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STRESZCZENIE

Stan zdrowia pracownika w kontekscie jego efektywnej dziatalno-
§ci zawodowej oraz prawidtowego funkcjonowania na gruncie zycia
prywatnego, rodzinnego, jest czynnikiem priorytetowym pozwalaja-
cym na ocene wielu aspektow jego aktywnosci. Wsrod nich nalezy
wymieni¢ m.in. jako$¢ zycia i jej zwigzek z jakoscig pracy i jako-
$cig zycia zawodowego. W opracowaniu poruszono takze kwestie
zwigzane z obcigzeniem wynikajacym z wystepujacymi w miejscu
pracy stresorami, jak réwniez poddano teoretycznej analizie wy-
brane konteksty dotyczace wypalenia zawodowego oraz wsparcia
spofecznego i organizacyjnego pracownikow. Szczegdlnie kwestie
te dotykaja pracownikéw podmiotéw leczniczych. Zwigzane jest
to przede wszystkim ze specyfika pracy oraz obcigzeniami cha-
rakterystycznymi dla stanowisk pracy osob wykonujgcych zawody
medyczne.

StOWA KLUCZOWE: zdrowy pracownik, jakoS¢ pracy, stres, wy-
palenie zawodowe, wsparcie spoteczne.

Wprowadzenie

Funkcjonowanie w obszarze zycia rodzinnego i funk-
cjonowanie w obszarze pracy zawodowej, oprocz wielu
zasadniczych cech réznigcych, majg tez wspdline sfery.
Bardzo czesto uzupetniajg sie, wywierajg na siebie wza-
jemny wptyw, a przede wszystkim sg integralng czeécig
codziennego zycia. Aktywno$¢ zawodowa pochtania
znaczacy odsetek ogoéinego czasu aktywnosci cztowie-
ka. W wyniku postepu cywilizacyjnego, a takze (bardzo
czesto) wskutek wymogdw organizacyjnych czas prze-
znaczony na prace zawodowg ulegt znacznemu wydtu-
zeniu. Konsekwencjg stato sie zredukowanie, w wielu
przypadkach, czasu przypadajgcego na zycie rodzinne:
wspolny odpoczynek, ksztattowanie wiezi rodzinnych,
aktywizacje zycia rodzinnego... Dlatego niezwykle
wazne jest wykorzystanie wszystkich jego obszarow
w maksymalnym zakresie i potozenie znacznego naci-
sku na jako$¢ wspblnie spedzanego czasu oraz jakosé
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ABSTRACT

Health status of an employee in the context of their effective profes-
sional activity and proper functioning on the ground of private and
family life, is a priority factor which allows the evaluation of numer-
ous aspects of their performance. These include, among others,
quality of life and its relationship to quality of work and quality of
professional life. The article also addresses the issues related to the
load resulting from stressors occurring in the workplace, as well as
a theoretical analysis of selected contexts referring to job burnout
and social and organizational support provided for employees. In
particular, these issues affect employees in healthcare entities. It is
connected mainly with the specifics of work and burdens typical of
people employed as healthcare professionals.

KEYWORDS: healthy employee, quality of work, stress, job burn-
out, social support.

zycia. Nalezy takze mie¢ na uwadze samooceng z sa-
tysfakcji z zycia oraz wypracowanie autonomicznych
metod przeciwdziatajgcych niekorzystnym zjawiskom
wptywajacym na optymalne funkcjonowanie.

Dla procesu sprawnego i skutecznego zarzgdzania
niezwykle istotng wartoscig jest zdrowie, rozumiane
wieloaspektowo: jako zdrowie pracownikéw, ale takze
jako funkcjonowanie zdrowej organizacji, w tym takze
podmiotow dziatalnos$ci leczniczej. Zdaniem Penca, po
pierwsze, to styl zarzgdzania ludzmi przektada sie na
sukces instytucji, a po wtoére, zdrowa organizacja deter-
minowana jest efektywnos$cig i produktywnoscia [1].

Priorytetowymi zadaniami kadry zarzgdzajgcej po-
winny sta¢ sie inicjowanie i budowanie aktywnosci
zawodowej pracownikbw oraz przeciwdziatanie nie-
korzystnym zjawiskom (np. stres, wypalenie). Zaanga-
zowanie w prace, ktérego wyznacznikami sg wktada-
na energia, oddanie i skutecznos$é, jest konsekwencja

PRACA POGLADOWA



oddziatywania sze$ciu zasadniczych obszaréw zycia
organizacji. Nalezg do nich: obcigzenie praca, kon-
trola, wynagrodzenie, wspoélnota oraz sprawiedliwos¢
i wyznawane wartosci. Zakres ten jest determinowa-
ny istniejgcymi w organizacji procesami i strukturami.
Wsrod nich dostrzezono wyznaczong misje dziatania,
cele i proces zarzagdzania oraz nadzor i ocene wynikéw,
a takze komunikacje oraz zdrowie i bezpieczenstwo [2].

Relacje jakosci pracy i jakosci zycia

oraz jakosci zycia zawodowego

Jak podaje Swiatowa Organizacja Zdrowia (World He-

alth Organization — WHO), jakos$¢ zycia (quality of life —

Qol) definiowana jest jako indywidualne postrzeganie

pozycji zyciowej jednostki przez pryzmat Srodowiska,

w ktérym dana jednostka funkcjonuje oraz w odniesie-

niu do celéw, oczekiwan, norm i standardéw, a takze

pojawiajgcych sie obaw [3]. Na proces badawczy pozio-
mu jakosci zycia priorytetowy wptyw maja:

e zdrowie fizyczne (poziom energii, zmeczenie, od-
czuwany bol, komfort odpoczynku);

e psychologiczny kontekst zdrowia (m.in. pozytyw-
ne i negatywne uczucia, samoakceptacja — obraz
ciata, samoocena — poczucie wtasnej godnosci,
uczenie sig);

e stopien niezaleznosci (np. mobilno$¢, wykonywa-
nie codziennych czynnosci, wydajnos¢ w pracy,
uzaleznienie od srodkéw i pomocy medycznej);

e relacje spoteczne (np. relacje osobiste, wsparcie
spoteczne);

e $rodowisko zycia (m.in. zasoby finansowe, poczu-
cie wolnosci i bezpieczenstwa, opieka zdrowotna
i socjalna, potencjat w zdobywaniu nowych umiejet-
nosci i informacji, mozliwo$¢ uczestnictwa i udziat
w réznych formach rekreacji/rozrywki, srodowisko
fizyczne);

e wymiar duchowo-religijny (religia, przekonania
osobiste) [3].

W literaturze przedmiotu mowa jest takze o jakosci
zycia definiowanej jako indywidualne odczuwanie do-
brostanu, subiektywne odczuwanie warunkéw zycia
jednostki, a takze poczucie satysfakcji z wykonywa-
nia czynnosci dnia codziennego [4]. Definicja ta, cho¢
wydaje sie skromniejsza, to jednak wyr6znia podobne
(zbiezne) gtébwne obszary, ksztattujgce obszar jakosci
zycia.

Przygotowanie zawodowe, a takze dziatania mo-
tywujace do kolejnych etapéw doskonalenia zawodo-
wego to niepodwazalne procesy wywierajgce wptyw
na jako$¢ pracy. Pracownicy podmiotéw dziatalnoSci
leczniczej to osoby, dla ktérych proces doskonalenia
zwigzanego z wykonywanym zawodem — zdobywanie
i uzupetnianie wiedzy, kwalifikacji, umiejetnosci — jest

procesem ciagtym. Wymaga tego wykonywany zawod

oraz profesjonalne podejscie do Swiadczenia pacjento-

wi ustug medycznych.

Na jako$¢ pracy, bedacg wartoécig o charakterze
spotecznym, wptywajg satysfakcja materialna (analizo-
wana przez pryzmat kwalifikacji i predyspozycji zawo-
dowych), efektywno$¢ zawodowa oraz srodowisko pra-
cy (jego wymiar materialny i spoteczny, dostosowany do
aktualnych standardow) [5]. Jakos¢ pracy jest procesem
0 szczegblnie waznym znaczeniu zaréwno dla indywidu-
alnych pracownikdw, jak i dla catej organizacji. Niezwy-
kle istotnym faktem jest rozumienie wzajemnych relaciji:
z jednej strony determinant zawodowych zwigzanych
Z miejscem pracy, a z drugiej zachowan i postaw czton-
kéw organizacji. Na schemat jako$ci pracy sktadajg sie:
status rynku pracy, dobre samopoczucie, satysfakcja
zawodowa, nagrody zewnetrzne i wewnetrzne oraz tre-
ning i umiejetnoéci [6].

Wazng role w przebiegu diagnozowania procesu
jakosci pracy odgrywa ocena warunkéw pracy. We-
dtug Wyrzykowskiej wachlarz czynnikéw wptywajgcych
na jako$¢ pracy nalezy wzbogaci¢ takze o stosowany
W organizacji system wynagrodzen oraz o okreslony
zakres wymagan zawodowych z jednoczesnym syste-
mem ich egzekwowania [7]. Swojg opinie o warunkach
pracy jako priorytetowym aspekcie procesu pracy, sil-
nie zwigzanym ze skutecznos$cig pracownikéw, wyraza
m.in. Finski Instytut Medycyny Pracy (Finnish Institute
of Occupational Health — FIOH). Na te skuteczno$¢ bez
watpienia wptywa zdolnos¢ do pracy definiowana jako
relacja: mozliwoséci pracownika a sprecyzowane (dla
konkretnego stanowiska pracy) wymagania [8]. Wérod
zasadniczych determinant oceny zdolno$ci do pracy, we-
dtug zmodyfikowanej koncepciji FIOH, wyrdzni¢ nalezy:
1) komponenty o charakterze organizacyjnym:

A - Srodowisko pracy, sposob wykonywania pracy,

obcigzenie pracg, organizacja i przestrzen pracy,

B — $rodowisko psychospoteczne, kultura organizacyj-

na, stosunki interpersonalne oraz styl zarzadzania;

2) komponenty o charakterze indywidualnym:

C — ogélny stan zdrowia pracownika, wydolnos¢ fi-

zyczna oraz prowadzony styl zycia,

D — stan psychiczny pracownika oraz jego kompe-

tencje i umiejetnosci;

3) uwarunkowania ogolne spoza Srodowiska pracy

(czesto stanowigce zaktdcenia w zachowaniu row-
nowagi analizowanych relaciji):
E — mogace pojawi¢ sie konflikty rodzinne, a takze
przeznaczenie istotnej ilosci czasu na sprawowa-
nie opieki nad dzie¢mi lub/i innymi cztonkami ro-
dziny [8].

W badaniach Kowalskiej i wsp. wykazano, ze wyzszy
poziom odczuwanej jakoéci zycia (zgodnie z pomiarem
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stanu zdrowia fizycznego i psychicznego) uwarunkowa-
ny jest poziomem odczuwanej satysfakcji z wykonywa-
nej pracy zawodowej. Czesto stan zdrowia jest znacznie
wyzej oceniany przez osoby aktywne zawodowo, ktére
jednoczes$nie odczuwaty wyzszy stopien zadowolenia
z wykonywanej pracy [9]. Niemniej jednak bardzo istot-
nym elementem jest utrzymanie/wypracowanie (w mia-
re mozliwosci) balansu pomiedzy zyciem zawodowym
i zyciem osobistym.

Stres i wypalenie zawodowe — wybrane
aspekty

Warunki srodowiska pracy, gdzie obserwowany jest
wysoki poziom stresu, wptywajg zasadniczo na oceng
jakosci pracy [6]. Pracownicy podmiotéw dziatalnosci
leczniczej niejednokrotnie wykonujg obowigzki w wa-
runkach stresujgcych, ktére w konsekwencji prowadzi¢
moga do pojawienia sie niepokojgcych objawdw.

Stresogenne $rodowisko pracy moze by¢ przyczyng
fizycznych dolegliwosci bélowych. Badania empiryczne
donoszg o bélach gtowy, wahaniach nastroju oraz do-
legliwosciach ze strony uktadu krazenia odczuwanych
przez tych pracownikéw, ktérych praca zawodowa jest
zrédtem stresu; nie odczuwajg oni satysfakcji zawodo-
wej [9]. Wynikiem stresu moze by¢ zwigkszone ryzyko
probleméw zdrowotnych o podtozu zaréwno psychicz-
nym, jak i fizycznym, co w konsekwencji moze skutko-
wac¢ absencjg chorobowg oraz zwigkszonymi kosztami
Swiadczen zdrowotnych oraz znaczaco obniza jakosé
wykonywanej pracy [6].

Whyniki doniesien badawczych zawierajg informacje
dotyczgce stresu, z ktérych wynika, ze az 90% Polakow
uwaza stres za niezwykle istotny czynnik, silnie zinte-
growany i wywierajgcy wptyw na oceng jakosci zycia.
Wsréd osodb w wieku 35-44 lata, charakteryzujgcych
sie wysokg aktywnoscig zawodowg i rodzinng, zaob-
serwowano najwyzszy poziom stresu. Zwigzane jest
to bardzo czesto z wieloscig obowigzkdw, problemami
wynikajgcymi z braku satysfakcji z wynagrodzenia, co
w konsekwencji stanowi duze obcigzenie [10].

Wypalenie zawodowe zdefiniowane zostato w spo-
s6b naukowy w 1978 roku przez Freudenbergera i ozna-
czato ,krancowy stan wyczerpania, spowodowany
nadmiernym zapotrzebowaniem na energie i wszelkie
zasoby, jakimi dysponuje jednostka”. Gtébwne objawy
tego stanu wywodzity sie z trzech podstawowych sfer
funkcjonowania cztowieka: sfery fizycznej (odczuwane
bble gtowy, poczucie czestego/ciggtego zmeczenia,
obserwowana zwiekszona zachorowalnos¢), behawio-
ralnej (zmienno$¢ zachowania i nastroju, rozdraznienie)
i psychologicznej (uczucie zmeczenia, znudzenia, zto-
ci) [11]. Kolejny etap badan, prowadzonych w duecie
z Richelsonem, doprowadzit do oceny wypalenia przez
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pryzmat dwu zasadniczych zmiennych, tj. w kontekscie
braku réwnowagi pomiedzy udziatem energetycznym
jednostki w procesy zycia i pracy a pozyskanymi na-
grodami za wtozony w te procesy wktad [12]. W jednej
z najbardziej znanych analiz syndromu burnout, au-
torstwa Christiny Maslach, zostaty sprecyzowane trzy
jego zasadnicze obszary, ktére sg wynikiem wykony-
wania obowigzkéw zawodowych w warunkach przewle-
ktych dysproporcji pomiedzy wymaganiami srodowiska
pracy a mozliwosciami personalnymi [2]. Autorka wy-
mienia wyczerpanie emocjonalne (m.in. uczucie zme-
czenia, emocjonalna eksploatacja organizmu, objawy
psychosomatyczne), depersonalizacje (przedmiotowe
traktowanie innych, zdehumanizowane zachowania
i reakcje, ucieczka od kontaktow interpersonalnych)
oraz obnizone poczucie dokonan wiasnych (brak do-
strzegania wtfasnych sukceséw, negatywna ocena
wiasnej pracy i jej efektow) [2, 13, 14]. Wspblnym mia-
nownikiem tych teorii jest teza, iz wypalenie zawodowe
dotyczy os6b, ktérych aktywnos$¢ zawodowa zwigzana
jest bezposrednio z wykonywaniem tzw. zawodow spo-
tecznych [14]. Rozw6j badan nad wypaleniem zawodo-
wym doprowadzit jednak do wniosku, iz osoby spoza
kregu tych zawodoéw moga takze odczuwac¢ objawy wy-
palenia [13, 15].

Podstawowych przyczyn wypalenia zawodowego
mozna doszukiwac sie np. w nadmiernym obcigzeniu
praca (moze ono dotyczy¢ ilosci lub jakosci przydzie-
lonych zadan, presji czasu czy nadmiernej dyspozy-
cyjnoéci), braku satysfakcji zawodowej, ktéremu to-
warzyszy poczucie niedocenienia, uznania oraz braku
partycypacji w procesach decyzyjnych. Zrédta wypa-
lenia odnalez¢ mozna takze w narastajgcych w organi-
zacji problemach interpersonalnych (brak komunikaciji,
konflikty, brak wsparcia), a takze nieréwnym traktowa-
niu pracownikdéw poprzez odczuwane poczucie braku
sprawiedliwo$ci. Prowadzg do niego réwniez istniejg-
ce rozbieznosci pomiedzy wartosciami wyznawanymi
przez pracownikow a wartosciami zidentyfikowanymi
przez instytucje [2].

Brak rownowagi w relacji praca zawodowa-
-zycie rodzinne

Kluczowym budulcem stanu dobrego samopoczucia
cztowieka jest osiggniecie/wypracowanie réwnowagi
pomigdzy zyciem prywatnym a zyciem zawodowym. Te
wzajemne relacje sg cenng informacjg, w jaki sposob te
dwa obszary wywierajg wptyw na zdrowie cztowieka,
ale takze na jego funkcjonowanie zaréwno w rolach za-
wodowych, jak i rodzinnych [6].

W przypadku wystgpienia nierownowagi pomiedzy
zyciem zawodowym a sferg prywatng moze doj$¢ do



szeregu negatywnych konsekwencji. Wérdd skutkow

organizacyjnych wymienione zostaty m.in.:

e absencje,

e obnizenie zaangazowania w prace oraz mniejsza
koncentracja w pracy,

e obnizenie poziomu kreatywnosci i innowacyjnosci,

e obnizenie lub utrata inwestycji w kapitat ludzki,

e pogorszenie/utrata relacji z klientami,

e obnizona produktywno$¢ oraz pogorszenie jakoSci
pracy,

e ostabiajgca sie pozycja konkurencyjna oraz nizsze
zyski [16].

Zdaniem Borkowskiej wsréd konsekwencji owego
braku réwnowagi (majacych czesto charakter spotecz-
no-ekonomiczny), odczuwanych przez pracownikow
i ich rodziny, nalezy wymienic:

e stres, depresje,

e narastajgce konflikty w rodzinie,

* ostabienie wigzi rodzinnych, mogace prowadzi¢
do rozwodobw czy sprawowania gorszej opieki nad
dziecmi,

e sieganie po uzywki, a w konsekwencji mogace po-
jawi¢ sie uzaleznienia,

e brak poczucia bezpieczenstwa [16].

Dziatania sprzyjajgce utrzymaniu réwnowagi po-
miedzy pracg zawodowg a zyciem prywatnym oraz od-
czuwanie wsparcia spotecznego w srodowisku pracy
i rodzinnym sa dziataniami buforujgcymi przed nega-
tywnymi konsekwencjami dla stanu zdrowia pracowni-
ka. Konsekwencje tych proceséw bedg w sposéb bez-
posredni dotykaty cztonkéw organizacji i wptywaty na
ich funkcjonowanie zawodowe, a takze dziatalno$¢ ca-
tej organizacji. Prawidtowo$¢ relacji skutkowaé bedzie
rowniez oceng obrazu zycia spotecznego i rodzinnego.

Wsparcie spoteczne (w organizaciji

i rodzinie)

Mozna wyr6zni¢ dziatania i procesy sprzyjajgce utrzy-
maniu réwnowagi i mogace wptyngé na efektywne
i optymalne funkcjonowanie pracownika. Nie bez zna-
czenia jest udzielanie pracownikowi wsparcia, ktérego
zrodet nalezy szuka¢ w kilku obszarach. Szczegdlnie
wazne jest ono w przypadku oséb wykonujgcych za-
wody zwigzane z opiekg zdrowotng, gdzie obcigzenia
Srodowiska pracy sg znaczgce i dotyczg zaroéwno sfery
fizycznej, jak i psychiczne;.

Zdaniem Gtowackiej i wsp. ogromnym zrodtem
wsparcia mogg by¢ sama instytucja, bezposredni
przetozeni oraz wspoétpracownicy. Wsparcie organi-
zacyjne dotyczy wdrazania dostepnych i odpowied-
nio dobranych dziatan i narzedzi. Wéréd nich wymie-
nia sie¢ stosowanie mechanizméw racjonalnej polityki
w zakresie zarzgdzania personelem, np. poprzez efek-

tywng polityke kadrowo-ptacowa, poprzez opracowa-
ny i wdrazany system motywacyjny oraz inicjowanie
i umozliwianie pracownikom korzystania z oferty dajgcej
mozliwo$¢ szkolenia i doskonalenia zawodowego. Wi-
doczne dziatania organizacyjne, majgce na celu prze-
ciwdziatanie skutkom stresu w pracy lub/i tagodzenie
ich, bedg bez watpienia odbierane jako zrédto wsparcia.
W kreowaniu poczucia wsparcia spotecznego swojg
role odgrywajg takze przetozeni, ktérych zadania w tym
zakresie moga skupi¢ sie m.in. na odpowiednim dobo-
rze kadr na podlegte stanowiska, zgodnie z zakresem
obowigzkéw, umiejetnosci i kwalifikacji. Réwniez na sto-
sowaniu odpowiednich form motywacji oraz rzetelnego
i miarodajnego systemu oceniania pracownikéw. Troska
o dostep i wykorzystywanie istniejgcych form szkolenia
i doskonalenia zawodowego oraz planowanie Sciezki
kariery zawodowej bedg kolejnym dowodem wspiera-
nia pracownikéw. Zadanie kierownikow to takze tworze-
nie warunkow przyjaznego Srodowiska pracy. Nastepny
obszar wsparcia spotecznego w $rodowisku pracy do-
tyczy grupy wspodtpracownikéw. Ich dbato$¢ o wtasci-
wy proces komunikacji interpersonalnej oraz wzajem-
nie okazywany szacunek stajg sie sprzymierzencami
w odczuwaniu przynaleznoéci do integralnych grup za-
daniowych. Wptywajg one réwniez na ksztattowanie
wigzi spotecznych oraz na komfort i jako$¢ pracy w in-
terdyscyplinarnych zespotach [17].

Poszukujgc odpowiedzi na pytanie o pojawiajgce
sie niedopasowanie w relacjach pracownik (cztowiek)-
-praca, nalezy zwroci¢ szczegb6ing uwage na kontekst
organizacyjny, zwigzany z warunkami ksztattujgcymi
proces pracy [2]. Podejscie i proces wsparcia organiza-
cyjnego powinny skoncentrowac sie na monitorowaniu
poziomu niedopasowania przez pryzmat miejsca pracy,
by w konsekwencji doprowadzi¢ do opracowania takich
struktur i proceséw zarzgdzania, ktére bedg sprzyjac
wiekszej aktywnosci i przeciwdziata¢ wypaleniu [2].

Udzielane wsparcie spoteczne to dziatanie o cha-
rakterze ochronnym, ktére pozwala na przeciwdziatanie
niszczagcym konsekwencjom pojawiajgcego sie i utrzy-
mujgcego stanu stresu [18, 19]. Stan odczuwanego
wsparcia spotecznego jest takze bodzcem, motywato-
rem do zwiekszenia jakosci i ilosci wykonywanych obo-
wigzkow zawodowych [19].
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