i zgodny.

Obecne cele i perspektywy zawodowe

Misja Pana Z. jest niesienie pomocy dzieciom, nie oczekuje ich wdzigcznos$ci i podzickowan. Satysfakcje daje
mu sukces zyciowy podopiecznych. Wymaga duzo od dzieci i wie, ze one spostrzegaja to jako jego
zainteresowanie. Jest nastawiony na pomaganie innym, rowniez dorostym — nie tylko dzieciom. Pomaga
przetozonemu od wielu lat w prowadzeniu placowki i dobrej organizacji pracy zespotu. Wigze jednoznacznie
swoja dalsza przysztos¢ zawodowa z pracg w domu dziecka. Stara si¢ nieco ograniczy¢ ilo§¢ przyjmowanych na

siebie dodatkowych obowiazkow. Ocenia, ze nie byt i nie jest pracoholikiem.

Na podstawie informacji uzyskanych w wywiadach mozna stwierdzi¢, ze osoby ze
skupienia nr 2 wyrdznia sposrdd pozostatych oséb badanych historia rozpoczecia pracy.
Osoby te trafily do tej pracy w sposdb przypadkowy. Zltozyly podania do placowki

opiekunczo-wychowawczej jako jednego miejsca z wielu i ku swojemu wilasnemu
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zaskoczeniu zostaty przyjete. Wszystkich na poczatku przyttoczyta skala trudnosci
problemow, z jakimi zetkneli si¢ w pracy oraz obowigzki, jakie musieli wykonywaé. W
zwiazku z tym, ze nie byli przygotowani do tej pracy, musieli si¢ na poczatku bardzo duzo
uczy¢. Uczyli si¢ od innych bardziej doswiadczonych osob (nieformalny mentoring), a takze
uczestniczyli we wszelkich mozliwych kursach i szkoleniach. Po okresie trudnosci, ktore
spowodowaty kryzys i1 zalamanie w postaci: rozczarowania, frustracji lub probleméw
zdrowotnych, nauczyli si¢ jak oddziela¢ sprawy zawodowe i prywatne, urealnili swoje
oczekiwania zwigzane z pracg oraz na nowo zdefiniowali wilasne mozliwosci wptywu.
Obecnie cieszg ich drobne sukcesy odnoszone przez dzieci, wiedzg juz, ze nie s3 w stanie
»zmieni¢ kazdego zyciorysu”. Dla wszystkich bardzo wazne jest wsparcie 1 docenienie przez
innych, w miejscu pracy lub przez rodzing. Docenienie w pracy jest dla nich istotnym
potwierdzeniem kompetencji i wlasciwego dziatania. Wsparcie rodziny umozliwia uzyskanie
zrozumienia w odpowiedzi na dzielenie si¢ przezywanymi trudno$ciami oraz wzmocnienie i
zachete poprzez przypomnienie odniesionych wczesniej sukceséw 1 pokonanych problemow.
Osoby ze skupienia nr 2 z czasem stworzyly realng wizje zawodu i swojej w nim roli,
nauczyly si¢ wyznacza¢ mierzalne cele, korzysta¢ ze wsparcia spotecznego oraz poszerzac¢

kompetencje poprzez rozwoj zawodowy.

Opis przypadku osoby ze skupienia nr 3

Case Study 5: Pani S. / Osoba badana nr 3
Wypalenie zawodowe: T1 — przecietne, T2 — przecietne, T3 — wysokie

Motywy wyboru zawodu

Pani S. pracuje od 5 lat w placowce opiekunczo-wychowawczej. Pracowata takze z wychowankami rodzin
zastepczych, w powiatowym centrum pomocy rodzinie oraz z uczniami gimnazjum. Prace w domu dziecka
podjeta wytacznie z pobudek finansowych, z braku innych mozliwosci zatrudnienia w miejscu zamieszkania dla

osoby z jej wyksztatceniem.
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Pierwsze lata pracy

Pani S. bezposrednio po studiach pracowata w tej samej placowce jako wychowawca. Wkrétce potem zaczeta
peié funkcje psychologa. Prace w domu dziecka ocenia jako najtrudniejsza, w poréwnaniu z innymi zajeciami
zarobkowymi, w ktorych dziala jako psycholog. Liczba dzieci z problemami, z jakimi si¢ spotyka oraz skala
trudno$ci probleméw wychowawczych jest najwicksza. Na poczatku pracy stawiala sobie i dzieciom ambitne
cele. Z czasem zauwazyla, ze te cele nie s3 mozliwe do osiggnigcia w tym miejscu i z ta grupa podopiecznych.
Kryzys i zmiana

Pani S. na poczatku pracy byla szczegolnie obcigzona emocjonalnie relacjami z dzie¢mi i obcigzona praca.
Obecnie doskwiera jej brak sukcesow w pracy z dzie¢mi. Nie rezygnuje z pracy w domu dziecka, mimo, ze
ocenia ja jako przynoszaca najwigcej frustracji. Zauwaza, ze w kazdym innym miejscu poza placéwka, praca
przynosi wymierne efekty i zmiang. W domu dziecka stosuje te same metody pracy i narzedzia warsztatowe, co
w innych miejscach aktywnos$ci zawodowej, ale przynosza one nieporoOwnanie mniejsze zmiany. Tutaj ma do
czynienia z tymi samymi, powtarzajacymi si¢ problemami: wszelkimi uzaleznieniami, ucieczkami, problemami
dotyczacymi relacji z rowiesnikami, brakiem udanego usamodzielnienia po osiagni¢ciu dojrzatosci. Stale
napotyka te same pigtrzace si¢ trudnosci. Deklaruje, ze z czasem pogodzita si¢, ze pewnych spraw ,nie
przeskoczy”. Nauczyla si¢ ogranicza¢ swoje oczekiwania, zarzucita niemozliwe do spelnienia ambicje.
Pogodzita si¢ migdzy innymi z tym, ze wychowankowie kontynuuja nauke tylko do poziomu szkoty zawodowe;.
Indywidualne metody zaradcze/naprawcze

Pani S. pomocy w sprawach zawodowych dotyczacych placowki poszukuje na zewnatrz, u superwizoréw oraz
innych psychologow.

Instytucjonalne metody zaradcze/naprawcze

Pani S. bierze udziat w szkoleniach organizowanych przez instytucje zewnetrzne, ale rzadko w nich uczestniczy
razem z innymi pracownikami placowki. Chcialaby wzig¢ udzial w warsztacie z tematyki
przeciwdziatania/zwalczania wypalenia, ale do tej pory nie miata takiej mozliwosci. Zauwaza jednak, ze nie byto
w placowce otwartych rozmow na temat wypalenia, a mowienie o swoich problemach wigzaloby si¢ ze wstydem
i przyznaniem do stabo$ci. Brakuje jej wspotpracy z caltym pozostatym zespotem kadry pedagogicznej, pracy
nad wspélnym celem. Uwaza, ze wychowawcy nie doceniaja jej pracy, a takze, ze nie potrafia pracowac
zespotowo ani si¢ odpowiednio komunikowac.

Obecne cele i perspektywy zawodowe

Pani S. w obecnej pracy czuje sie potrzebna i doceniana przez przetozong. Dlatego tez ciagle tam pozostaje,
mimo do$wiadczanych trudnos$ci i frustracji oraz coraz mniejszego uzasadnienia finansowego. Jednak jej
stosunek do pracy zmienit si¢. Zrodet satysfakcji zawodowej poszukuje w swoich innych zajeciach

zarobkowych. Deklaruje, ze bedzie pracowa¢ w domu dziecka dopoty, dopoki nie bedzie miata swoich dzieci.

Na podstawie informacji uzyskanych w wywiadach mozna stwierdzi¢, ze osoby ze
skupienia nr 3 wyrdznia sposrod pozostatych os6b badanych m.in. historia rozpoczecia pracy
w zawodzie pedagoga placowki opiekunczo-wychowawczej. Osoby te wybraly prace w

placowce w zastgpstwie innej dziatalnosci zawodowej, ktorej z rdéznych powodow
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wykonywa¢ nie mogty. Ich wybér miatl charakter negatywny: ,jes$li nie moge uczy¢ sie/
pracowaé jako..., to bede pedagogiem/psychologiem w domu dziecka”. Ponadto dla tych
0sOb praca wykonywana w placowce jest jednym z wielu dziatan zawodowych. Jest, zgodnie
z ich wlasnymi stowami, dzialaniem ktore przynosi najmniej satysfakcji i najmniej sukcesow,
w poroéwnaniu z innymi obszarami, w ktorych funkcjonujg zawodowo. Pozostajg w tej pracy z
powodoéw finansowych. Jest to jedyne z wielu ich zaje¢, w ktérym majg umowe o prace.
Praca ta zapewnia im niskie, cho¢ state wynagrodzenie i ubezpieczenie. Poréwnujac prace w
placéwce opiekunczo-wychowawczej do innych wykonywanych przez siebie dziatan,
spostrzegaja ja jako najtrudniejsza. W obliczu braku sukcesow zawodowych przy
jednoczesnym nieosigganiu swoich celow zawodowych, zrezygnowaly z wilasnych celow,
pogodzity si¢ z wtasng nieskutecznos$cia. Wiaza t¢ nieskutecznos$¢ z trudnoscig wykonywanej
pracy, nie z wlasng osobg. Cho¢ ograniczyly swoja poczatkowa misyjng wizje zawodu, to
jednak nie =zastgpitly jej wizja realna, ktorej towarzyszyloby oczekiwanie od siebie
mierzalnych celow. Nadal towarzyszy im poczucie braku sukcesu i nieosiggania swoich
celow. Obie badane korzystaja z mozliwosci podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Cho¢ w
wyniku tych szkolen podnosi si¢ ich ocena wlasnych kompetencji i wiedzy fachowej, to
jednak przebyte kursy i zdobyta wiedza nie przekladaja si¢ na wigksza skutecznosé
zawodowa. Obie osoby przezyty kryzys zdrowotny lub motywacyjny, obie szukaty pomocy u
psychologa, superwizora, z wlasnej inicjatywy i1 z wtasnych funduszy. Obie nie dzielity si¢
przezywanymi problemami z osobami w miejscu pracy. Co wigcej, uwazaja, ze bylby to
powodd do wstydu 1 zagrazajace im ujawnienie swojej stabosci. Osoby te roOwniez nie
poszukiwaty wsparcia w rodzinie. Obie osoby mimo podjetego trudu uzyskania pomocy
psychologicznej, nie widzg swojej dalszej przysztosci w zawodzi. MySla o rezygnacji i
zmianie pracy. Uzyskana pomoc psychologiczna pomogla im wyzby¢ si¢ poczucia winy,

zdystansowa¢ emocjonalnie od pracy, poradzi¢ sobie z przezywanymi uczuciami. Nie
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doprowadzita jednak do sformutowania na nowo celow zawodowych i1 podjecia innych metod

dziatania, ktore umozliwityby doswiadczenie wtasnej skutecznosci i kompetencji.

5.2.2 Whioski z analizy studiow przypadkéw i dyskusja wynikow

Istotne dla pracy jest rozpatrywanie wnioskéw z analizy studiow przypadkow
uwzgledniajgce przyporzadkowanie do jednego z trzech skupien, rdznigcych sie przebiegiem
procesu wypalenia w czasie. Istotne jest nie tylko rozpatrywanie ogdlnych obserwacji z
wywiadow, te zostaly przedstawione juz we wczesniejszych czg$ciach pracy (zob. 5.2.1.1-
5.2.1.3), ale poszukiwanie r6znic miedzy osobami przyporzadkowanymi do poszczegdlnych
skupien, réznic w historiach przez nich opowiadanych.

Osoby ze skupienia nr 1, w ktorym wypalenie utrzymywato si¢ caty czas na niskim
poziomie, jeszcze przed podjeciem pracy w placowce opiekunczo-wychowawczej miaty
bliskie rzeczywistos$ci wyobrazenia i oczekiwania zwigzane z zawodem. Osoby ze skupienia
nr 2, w ktorym wypalenie obnizalo si¢ z czasem z poziomu sredniego do poziomu niskiego,
nie posiadaty uksztaltowanej wizji swojego przysztego zawodu. Staraty si¢ o t¢ prace jako o
jedng z wielu innych, bez specjalnego zaangazowania i motywacji. Osoby ze skupienia nr 3
traktowaty decyzje o pracy w placowce jako okoliczno$¢ zyciowa, ktoéra musialy
zaakceptowaé, daleka od ich rzeczywistych marzen zawodowych. Obecnie dla oséb ze
skupienia nr 3 praca w placowce jest jednym z wielu wykonywanych zawodowo zaje¢, w
ktorym pozostajg mimo braku satysfakcji, poniewaz jest to jedyne miejsce zapewniajgce
umowe¢ o prace, oplacone sktadki ZUS oraz stale, cho¢ niskie, wynagrodzenie. Pozostale
osoby caly swoj czas dedykujg pracy w domu dziecka.

Osoby ze skupienia nr 2 na poczatku byty przyttoczone skalg trudnosci pracy,
przyttoczone obowigzkami i problemami, ktore musialy rozwiaza¢. Poniewaz nie planowaty
podjecia pracy w instytucji opiekunczo-wychowawczej, nie zapoznawaty si¢ z tym zawodem,

nie wiedziaty czego si¢ spodziewac. Przez brak przemyslanego procesu decyzyjnego nie byty
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przygotowane do wymogoéw pracy, zaskoczyla ich trudno$¢ pracy. Potraktowaly jednak te
sytuacje jako wyzwanie i zastosowaly rozmaite metody, aby w krotkim czasie podwyzszyé
swoje kompetencje zawodowe i sprosta¢ obowigzkom (szkolenia, mentoring). Osoby ze
skupienia nr 3 réwniez doswiadczaty trudnosci w pracy. Przyjete przez nich rozmaite strategie
zaradcze, pomogly im si¢ jedynie zdystansowaé, mniej przezywaé, ale nie przyniosty
zwiekszenia skutecznosci wtasnej.

Celem przyjetym przez osoby ze skupienia nr 1 byto od poczatku wychowywanie
dzieci. Pomogto im to w ustaleniu dla siebie jasnych miar sukcesu i ocenianiu wlasnej
efektywnosci poprzez sukcesy dzieci, zwigzane m.in. z nabywaniem przez nie najprostszych
umiejetnosci. Osoby ze skupienia nr 2 najpierw ustality dla siebie tak ogdlne cele, jak:
,»kocha¢ dzieci”, ,,nie$¢ im pomoc”, ,,naprawiac ich zyciorysy”, a dopiero po pewnym czasie
wyznaczyly wychowywanie swoim og6lnym celem zawodowym. Nauczyly si¢ rowniez dazy¢
do szczegdtowych i mierzalnych celéw czastkowych, ktore osoby ze skupienia nr 1 stosowaty
od poczatku swojej pracy. Tej zmianie celow zawodowych, ogélnych 1 szczegdtowych,
towarzyszylto zdefiniowanie na nowo granic swojego wptywu. Osoby ze skupienia nr 3 cho¢
ustality prostsze miary efektywnos$ci wilasnej, to jednak towarzyszy im nadal poczucie braku
skuteczno$ci, ciggle tez doswiadczaja trudnosci, ktore niwecza ich wysitki. Spostrzegaja prace
w placowce jako najtrudniejsza z wykonywanych przez nich innych zaje¢, nie odnosza
sukcesOw w pracy, ktore by ich satysfakcjonowaty, ani tez juz si¢ ich nie spodziewaja.

Wsparcie rodziny 1 przyjaciot bylo od zawsze naturalnym zrodlem zrozumienia,
dowartosciowania i bezpieczenstwa dla osob ze skupienia nr 1. Z kolei osoby ze skupienia nr
2 nauczyly sie z niego korzysta¢ i docenia¢ jego wage, podczas doswiadczonego kryzysu
zdrowotnego/motywacyjnego. Natomiast osoby ze skupienia nr 3 nie korzystaja ani ze
wsparcia rodziny, ani ze wsparcia w miejscu pracy. Probujg radzi¢ sobie same lub korzystaja

ze wsparcia fachowego: superwizora, psychologa, coacha. Ponadto uwazajg, ze rozmawianie
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z 0sobami z pracy o trudnosciach, wlasnych lub dotyczgcych relacji z dzie¢mi, jest odkryciem
wilasnej stabos$ci, niebezpiecznym i zagrazajacym ich pozycji zawodowej. Osoby ze skupienia
nr 1 korzystaty ze wsparcia w miejscu pracy gtownie na poczatku swojej drogi zawodowej
(nieformalny mentoring) i wykorzystywaly je do szybkiego poszerzenia kompetencji
zawodowych. Osoby ze skupienia nr 2 umieja korzysta¢ ze wsparcia przetozonego lub
wspotpracownikow, wazniejsze jednak, niz dzielenie si¢ problemami, jest dla nich docenienie
przetozonego, uznanie umiej¢tnosci, kompetencji czy metod dziatania.

Konieczno$¢ oddzielenia zycia prywatnego od zycia zawodowego us§wiadomili sobie
badani ze skupienia nr 1 juz w poczatkowym okresie pracy, podczas gdy osoby ze skupienia
nr 2 i 3 dopiero po kryzysie motywacyjnym/zdrowotnym.

Rozwéj zawodowy, doksztatcanie, poszerzanie kompetencji zawodowych
towarzyszyly osobom ze skupienia nr 1 1 2 od poczatku drogi zawodowej. Dla oséb ze
skupienia nr 1 ksztalcenie cho¢ wazne, dostarcza jedynie potwierdzenia dla ich wtasnych
kompetencji oraz przyjetych metod dziatania. Dla osob ze skupienia nr 2, rozwoj i
doksztalcanie to mozliwo$¢ poszerzania kompetencji i wzmacniania wilasnej skutecznos$ci
zawodowej, wyposazanie si¢ w szerszg wiedz¢ i konkretne narzgdzia. Dla osob ze skupienia
nr 3, rozw0j 1 doksztatcanie wydaja si¢ by¢ celami samymi w sobie. Zdobywane kompetencje
i wiedza shuizg poszerzeniu $wiadomosci zawodowej, podwyzszeniu oceny wiasnego
profesjonalizmu. Jednak wicksze kompetencje nie przektadajg si¢ na odnoszenie wigkszych
sukcesow zawodowych, na bardziej skuteczne dziatania. Mozna zaryzykowaé stwierdzenie,
ze w obliczu braku sukcesow i satysfakcji zawodowej, formalne podnoszenie kwalifikacji
zawodowych stanowi dla nich zastepcze zrodlo satysfakcji. W poréwnaniu z pozostatymi
badanymi, z ktorymi przeprowadzono wywiady, osoby te najwicksza wage przywigzujg do

ksztalcenia 1 najmniej sg zadowolone ze swojej pracy.
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Znamienne jest, ze osoby ze skupienia nr 1 jednoznacznie wigza swojg przyszios¢ z
praca W placowce opiekunczo-wychowawczej. Osoby ze skupienia nr 2 chcialyby dalej
wykonywac te prace, ale pamigtajac o przezytych kryzysach, nie sg pewne czy im si¢ to uda.
Natomiast osoby ze skupienia nr 3, juz podjety decyzje o tym, ze zakoncza prace w placowce,
o ile znajdg inne, bardziej dla nich atrakcyjne miejsce pracy, zapewniajagce umowe o prace |
stale wynagrodzenie.

Podsumowujac powyzsze nalezy stwierdzi¢, ze wlasciwa, realistyczna wizja zawodu,
wczesniejsze poznanie jego specyfiki 1 mozliwych trudnosci w nim wystepujacych pomagaja
stworzy¢ realny obraz przysztej pracy w zawodzie i oczekiwan, ktore sa mozliwe do
spetnienia. Szczegdtowe cele czastkowe, konkretne i mierzalne, pomagaja ustanowic
wlasciwe miary swojego sukcesu i cieszy¢ si¢ osiggnigciami juz od pierwszych lat pracy.
Spelnione oczekiwania oraz odnoszone sukcesy, pomagaja uzyskac satysfakcje z pracy,
zapewniaja wzmocnienie wlasnej motywacji i sa potwierdzeniem posiadanych kompetencji,
zabezpieczajagc przed rozwojem wypalenia zawodowego, mimo doswiadczanych
obiektywnych trudnosci. Dbanie od poczatku o wlasny rozwodj zawodowy, pomaga w
poszerzeniu wilasnej wiedzy fachowej, zwigkszeniu kompetencji, a takze w uzyskaniu
potwierdzenia dla wtlasnej skutecznosci zawodowej. To wlasnie przekonanie o wtlasnej
skutecznosci pomaga traktowaé sytuacje stresowe w Kkategorii wyzwania, uruchamia
kreatywne myslenie, nastawienie na poszukiwanie rozwigzan. Osoby, ktore si¢ nie wypalaja,
znajg siebie, swoje mozliwosci, a takze granice swojego wptywu zawodowego. Wymagaja od
siebie tyle, ile s3 w stanie osiggna¢. Umiejg tez oszacowac swoje sily, dbajg o ich zachowanie,
m.in. poprzez oddzielenie zycia prywatnego od pracy. Korzystajg ze wsparcia rodziny.

Osoby, ktérym udato si¢ zmniejszy¢ swdj poziom wypalenia zawodowego o0siggaja
powyzsze, zwykle po przezyciu trudnego okresu w pracy, okresu w ktorym doswiadczyli

frustracji, zwatpienia w siebie, rozmaitych problemow zdrowotnych. Ich droga do nowego
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funkcjonowania, w ktérym uczg si¢ wykonywania pracy w sposob mniej obcigzajacy, ale
jednoczes$nie peten sukcesow wiedzie przez zmian¢ myslenia o zawodzie, korzystanie ze
wsparcia spolecznego, dbanie o regeneracj¢ swoich sil psychofizycznych oraz rozwdj
zawodowy. Wdrazajg te wszystkie dziatania i strategie, ktore osoby niewypalone stosowaty
od poczatku pracy.

Osoby badane, ktorym nie udato si¢ (przynajmniej w momencie przeprowadzenia
badan) doprowadzi¢ do odzyskania motywacji i obnizenia wypalenia zawodowego nadal
traktuja swojg pracg jako ,,zto konieczne”. Tkwig w niej dla bezpieczenstwa finansowego,
zabezpieczenia emerytalnego czy korzysci jakie zapewnia umowa o prace. Cho¢ takze dbaja o
swoj rozwo6] zawodowy, to jednak zdobywana wiedza i kompetencje nie przekladaja si¢ ani
na osigganie sukcesOw, ani na zwigkszenie satysfakcji z pracy. Rozwoj zawodowy wydaje Sie
by¢ dla nich oséb celem immanentnym, zastgpczym zrodlem satysfakcji. Korzystajg z
fachowej pomocy, ale koncentruja si¢ gtownie na tym, jak zredukowaé koszty osobiste.
Wsparcie fachowe pomaga im zdystansowac si¢ od trudnych relacji, pomaga w pozbyciu si¢
nieprzyjemnych uczué¢ i emocji, tacznie z poczuciem winy, ale nie pomaga w zbudowaniu
zaangazowania 1 skutecznosci zawodowej. Mozna zatem zaryzykowa¢ stwierdzenie, ze

pomoc psychologa, superwizora czy coacha, poglebia jeszcze stopien ich depersonalizacji.
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ZAKONCZENIE

Podsumowanie wynikow

Przeprowadzone badania pozwolity na uzyskanie odpowiedzi na pytania
sformutowane jako problemy badawcze i hipotezy bedace ich uszczegotowieniem. W badanej
grupie kadry pedagogicznej instytucji opiekunczo-wychowawczych proces wypalenia
zawodowego roznil si¢ przebiegiem w czasie w wyodrgbnionych trzech skupieniach. Réznice
w przebiegu procesu wypalenia w trzech wyodrebnionych grupach badanych dotycza przede
wszystkim wyczerpania emocjonalnego i depersonalizacji. Tylko w ostatnim punkcie pomiaru
wystepuje roznica w zakresie utraty zaangazowania pomi¢dzy skupieniami. Roznice
dotyczace przebiegu wyczerpania emocjonalnego i depersonalizacji potwierdzaja trend, ktory
pojawit si¢ w ostatnich latach, aby wtasnie te dwa wymiary uwaza¢ za osiowe dla wypalenia
zawodowego (Baker, Demerouti, Sanz-Vergel, 2014; Trépanier i in. 2015b).

Najwazniejszy problem badawczy dotyczyt zagadnienia: Czy poziom wypalenia
zawodowego jest zalezny od rodzaju motywacji do pracy i stopnia jej autonomicznoSci?
Uzyskane w badaniu wyniki potwierdzaja, ze poziom wypalenia zawodowego jest zalezny od
rodzaju motywacji do pracy, a szczegdlnie od stopnia jej autonomicznosci. Wysoki poziom
autonomicznej motywacji do pracy, czyli zardbwno motywacji o regulacji typu
identyfikacyjnego, jak i motywacji wewnetrznej, wspiera efektywne radzenie sobie z
wypaleniem zawodowym 1 pomaga w jego obnizeniu. Te wyniki odnoszace si¢ do analizy
zwiazkow wypalenia zawodowego i motywacji do pracy pozwalajg na uzyskanie odpowiedzi
na pytanie dlaczego rézny jest poziom wypalenia zawodowego u 0sob pracujacych w jednym
zawodzie, a nawet w jednej organizacji/instytucji. Wysoki poziom motywacji autonomicznej
sprawia, ze osoby badane wykonujace funkcje opiekunczo-pedagogiczne w domach dziecka

sa w wickszym stopniu odporne na wystapienie wypalenia zawodowego. Ponadto potrafig
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uruchomi¢ efektywne strategie zaradcze w sytuacji, gdy wypalenie zaczyna ich dotykac.
Zewngtrzna motywacja materialna i spoteczna, sktadniki motywacji kontrolowanej, nie maja,
na gruncie przeprowadzonych badan, zwigzku z wypaleniem zawodowym. Wysoki poziom
amotywacji wspotwystepuje z wysokim poziomem wypalenia zawodowego i moze byc
jednym z czynnikéw odpowiedzialnych za jego poglebianie si¢ w czasie. Wyniki odnoszace
si¢ do motywacji o regulacji typu introjekcyjnego nie mogg by¢ przyjete, z uwagi na
uzyskang w badaniu niska rzetelno$¢ skali introjekc;ji.

Badanie wzajemnych zalezno$ci miedzy zmiennymi umozliwitlo wyja$nienie
problemu badawczego: Jakie zmiany w motywacji wywotuje wypalenie zawodowe? Zalezno$é
miedzy tymi dwoma zmiennymi jest dwukierunkowa, interakcyjna. Nie tylko przebieg
wypalenia zawodowego jest zalezny od motywacji do pracy, ale rowniez ona sama ulega
zmianom w miar¢ poglebiania si¢ w czasie wypalenia zawodowego. W wyniku postepujacego
procesu wypalenia zawodowego nastepuje znaczace obnizenie motywacji typu
autonomicznego (m.in. motywacja wewngtrzna). Natomiast efektem poradzenia sobie z
wypaleniem zawodowym i jego obnizenia, jest podwyzszenie motywacji typu
autonomicznego (m.in. motywacji o regulacji identyfikacyjnej).

Wnhioski z analizy statystycznej oraz wnioski z analizy studiéw przypadkow pozwalaja
wyjasni¢ Kkolejny problem badawczy: Czy niekorzystne zmiany dotyczgce wypalenia i
motywacji sq stafe, czy czesciowo odwracalne? Zmiany te nie state, ale s3 odwracalne, m.in.
dzigki: korzystnym wpltywom s$rodowiska zawodowego (np.: zaspokojenie podstawowych
potrzeb psychologicznych, wsparcie w miejscu pracy, umozliwienie rozwoju zawodowego),
wlasnym skutecznym strategiom zaradczym, wsparciu rodziny, zmianie oczekiwan
zwigzanych z praca i zmianie swoich celow zawodowych.

Celem pracy bylo takze znalezienie odpowiedzi na pytanie: Czy proces wypalenia

zawodowego jest zalezny od rodzaju motywacji osiggnie¢? Na gruncie uzyskanych wynikow
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nalezy stwierdzi¢, ze brak jest takiej zaleznosci. Nawet jesli grupy badanych roznity si¢ forma
procesu wypalenia w czasie (w wyodrgbnionych trzech skupieniach), to nie roznily si¢
poziomem wysokosci zadnego z typow motywacji osiggniec.

Uzyskane wyniki pozwalajg znalez¢ odpowiedz na kolejny stawiany w pracy problem
badawczy: Czy proces wypalenia zawodowego jest zalezny od stopnia zaspokojenia
podstawowych potrzeb psychologicznych? Wysoki stopien zaspokojenia potrzeby autonomii i
potrzeby kompetencji w badanej grupie kadry pedagogicznej instytucji opiekunczo-
wychowawczych, zabezpiecza przed rozwojem wypalenia zawodowego oraz facylituje
obnizenie jego poziomu na wymiarach wyczerpania emocjonalnego i depersonalizacji.
Wysoki stopien zaspokojenia potrzeby relacji wspiera obnizenie poziomu wypalenia
zawodowego. Uzyskane wyniki potwierdzaja zatozenie, uczynione na gruncie teorii SDT, ze
zaspokojenie podstawowych potrzeb psychologicznych, bedac zwigzane z wyzszym
dobrostanem 1 zdrowiem psychicznym, powinno zabezpiecza¢ przed wypaleniem
zawodowym.

Wyniki badan nie potwierdzily zwigzku pomiedzy rodzajem orientacji przyczynowej a
wypaleniem zawodowym, ktérego mozna by si¢ spodziewa¢ na podstawie teorii (Deci, Ryan,
1985, 2008). Tym samym wyjasnienie kolejnego problemu badawczego: Czy proces
wypalenia zawodowego jest zalezny od rodzaju orientacji przyczynowej, przynosi odpowiedz
negatywng na tak postawione pytanie.

Dzigki uzyskanym wynikom znaleziono odpowiedz na kolejne pytanie problemowe:
Czy proces wypalenia zawodowego jest zalezny od istotnych wartosci zawodowych oraz
osobistych? Szczegdlnie istotne dla zapobiegania procesowi wypalenia okazalo sig,
ukierunkowanie funkcjonowania poprzez takie wartosci jak: wykorzystanie zdolno$ci, rozwoj
wlasny, stosunki spoleczne oraz interakcje spoteczne. Wyniki wskazujgce na znaczenie

wlasnie tych warto$ci W zapobieganiu procesowi wypalenia, korespondujg z wynikami
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dotyczacymi roli zaspokojenia potrzeby kompetencji i potrzeby relacji. Nastawienie na
ryzyko jako warto$¢ moze zwicksza¢ poziom odczuwanego stresu i dziata¢ jako czynnik
wplywajgcy na poglebianie sie w czasie wypalenia zawodowego.

Ponadto wnioski dotyczace istotnych dla wypalenia warto$ci okazaty si¢ spdjne z
wnioskami z analizy przypadkéw. Analiza studiow przypadkow umozliwila pozyskanie
odpowiedzi na kolejne stawiane problemy badawcze: Jakie strategie podtrzymywania i
przywracania motywacji do pracy, indywidualne i instytucjonalne, okazujq si¢ skuteczne w
pracy narazajgcej na wypalenie zawodowe, oraz: Jakie metody zapobiegania i zwalczania
wypalenia zawodowego, indywidualne i instytucjonalne, badani uwazajq za efektywne i
skuteczne. Jedng z bardziej skutecznych indywidualnych strategii zaradczych/naprawczych,
ktore podtrzymywaty motywacj¢ wlasng i przeciwdziataty wypaleniu byt rozwd; kompetencji
osobistych 1 zawodowych, podejmowany z inicjatywy wtasnej lub w odpowiedzi na oferte
szkoleniowa miejsca pracy. Wsparcie rodziny wilasnej okazato si¢ szczegélnie istotne W
zapobieganiu wypaleniu zawodowemu. Mniej znaczaca byla jego funkcja naprawcza,
prawdopodobnie dlatego, ze w fazie rozwinigtego wypalenia czgsto wystepuje konflikt
rodzina-praca i trudno wtedy skorzysta¢ z takiego wsparcia (por. Baka, 2011). WSsparcie
instytucjonalne i fachowe: mentoring, uznanie przetozonego i jego zaufanie, delegowanie
odpowiedzialno$ci (in. zasoby spoteczne), miato znaczenie w podtrzymywaniu/przywracaniu
motywacji do pracy, jak i w zapobieganiu/leczeniu wypalenia zawodowego (por. Trépanier i
in.,, 2015b). Osigganie sukcesoOw to oczywisty dla badanych efektywny sposob
podtrzymywania motywacji wlasnej, ktory moze tez mie¢ istotne znaczenie zapobiegajace
rozwojowi wypalenia zawodowego. Realistyczne oczekiwania zwigzane z praca,
odpowiednio wyznaczane cele, proste miary sukcesu, to czynniki, ktorych dziatanie byto
istotne zarowno w odniesieniu do motywacji, jak i wypalenia zawodowego. Petnity funkcje

podtrzymywania/przywracania (w stosunku do motywacji) oraz zapobiegania/leczenia (w
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stosunku do wypalenia). Oddzielenie zycia osobistego i zawodowego okazalo sie
indywidualng strategig istotng w zapobieganiu przed wypaleniem zawodowym i leczeniu go.
Wyniki pracy wskazuja na szczegdlng role rozwoju wiasnego, poglebiania
kompetencji zawodowych i kompetencji osobistych (m.in. asertywno$¢, radzenie sobie ze
stresem, umiejetnosci komunikacji 1 pracy zespotowej, umiejetnos¢ rozwigzywania
problemow). Rozwo6j prowadzi do zwigkszania skutecznos$ci zawodowej, czyli wiasnych
zasobow osobowych 1 przyczynia si¢ do ogolnej poprawy funkcjonowania w §rodowisku
zawodowym (por. Salanova i in., 2010). W rezultacie odgrywa istotng role w zapobieganiu i
zwalczaniu wypalenia zawodowego. Wnioski dotyczace znaczenia rozwoju zawodowego |
osobistego, potwierdzone sg w badaniu wlasnym przez rézne zrédta danych: wyniki nt. roli
zaspokojenia potrzeby kompetencji, znaczenie rozwoju wilasnego i wykorzystania zdolnosci
jako wartosci osobistych 1 zawodowych, wnioski ze studidéw przypadkéw. Te wnioski sa
spojne z podejsciem prezentowanym przez Helene S¢k, ktora uwaza, ze wypalenie nie zawsze
rozwija si¢ w pracy w niekorzystnych warunkach i tym samym ,,jest nie tyle bezposrednim
skutkiem przewlektego stresu, ile stresu niezmodyfikowanego wlasng aktywnoscia zaradcza”
(Sek, 2011, s. 87). Uzyskane wyniki i analiza studiow przypadkow wskazuja, ze przekonanie
o wiasnej skutecznosci zawodowe]j oraz aktywno$¢ zaradcza wzrastajg w wyniku rozwoju
zawodowego i osobistego oraz odnoszonych sukcesow zawodowych.
Proponowany model zaleznosci zmiennych zostal potwierdzony w odniesieniu do:
- wzajemnej zaleznosci wypalenia zawodowego i motywacji autonomicznej do
pracy,
- znaczenia motywacji autonomicznej dla zapobiegania i obnizania wypalenia
zawodowego,
- roli zaspokojenia podstawowych potrzeb psychologicznych dla zapobiegania

lub obnizania wypalenia zawodowego,
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- roli takich warto$ci zawodowych 1 osobistych jak: rozw6j wiasny,
wykorzystanie zdolnos$ci, stosunki spoleczne oraz interakcje spoteczne dla
zapobiegania lub obnizania wypalenia.

Nie zostaly natomiast potwierdzone przewidywania, przedstawione w proponowanym
modelu zaleznos$ci zmiennych, dotyczace:

- roli autonomicznej orientacji przyczynowej dla zabezpieczania przed
wypaleniem,

- roli nastawienia na mistrzostwo oraz unikania niekompetencji w

zabezpieczaniu przed wypaleniem zawodowym.

Ograniczenia wynikéw oraz wskazania do dalszych badan

Niska rzetelno§¢ w przeprowadzonym badaniu skali introjekcji kwestionariusza
Multidimensional Work Motivation Scale powoduje, ze wnioski na temat znaczenia
motywacji o regulacji introjekcyjnej we wspieraniu efektywnego radzenia sobie z
wypaleniem zawodowym, nie moga by¢ jednoznacznie przyjmowane. Potrzebne jest kolejne
badanie dla potwierdzenia lub wykluczenia tego zwigzku.

Z przeprowadzonych badan wlasnych wynika, Ze motywacja zewngtrzna spoteczna
oraz motywacja zewnetrzna materialna (sktadniki motywacji kontrolowanej) nie maja
zwigzku z réoznym przebiegiem wypalenia zawodowego. Te wyniki r6znig si¢ od innych
badan, réwniez przeprowadzonych na gruncie teorii samostanowienia (Fernet, Austin i
Vallerand, 2012, 5.222-223) i dlatego wymagatyby powtorzenia.

Zgodnie z uzyskanymi wynikami, grupy badanych rdznigce si¢ przebiegiem wypalenia
(w wyodrebnionych trzech skupieniach), nie réznig si¢ poziomem wysokosci zadnego z
typOw motywacji osiaggni¢¢, czyli: nastawienia na mistrzostwo, nastawienia na wyniki,

unikania nickompetencji oraz unikania porazki. Na gruncie przeprowadzonych badan



271

wilasnych, nie mozna zatem stwierdzi¢ zaleznosci procesu wypalenia zawodowego od rodzaju
motywacji osiagni¢¢. W zwigzku z tym, ze otrzymane wyniki ro6znig si¢ od zalozen
teoretycznych (Elliot, McGregor, 2001) oraz wynikoéw innych badan (Cury, Elliot, Da
Fonseca, Moller, 2006; Elliot, Church, 1997), konieczne byloby ich powtorzenie, aby moc
ponownie zweryfikowa¢ hipotez¢ na temat zwigzku wypalenia zawodowego 1 rodzaju
motywacji osiaggni¢¢. Ponadto zastosowana polskojezyczna wersja narz¢dzia AGQ-R do
oceny motywacji osiaggnie¢ wymaga udoskonalenia, z uwagi na niski wskaznik rzetelnosci
skali unikania niekompetencji (a-Cronbacha <0,6).

Nie potwierdzono zwigzku pomigdzy rodzajem orientacji przyczynowej, a
wypaleniem zawodowym, przewidywanym na podstawie teorii (Deci, Ryan, 1985, 2008).
Ponadto skale orientacji autonomicznej i orientacji zewnetrznej uzyskaty niskg rzetelnos¢ ze
wspoétczynnikiem oa=Cronbacha<0,6. Potrzebne jest zatem zaréwno dopracowanie i
przetestowanie polskojezycznej wersji kwestionariusza, jak i powtorzenie wynikow. Nalezy
jednak odnotowa¢, ze w opracowaniach naukowych pojawity si¢ poglady na temat niskiej
warto$ci samego konstruktu oraz niskiej rzetelnosci narzgdzia shuzacego do jego pomiaru,
rowniez w wersji anglojezycznej.

Istotnymi warto$ciami osobistymi i zawodowymi, ktére maja dziatanie chronigce
przed rozwojem wypalenia zawodowego okazato si¢: wykorzystanie zdolno$ci, rozwdj
wlasny, stosunki spoleczne i interakcje spoteczne. Z kolei ryzyko jako warto$¢ osobista,
wydaje si¢ poglebia¢ wypalenie zawodowe, by¢ moze poprzez zwigkszanie poziomu stresu,
juz wysokiego wsrod badanych oséb. Badanie powinno zosta¢ powtdrzone na innej grupie
zawodowej, aby moc stwierdzi¢ czy ochronna funkcja tych warto$ci jest uniwersalna,
niezalezna od wykonywanego zawodu. Konieczne bytoby takze powtorzenie badania w celu

weryfikacji znaczenia dla procesu wypalenia ryzyka 1 zmiennosci/rutyny jako wartosci.
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Ograniczeniem przeprowadzonego badania byla takze ilos¢ os6b badanych. W celu
weryfikacji uzyskanych wynikow badanie powinno by¢ powtoérzone na wigkszej probie.
Ponadto wskazane wydaje si¢ zrealizowanie badania w taki sposob, aby mozliwa bylta takze
ilosciowa, statystyczna weryfikacja wnioskow uzyskanych przez analize jako$ciowa studiow

przypadkow.

Praktyczne zastosowanie wynikow

Z uwagi na ochronne i naprawcze dziatlanie motywacji wewngtrznej w relacji z
wypaleniem zawodowym w instytucjach opiekunczo-wychowawczych przede wszystkim
powinno w wigkszym stopniu funkcjonowa¢ ukierunkowanie na stworzenie warunkdéw pracy
1 praktyk ja wzmacniajacych. Przyktady tego jak mozna ksztaltowaé¢ motywacje wewnetrzng
pracownikOw mozna znalez¢ m.in. w opracowaniu autorow z Akademii Ekonomicznej w
Katowicach (Lipka 1 in. 2010). Wéréd ich propozycji znajduje si¢: rozwdj pracownikow,
szczegdlnie w kierunku innowacyjnosci 1 kreatywnos$ci, budowanie otwartego systemu
komunikacji, projektowanie motywujacych treSci pracy, a takze zastosowanie form i
sktadnikow wynagrodzenia budujacych motywacje wewnetrzng (np. nagrody uznaniOwe,
wyroznienia, premie). Proponuja takze aby firmy ukierunkowaly si¢ juz na etapie procesu
rekrutacji na wybdr osob o wysokiej motywacji autonomicznej/wewngtrznej (1bid., s.78). O
wiele tatwiej jest bowiem podtrzymywac wysoka motywacje autonomiczng/wewnetrzng niz
ja budowa¢ lub zmienia¢ motywacje zewnetrzng w wewngetrzng. Motywacja ta moze by¢
diagnozowana poprzez poglgbiony wywiad w trakcie rozmowy rekrutacyjnej lub poprzez
zastosowanie testu do diagnozy motywacji. Stuzy¢ do tego moze np. test zastosowany w
niniejszym badaniu, Multidimensional Work Motivation Scale (MWMS), z uwagi na jego
przyjazno$¢ dla uzytkownika, tatwo$¢ obliczen i tatwo$¢ interpretacji. Inne praktyczne

wskazania na temat tego, jakie sg determinanty motywacji wewnetrznej i jak mozna jg
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wzmacnia¢, np. poprzez dostosowanie zadan i stylu zarzadzania do stopnia dojrzalosci
podwladnego, czy stosowanie nagrdéd uznaniowych zamiast premii regulaminowych, mozna
znalez¢ w artykutach i szerszych opracowaniach poswigconych motywacji wewnetrznej (np.
Borkowska, 2001; Franken, 2005; Lipowska, 2012, 2013).

Whyniki badan pokazujg, ze zaspokojenie podstawowych potrzeb psychologicznych w
pracy, czyli potrzeby autonomii, potrzeby kompetencji oraz potrzeby relacji z innymi,
skutkuje wyzsza motywacja autonomiczng/wewnetrzng oraz peini  funkcje ochronng
przeciwdziatajac wypaleniu zawodowemu. Dbato$¢ 0 zaspokojenie tych potrzeb, okazuje si¢
konieczna w instytucjach budzetowych zwigzanych z wychowywaniem i nauczaniem. Wage
zaspokojenia tych potrzeb dla satysfakcji, efektywnosci, kreatywnosci i jakosci pracy w
firmach prywatnych pokazywato m.in. badanie ,Najlepszych Miejsc Pracy”, ranking
pracodawcow ,,Great Place to Work”, od 1991. Prezentowane praktyki firm ocenianych jako
Najlepsze Miejsca Pracy pokazuja jak zarzadza¢ aby pracownicy czuli si¢ traktowani
podmiotowo, aby zwiekszana byta ich autonomia oraz aby praca pozwalata by¢ soba i nie
ingerowata w zycie rodzinne (Burchel, Robin, 2011). To ostatnie jest przedmiotem rozwazan
i programéw WLB (Work-Life Balance), czyli programéw rownowaga praca-zycie. Opisy
przypadkow w badaniu wiasnym pokazuja, ze dla wszystkich badanych warunkiem
koniecznym zdrowego funkcjonowania, byto oddzielenie zycia prywatnego i zawodowego.
Przyktady w jaki sposob mozna na poziomie organizacyjnym zadbac o t¢ rownowagg, aby
konflikt na linii rodzina-praca czy praca-rodzina nie byt kolejng przyczyng wypalenia, mozna
znalez¢ w literaturze na ten temat (Lipowska, 2015, Syper-Jedrzejak, 2014, Smoder, 2010).

Zarzadzanie przez wartosci jest jednym z rozlicznych mozliwych dziatan, ktére beda
skutkowa¢ wzmocnieniem motywacji wewnetrznej i zabezpiecza¢ tym samym przed
wypaleniem zawodowym (Lipka i in., 2010, s.78). Wyniki przeprowadzonego badania

wskazuja, ze wartoSci szczegodlnie istotne w ochronie przed wypaleniem zawodowym to:
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wykorzystanie zdolnos$ci, rozw6j wlasny, relacje spoleczne oraz interakcje spoteczne. By¢
moze wartym rozwazenia pomystem jest zbadanie, czy te wiasnie wartosci sg istotne dla
kandydatow do pracy w domach dziecka. Mozna by np. w celu diagnozy zastosowaé
odpowiednie skale bedace czescig wykorzystanego w pracy kwestionariusza PWO
(Preferowane wartosci 0golne). By¢é moze zasadne byloby takze zbadanie innych wartosci,
ktorych zwigzku z wypaleniem nie wykazano w badaniu, ale ktore wydaja sie szczegolnie
istotne w hierarchii warto$ci przysztego pedagoga placowki opiekunczo-wychowawczej, jak
np.: osigganie mistrzostwa, autorytet czy altruizm.

Wyniki opiséw przypadkow wskazuja na istotng role przygotowania do zawodu oraz
realistycznych oczekiwan zwigzanych z praca jako zmniejszajacych prawdopodobienstwo
rozczarowania i rozwoju wypalenia zawodowego. Zatem wazne bytoby rozpoznanie w trakcie
procesu rekrutacyjnego oczekiwan zwigzanych z praca oraz wizji przyszitej pracy. Bardzo
istotne jest takze, aby uczelnie ksztalcace przyszta kadr¢ pedagogiczna doméw dziecka,
wdrozyly na etapie specjalizacji opiekunczo-wychowawczej, programy umozliwiajace
zapoznanie studentow z zawodem (np. praktyki w placowkach, spotkania z doswiadczonymi
pracownikami placowek). Wczesniejsza mozliwos¢ poznania realiow pracy i trudnosci w
znaczace] mierze ograniczylaby przypadkowy wybor zawodu i spowodowataby zwigkszenie
odsetka mtodej kadry, ktorej oczekiwania i nadzieje nie zostatyby zawiedzone, poniewaz od
poczatku przystawalyby do rzeczywistosci (por. Chirkowska-Smolak, 2009).

Wyniki ilo$ciowe uzyskane w czgdci statystycznej i jakoSciowe pozyskane poprzez
analize studiow przypadkoéw, wskazuja na istotng rol¢ ogodlnie pojmowanego rozwoju
zawodowego oraz rozwoju kompetencji osobistych, wykorzystywanych w pracy. Warto aby
dyrektorzy kierujacy placowka byli swiadomi tego, ze wspieranie rozwoju kadry poprzez
szkolenia, warsztaty, coaching zespotowy lub indywidualny, jest ich najwazniejszym

zadaniem. Dzieki takiej strategii nie tylko uzyskaja wysoka jakos¢ kadry, ale tez zabezpiecza
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ja przed wypaleniem zawodowym, m.in. poprzez poglebienie strategii zaradczych w obliczu
stresu oraz przeciwdziatajg odchodzeniu z pracy w konsekwencji wypalenia. Réwnie istotne
jest aby pracownicy nabywajgc nowe umiejetno$ci mieli okazj¢ je wykorzystac i osiggali tym
samym sukcesy dajgce poczucie sprawstwa i dostarczajgce wzmocnienia wewnetrznej
motywacji (por. Chirkowska-Smolak, 2009; Pakulska, 2010). Osoby, ktoére zdobyty
specjalistyczng wiedze moga dzieli¢ si¢ nig z innymi, by¢ autorami nowych form pracy z
dzieémi, przewodniczy¢ zespotom projektowym.

Dla zapobiegania i zwalczania wypalenia zawodowego istotne okazuja si¢ relacje z
innymi i umiejetno$¢ korzystania ze wsparcia spotecznego. Osoby badane zdecydowanie
czesciej korzystaja ze wsparcia rodziny. Inne badania takze wskazuja na to, ze wsparcie
rodziny jest bardziej skuteczne niz wsparcie w miejscu pracy (Ten Brummelhuis, 2009). By¢
moze Wwsparcie W miejscu pracy nie jest tak powszechne, poniewaz jest przez duzg czesé
badanych spostrzegane jako zagrazajace. Warto byloby zatem wprowadzi¢ takie zmiany w
kulturze organizacyjnej, aby rozmowa o wypaleniu nie byta zréodtem winy lub wstydu, co
okazuje si¢ by¢ nadal obecne w rzeczywistosci placowek opiekunczo-wychowawczych.
Wsparcie spoleczne jest tak istotne dla zapobiegania wypaleniu zawodowemu, poniewaz jako
element zasobodw spotecznych nie tylko determinuje spostrzeganie wymogdéw pracy jako
wyzwanie a nie zagrozenia, ale tez wzmacnia zasoby osobowe (personal resources) i
przyczynia si¢ tym samym do wzrostu wlasnej skutecznosci (por. Salanova i in., 2010).

Warto aby dyrektorzy kierujacy placowkami pamigtali o tym, ze przyczyny wypalenia
zawodowego wigzg si¢ przede wszystkim z charakterem wykonywanej pracy i nie obwiniajac
pracownikow za wypalenie zawodowe, ktorego do$wiadczaja, w odpowiedzialny i
przemyslany sposob prowadzili dzialania zapobiegawcze | przeciwdziatajagce wypaleniu
zawodowemu oraz wzmacniajagce motywacje wewnetrzng. Dzigki takiej postawie mozliwe

bytoby ograniczenie wypalenia zawodowego w instytucjach opiekunczo-wychowawczych,
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procesu ktory wigze si¢ m.in. z mniejszym zaangazowaniem w prace, popelnianiem biedow,
schematycznym traktowaniem podopiecznych, wieloma osobistymi negatywnymi skutkami
zdrowotnymi i emocjonalnymi oraz kosztami spotecznymi i organizacyjnymi. Istota pracy
kadry pedagogicznej domow dziecka, w ktorych przebywaja dzieci, wywodzace si¢ ze
srodowisk spatologizowanych, doswiadczone traumami trudnymi nawet dla dorostego, 0
powaznych zaburzeniach relacji przywigzania, jest szczegdlna. Wiasnie z tego powodu
konieczna jest wzmozona w tym $rodowisku zawodowym praca nad zapobieganiem
wypaleniu zawodowemu, leczeniem go, podtrzymywaniem i wzmacnianiem wewngtrznej
motywacji z wykorzystaniem obecnie dostgpnej wiedzy na temat skutecznych metod oraz
nowych propozycji pojawiajacych si¢ w wyniku kolejnych badan.

Powyzej przedstawiono kilka propozycji praktycznych zastosowan wyniklych z
wnioskow z przeprowadzonych badan wiasnych. Zaréwno tematyka motywacji do pracy, jak
I wypalenia zawodowego, sa wieloaspektowymi zagadnieniami, ktore moga i powinny
podlega¢ dalszej eksploracji, z uwagi na swoja ztozono$¢, ale tez istotno$¢ spoteczng. Oba
zagadnienia to nie tylko koncepty naukowo-teoretyczne. Sg istotne dla indywidualnych,
aktywnych zawodowo osob, organizacji, ktore chcg by¢ konkurencyjnym i jednoczes$nie
przyjaznym miejscem pracy, a takze dla starzejacych si¢ obecnie spoteczenstw, w tym

spoteczenstwa polskiego.
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ZALACZNIK 1 - OPISY PRZYPADKOW ; UZUPELNIENIE

Ponizej przedstawiono trzy opisy przypadkow, po jednym dla kazdego skupienia, w
uzupehieniu do tych, ktére zostaty zaprezentowane w czesci 5.2.1.3 Opisy przypadkow.
Material uzyskany w wywiadach zostat podzielony na czgsci, aby mozliwe byto poréwnanie
opisOw, w obrebie tych samych zagadnien. Te kolejno opisywane czgsci to:

e motywy wyboru zawodu,

e pierwsze lata w zawodzie,

e kryzysizmiana,

e indywidualne metody zaradcze/naprawcze,
e instytucjonalne metody zaradcze/naprawcze,

e obecne cele i perspektywy zawodowe.

Osoba badana ze skupienia nr 1:
Case Study 6: Pani F./ Osoba badana nr 6
Wypalenie zawodowe: T1 — niskie, T2 — przecigtne, T3 — przecietne

Motywy wyboru zawodu

Pani F. pracuje od 23 lat jako wychowawca w domu dziecka. Jej mama przepracowata ponad 30 lat jako
wychowawca w placowce, w ktorej potem Pani F. rozpoczeta prace. Decyzje o podjeciu pracy podjeta
czesciowo pod wplywem mamy, cze$ciowo pod wptywem ,,mitosci do dzieci”, checi niesienia im pomocy.
Pierwsze lata pracy

Pani F. byta bardzo zadowolona z pracy w domu dziecka. Znata i lubita miejsce swojej pracy, trafita tam zaraz
po studiach. Wiedziala, czego moze si¢ spodziewa¢ w tym zawodzie oraz w tej konkretnej placowce. W tym
samym miejscu pracowala przez diugie lata jej mama. W pracy skupiata si¢ na praktycznym dziataniu z dzie¢mi
— spacerach, zajeciach plastycznych, muzycznych, pieczeniu i gotowaniu. Stawiata sobie za cel nauczenie dzieci
praktycznych umiejetnosci. Chetnie przygotowywala do konkursow tych, ktorzy wykazywali talenty.

Kryzys i zmiana

Dzieci dawniej wzruszaly Panig F., okazywaty jej szacunek i wdzigczno$¢. Obecnie dzieci gltéwnie ja
rozczarowujg. Uwaza, ze nie mozna im okazal serca, poniewaz zostanie to wykorzystane. Czasami jest
szantazowana przez dzieci, a takze przez ich rodzicow. Deklaruje, ze kiedys byta bardziej zadowolona z pracy.
Uwaza, ze dawniej dzieci same potrafity si¢ bawi¢, tatwiej byto opiekowa¢ si¢ nimi. Funkcja wychowawcza,
ktorg lubita, zostala ograniczona z powodu dodatkowych obowiazkow (od niedawna wychowawcy takze

sprzataja, gotuja i piora razem z dzie¢mi). Utyskuje, ze jej rola sprowadza si¢ cz¢sto do pilnowania, aby dzieci,
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coraz bardziej agresywne, ,,nie pozabijaly si¢”. Wiekszy odsetek dzieci uposledzonych (40 proc. w grupie)
stanowi obecng dodatkowa trudno$¢ w pracy. Pani F. czuje si¢ nieprzygotowana do sprostania problemom, jakie
wigza sie z opieka nad ta wymagajaca grupa podopiecznych. Zatuje, ze nie ma teraz tak duzo czasu jak kiedys,
na bardziej ambitne zaje¢cia z dzie¢mi. Satysfakcje nadal sprawiaja jej drobne sukcesy osiagane przez dzieci, do
ktorych sie przyczynia, takie jak np.: udzial/wygrana w konkursie, nauczenie dzieci pieczenia czy gotowania.
Pani F. kilka lat temu przebyta operacje wynikajaca z powaznej choroby — raka mézgu. Choroba i leczenie
wigzaty si¢ z dwuletnig przerwa w pracy. Po chorobie planowata odejscie z pracy, miala juz nawet pomyst na
nowe zajecie, catkowicie odmienne od obecnie wykonywanego. Powrdcita do pracy, ale trudno jej si¢ do nigj
ponownie przystosowa¢ z powodu zwigkszonych obcigzen (j.w.), zwigkszonej od poczatku 2014 roku liczby
godzin tygodniowego wymiaru czasu pracy z 26 do 40 oraz koniecznosci prowadzenia o wiele bardziej
rozbudowanej dokumentacji. Odczuwa ciggle zmeczenie. Boi si¢ popadnigcia w powazniejszy stan nerwicowy.
Indywidualne metody zaradcze/naprawcze

Pani F. niewiele czasu poswieca na zainteresowania. Jej metody odpoczynku i relaksu to: pielegnacja kwiatow,
stuchanie muzyki, sen. Odczuwa mimo to ciagle zmeczenie. Cho¢ w dawnych latach czesto zyskiwata wsparcie
wspotpracownikow, obecnie z przezywanymi problemami usituje radzi¢ sobie sama. Uwaza, ze w obecnej dobie
bezrobocia, dzielenie si¢ swoimi problemami i watpliwo$ciami z osobami z pracy zagraza statosci zatrudnienia.
Instytucjonalne metody zaradcze / naprawcze

Pani F. brata udziat w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe. Jednak ich najwigksza warto$¢ widzi
w mozliwosci odpoczynku, oderwaniu od codziennej pracy, a nie w poglebianiu wiedzy i umiejetnosci.

Obecne cele i perspektywy zawodowe

Pani F. uwaza, ze przetrwala w pracy jedynie dzigki mitosci do dzieci. Mimo obcigzajacej pracy nawet w czasie
urlopu teskni do swoich podopiecznych. Teraz jednak bardzo rzadko odczuwa satysfakcje zwigzang z
osiagnieciami. Brakuje jej nie tylko docenienia przez dzieci, ale rowniez pochwat i uznania przetozonego. Nie
stawia juz sobie zadnych celéw, poniewaz brak jej sit na wykonywanie podstawowych obowigzkow. Nie potrafi

przywykna¢ do zwiekszonej ilosci godzin pracy i dodatkowych zadan. Nadal mysli o zmianie zawodu.

Osoba badana ze skupienia nr 2:
Case Study 7: Pani C./ Osoba badana nr 8

Wypalenie zawodowe: T1 — wysokie, T2 — przecietne, T3 — przecietne

Motywy wyboru zawodu

Pani C. pracuje od 3 lat jako wychowawca. Planowata po studiach pedagogicznych podja¢ prace w Policji,
ewentualnie w domu poprawczym. Aplikowata jednak réwniez do domu dziecka i ku swojemu zdziwieniu
zostala przyjeta. Chciala wykonywaé prace zwigzang z pomaganiem innym. Twierdzi, ze jest szczesliwa wtedy,
gdy inni wokot niej sg szczesliwi, a ona moze mie¢ w tym swdj udziat.

Pierwsze lata pracy

Poniewaz Pani C. nie planowata pracy w placowce opiekunczo-wychowawczej, nie miata zadnych oczekiwan
zwiazanych z praca, nie wiedziala z czym moze si¢ zetknac. Praca wydata jej si¢ na poczatku bardzo trudna.
Problemy, z ktorymi si¢ spotykala, przyttaczaty ja. W pierwszym okresie pracy sadzila, ze ma do czynienia ze

skrzywdzonymi dzie¢mi, ze wystarczy tylko je kochac.
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Kryzys i zmiana

Po tym jak Pani C. doswiadczyla kilka razy naduzycia jej dobrej woli i ,,inwestowania” w wychowankow,
nastapit okres watpienia czy sobie poradzi. Motywacja jej pozostala ta sama, ale zmienita si¢ forma wspotpracy
z podopiecznymi. Koncentruje si¢ bardziej na wychowaniu, a nie na empatycznym przezywaniu. Zamiast
stawia¢ dzieciom powazne cele do osiagniecia, cieszy si¢ ich malymi sukcesami (dobra oceng w szkole,
przespaniem nocy bez zmoczenia). Porazki, ktore przydarzaja si¢ dzieciom, nadal odbiera jak swoje wiasne.
Mimo, ze juz nauczyla si¢ jak utozy¢ swoje relacje z dzie¢mi, uwaza ze praca staje si¢ coraz trudniejsza. Ma
coraz wiecej obowigzkow i jest coraz bardziej zmeczona, rowniez fizycznie. Trudne jest dla niej to, ze dzieci nie
doceniaja tego, co dla nich robi. Obcigzeniem jest dla niej takze koniecznos¢ podporzadkowania formalnym
zasadom wprowadzonym przez przepisy regulujace prace w placowkach, ktore uwaza za szkodliwe dla dzieci.
Czasami jest tak bardzo zmgczona, ze musi siebie samg przekonywacé, ze jest w stanie wytrwac kolejny dzien, ze
dzieci, ktoére ma pod swoja opieka sa nieszczesliwe i jej potrzebuja.

Indywidualne metody zaradcze / naprawcze

Pani C. z czasem zrozumiata, ze jedyng drogg dla niej jest poszerzanie kompetencji zawodowych, doksztatcanie.
Zrozumiata dzigki temu rol¢ wychowania, wprowadzania surowych i konsekwentnych zasad, kary. Jednak
szkolenia, w ktorych brata udzial, przyniosty takze zamieszanie. Kiedy zwigkszato si¢ jej rozumienie
probleméw wychowankow, przyczyn i dynamiki zaburzen, byta rozdarta pomigdzy tym, co chciataby zrobi¢, a
tym, co powinna. Mimo tego, ze bywa wyczerpana zarowno psychicznie i fizycznie, juz wie, ze odstresowujaco
nie dziataja metody wyciszajace, ktore nie pozwalaja jej wyladowaé nagromadzonego napigcia. Potrzebuje duzo
ruchu, sportu na §wiezym powietrzu.

Pani C. ciagle jeszcze pracuje nad tym, aby nie przedktadaé pracy zawodowej nad zycie prywatne. Uwaza, ze
dopiero uczy si¢ zachowan asertywnych w pracy oraz $§wiadomego zmniejszenia empatii. Mimo, Ze pracuje
dopiero trzy lata, stara si¢ aktywnie i Swiadomie pracowaé nad soba, aby si¢ nie wypali¢. Cho¢ byto to trudne dla
jej introwertycznej natury (jak sama siebie okresla), $wiadomie nauczyta sie mowi¢ otwarcie o problemach
zawodowych, poszukiwa¢ wsparcia i zrozumienia. Jej metodg radzenia sobie z problemami zawodowymi jest
teraz wygadanie si¢. Mama, ktora stale ja wspiera, nie tylko wystuchuje, ale pokazuje jej, ze dzigki tej pracy
staje si¢ silniejszym cztowiekiem.

Instytucjonalne metody zaradcze / naprawcze

Pani C. dzigki rozmowom ze wspoOtpracownikami zobaczyta, ze inni przezywaja podobne problemy, ze nie jest
w tym odosobniona. Teraz jednak uwaza, ze wybierata na powiernikow osoby niegodne zaufania i woli omawiaé
te problemy z zewngtrznym superwizorem, a nie z kolegami z pracy. Potrzebuje i poszukuje zewnetrznego
spotecznego uznania dla swoich kompetencji i osiggni¢¢. Nie otrzymuje go w pracy od przetozonych, a jest jej
ono potrzebne, aby podtrzymac swoja motywacje, szczegolnie gdy jest bardzo cigzko.

Obecne cele i perspektywy zawodowe

Pani C. ocenia, ze ta praca rozwija ja osobiscie i sprawia, ze jest silniejszym (psychicznie) czlowiekiem. Nie
wyobraza sobie jednak, ze moglaby pracowa¢ w tym zawodzie do emerytury. Uwaza, ze nie wystarczy jej na to

sit fizycznych.
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Osoba badana ze skupienia nr 3:
Case Study 8: Pani M./ Osoba badana nr 4
Wypalenie zawodowe: T1 — przecietne, T2 — wysokie, T3 — wysokie

Motywy wyboru zawodu

Pani M. od ponad 8 lat pracuje jako pedagog w placowce opiekunczo-wychowawczej. Jednocze$nie wykonuje
prace kuratora sagdowego. Wczesniej pracowata w Swietlicy terapeutycznej. Jako kierunek studiow wybrata
pedagogike, zamiast psychologii, na ktora nie odwazyta si¢ zdawac. Chciata przede wszystkim pomaga¢ innym,
ulzy¢ innym w cierpieniu, a szczegodlnie zajmowac si¢ porzuconymi dzieémi, ktory to temat jest dla niej
osobiscie istotny. Znajdujac w pracy odniesienie do wilasnej historii, stara si¢ przede nauczy¢ dzieci jak i
wczesniej siebie sama, innych wzorcow dzialania, niz te utrwalone w dziecinstwie.

Pierwsze lata pracy

Pani M. w pierwszym okresie pracy, powodowana wlasnymi ambicjami i checig niesienia pomocy, przekonana,
ze moze mie¢ swoj udziat w ,,zbawianiu §wiata”, poswigcata si¢ nadmiernie pracy. Zauwaza, ze byto to normg w
tym srodowisku zawodowym. Na poczatku wierzylta, ze wszystkiego moze dokonac.

Kryzys i zmiana

Pani M. znalazta si¢ w sytuacji, ktora zmusita ja do glebszej refleksji nad soba, spowodowata kryzys i myslenie
o porzuceniu zawodu. Rozpoczgcie terapii, realizowanej z wilasnej inicjatywy i z wilasnych funduszy, dato
poczatek dluzszym i glebszym zmianom. Jednak przyznanie, ze sama potrzebuje pomocy, byto dla niej trudne.
Czas gdy rozpoczeta wilasng terapi¢ i prace nad soba, zbiegt si¢ z odkryciem wielu choréb pochodzenia
autoimmunologicznego: zapalenie calego uktadu pokarmowego, zespot jelita drazliwego, bezsennos¢, alergie,
utrata powonienia, kamica woreczka zotciowego. Tym dolegliwosciom fizycznym towarzyszyly dolegliwosci
psychiczne: poczucie bezradnosci, bezsilnosé, ostabienie pamigci, obnizenie funkcji poznawczych, przekonanie
o braku wlasnych kompetencji zawodowych. Jednocze$nie pojawito sie nieSwiadome unikanie pracy — hagminne
spoznianie si¢. Pani M. uwazata, Ze jest kompletnie wypalona, nie tylko w zakresie funkcjonowania
zawodowego, ale ogolnie. Sadzita, ze nie pozostato jej nic innego, jak tylko zmieni¢ zawod. Zarowno lekarz, jak
1 terapeuta, wigzali wigkszos¢ tych chorob ze stresem przezywanym w pracy.

Indywidualne metody zaradcze / naprawcze

Pani M. wykorzystata wiedz¢ zdobywang w trakcie warsztatow podnoszacych kompetencje zawodowe do pracy
nad sobg samg, zrozumienia siebie i wiasnego funkcjonowania. Ta nowa Swiadomos$¢ zachecita ja do zwrdcenia
si¢ do do$wiadczonej osoby, ktéra nauczyla jg jak podejmowaé skuteczne dziatania zawodowe o realnym
stopniu oddziatywania na dzieci i ich zycie, bez ponoszenia kosztow osobistych. Zaczela pracowaé 8 godzin
dziennie, zamiast 12. Zaczeta stucha¢ muzyki, chodzi¢ na koncerty, rysowaé, uprawia¢ sport, uczy¢ si¢ jezykow
obcych. Wczesniej nie znajdowata czasu na te formy aktywnosci. Stara si¢ swiadomie unika¢ myslenia o
sprawach zawodowych w czasie wolnym. Swiadomie starata si¢ nawigza¢ kontakt ze §wiatem ,,normalnym”,
czyli §wiatem poza patologiami i problemami stale obecnymi w placéwce opiekuniczo-wychowawczej.

Zdaniem Pani M., przede wszystkim pomogta jej wiasna determinacja i $Swiadome podjecie dziatan
terapeutycznych i prozdrowotnych. PrzySwiecala jej mysl, ze jesli nie pomoze sobie, zacznie szkodzi¢ dzieciom.

Uwaza, ze szukanie rownowagi i odskoczni w zyciu prywatnym, powinno stuzy¢ m.in. oddzieleniu od zycia
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zawodowego. Dlatego, jej zdaniem, nieskuteczne jest kultywowanie spotkan towarzyskich w gronie
zawodowym i dalsze wspdlne omawianie problemow zawodowych.

Instytucjonalne metody zaradcze / naprawcze

Pani M. zauwaza, ze byla §wiadoma zjawiska wypalenia. Chetnie brata udziat w warsztatach organizowanych w
placowce na ten temat. Przekonata si¢ jednak, ze sama wiedza nt. wypalenia, nie wystarczy, aby si¢ przed nim
ochronié¢. Z kolei inne warsztaty organizowane w placéwce, umozliwiajace poglebienie wiedzy i kompetencji
zawodowych, szczegolnie w zakresie kompleksowego podejscia dotyczacego tematyki przywigzania i traumy
oraz ich konsekwencji dla dziecka, bardzo jej pomogly. Szukanie wsparcia u przetozonych lub
wspotpracownikow jest zdaniem Pani M. niewltasciwg strategia. Jej zdaniem, takie obnazenie wiasnej stabosci
prowadzi do podwazenia wlasnych kompetencji, w oczach innych i tym samym powoduje zagrozenie dla
wlasnego zatrudnienia i pozycji zawodowe;j.

Obecne cele i perspektywy zawodowe

Pani M. po dluzszej przerwie spowodowanej leczeniem i pobytami w szpitalu powrocita do pracy. Nauczyla si¢
obniza¢ swoje oczekiwania, docenia¢ drobne sukcesy w pracy wychowawczej, a takze dba¢ o zdrowie i
rownowage miedzy praca zawodowa i zyciem prywatnym. Nie ma jednak pewno$ci czy chciataby dalej
pracowa¢ w zawodzie. Zauwaza, ze zwigkszyta si¢ jej wrazliwos¢ na problemy dzieci. Dawne mechanizmy

obronne nie chronig jej tak jak wczesnie;j.



