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30.

Przeciwdzialanie wypaleniu zawodowemu

Wypalenie zawodowe jest zjawiskiem chronicznym, ale jest tez procesem odwracalnym.
Mozliwe jest jego zwalczanie i tym samym odzyskanie utraconej motywacji do pracy.
Charakter pracy (chociazby wieloproblemowos¢ rodzin z ktérymi pracuje pracownik socjalny)
oraz czynniki wplywajace na powstawanie syndromu wypalenia zawodowego nalezy
rekomendowa¢ powszechne stosowanie metod przeciwdzialajacym tego typu problemom.
Wypalenie zawodowe jest sytuacja Kkrytyczng, gdy pracownik znajduje si¢ w stanie

nierownowagi i niezdolnosci do dziatania. Stan wymaga pomocy psychologiczne;j.

Wystepuja trzy symboliczne ,,ofiary” wypalenia zawodowego:

= osoba dotkni¢ta procesem wypalania sie,
= Kklient stykajacy si¢ z wypalajacym si¢ pracownikiem

= organizacja, w ktorej dana osoba pracuj el

Stad skuteczne dziatania obnizajace ryzyko wystapienia wypalenia zawodowego powinny
uwzglednia¢ przedsigwzigcia realizowane zaréwno przez pracownika, jak i jego zaklad

pracy’.

Wystepuja trzy obszary i poziomy w ramach ktorych powinna by¢ prowadzona praca

nad profilaktyka i zwalczanie/leczenie wypalenia zawodowego:
Obszary:

1. Identyfikacja Swiadomych i nieSwiadomych powodow wyboru zawodu; okreslenie w
jaki spos6b wybrany model kariery miat dostarczy¢ egzystencjalnego sensu (czyli
traktowania pracy jako uzasadnienie celu i warto$ci swojego zycia).

2. ldentyfikacja przyczyn w niepowodzeniu zyskania egzystencjalnego sensu poprzez
prace; analiza zwiazku tej porazki z wypaleniem.

3. OKkreslenie zmian umozliwiajacych zyskanie egzystencjalnego znaczenia przez prace;3.

1J. Syroka, Wypalenie zawodowe — koszty indywidualne i spoleczne, [w:] Psychologiczne wyznaczniki sukcesu w
zarzqdzaniu, red. S.A. Witkowski, tom VI, Wroctaw 2003, s. 5.
2 E. Kedra, K. Sanak, Stres i wypalenie zawodowe w pracy pielegniarek, UM Wroclaw, Wroctaw 2013.

1|Strona
LIDER PROJEKTU
Wojewddztwo Podkarpackie - Regionalny Osrodek Polityki Spotecznej w Rzeszowie

ul. Hetmanska 120, 35-078 Rzeszow te 47 06 00 Ffax 747 06 ( e-mail: sekre 3t@rops.rzeszow.pl www.rops.rzeszow.pl

PARTNERZY PROJEKTU




o, ) .
Fundusze i "\a Unia Europejska
Europejskie H té Europejski Fundusz Spoleczny

Wiedza EdukagaRozwey — 2FC

Projekt Blizej rodziny - szkolenia dla kadr systemu wspierania rodziny i pieczy zastepczej” realizowany w ramach Programu Operacyjnego Wiedza, Edukacja, Rozwdj finansowanego ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego na lata 2014-2020

Poziomy:

= indywidualnym — zapobiega si¢ negatywnym psychologicznym skutkom stresu poprzez

odwotanie si¢ do jednostkowych (osobistych) reakcji na czynniki stresujace;

= indywidualno-instytucjonalnym — wiodaca rol¢ odgrywaja na tym poziomie dziatania

zwiekszajace odporno$¢ pracownika na stresory zawodowe w miejscu pracy

= Instytucjonalnym — dziatania koncentrujg si¢ na podniesieniu jakosSci i obnizeniu kosztow

pracy.

Dzialania profilaktyczne, jakie mogg zosta¢ podjete przez pracodawcow :

=

O

=

powierzanie pracownikom zadan adekwatnych do ich mozliwosci i kompetencji,
dokonywanie i przekazywanie obiektywnej i konstruktywnej oceny pracy,
stwarzanie mozliwos$ci uczenia si¢ i rozwoju,

adekwatne wynagradzanie pracownikow,

eksponowanie, rozwijanie, nagradzanie pozytywnych relacji interpersonalnych,
treningi z zakresu umiejetnosci interpersonalnych 1 komunikacji,

treningi rozwigzywania konfliktow,

treningi radzenia sobie ze stresem.

Szczeg6lna role moze odgrywac poczucie autonomii. Zwigkszona autonomia pracy

powinna pomoc pracownikom radzi¢ sobie z sytuacjami stresowymi, takimi jak naduzycia

nadzoru, poprzez umozliwienie pracownikom, aby decydowali kiedy 1 jak reagowac, aby

sprosta¢ wymaganiom klientow.

Dzialania indywidualne podejmowane w zapobieganiu i zwalczaniu wypalenia

zawodowego:

=
=

zweryfikowanie zgodnosci celow 1 wymagan w pracy ze swoimi wlasnymi potrzebami,
okreslenie swoich przekonan, potrzeb i granic, w razie potrzeby zredukowanie liczby
obowiazkow,

zmiana komunikacji, asertywna postawa w relacjach ze wspotpracownikami i
przetozonymi,

organizowanie pracy w taki sposob, by przeciwdziata¢ wykonywaniu kilku zadan w
tym samym czasie,

dostosowanie zawodowej aktywnosci do wlasnego potencjatu energetycznego i jego
dynamiki — delegowanie odpowiedzialnosci,

3. Lipowska, Wypalenie zawodowe a motywacja do pracy i czynniki jg wzmacniajgce u kadry pedagogicznej
instytucji opiekunczo-wychowawczych, Poznan 2016, s. 32. https://repozytorium.amu.edu.pl
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J

Judy

zmiana relacji z otoczeniem, zwigkszenie dystansu, gdy kontakty z ludzmi sg zbyt
wyczerpujace emocjonalnie lub psychicznie,

okreslenie obszaréw najsilniej zwigzanych ze stresem (praca, rodzina),

podjecie dziatan redukujacych stres,

skorzystanie z pomocy rodziny lub przyjaciét w radzeniu sobie ze stresem,

zmiana stylu zycia — odpowiednia ilo$¢ snu 1 wypoczynku, wtasciwa dieta, aktywnos¢
fizyczna, kontrola uzywek (kawa, alkohol).

Aby zapobiec sytuacji wypalenia zawodowego nalezy:

LUy ud

utrzymac dystans od nadmiernie emocjonalnych sytuacji;

zapewni¢ mniejszg liczbe 0sob, ktora przypada na jednego pracownika;
robi¢ sobie przerwy w pracy na krotki relaks;

stosowac krytyczng analiz¢ wtasnych uczug;

éwiczyé umiejetnosei interakcyjne®.

Profilaktyka wypalenia zawodowego jest waznym zadaniem dla pracodawcoéw 1 pracownikéw

ale réwniez dla organizatoréw edukacji, by wprowadzane byly strategie ,,antywypaleniowe”,

polegajace na:

=
=
=
=
=
=
=

Istota

ustalaniu realistycznych celow,

poznawaniu swoich motywacji,

zmianie sposobOw postgpowania,

rezygnacji z rutyny,

dbaniu o siebie 1 osoby z ktorymi i dla ktérych pracujemy,
podkreslanie pozytywnych stron zawodu oraz
aktualizacja tendencji samorozwojowych®,

syndromu wypalenia zawodowego stanowi rozbiezno$¢ miedzy wymogami

sytuacyjnymi a 1) kompetencjami _indywidualnymi jednostki i 2) umiejetnoscia radzenia
sobie ze stresem.

Interakcje jednostka—otoczenie moga byc¢ opisane poprzez:

=

=

=

miare zbieznosci miedzy zdolnosciami 1 odporno$cig na stres a wymogami sytuacji,
stopien zadowolenia z wlasnych dziatah i oczekiwan oraz

poczucie adekwatnej gratyfikacji za wlozony wysitek.

* C. Maslach, Wypalenie — w perspektywie wielowymiarowej, [w:] Wypalenie zawodowe. Przyczyny i
zapobieganie, red. H. S¢k, Warszawa 2009.
® A. Jedynak, Jak radzi¢ sobie z syndromem wypalenia, ,Gestalt”, nr 5, 1992, s. 26-28.
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Rozbieznos¢ migdzy wysitkiem wilasnym a uzyskiwanymi zarobkami powoduje
niezadowolenie, poczucie rozczarowania oraz wyczerpania psychicznego, a w ostatniej fazie —
wypalenie zawodowe.

1) Kompetencje indywidualne jednostki

Radzenie sobie jednostki z wymaganiami sytuacji zawodowej jest jednym z rozwiazan

zapobiegajacym w wypaleniu zawodowym. Kwestionariusz na podstawie ktorego okreslane
sg przez rekrutujacych pracodawcow indywidualne zasoby jednostki pozwalajg okresli¢
indywidualne strategie radzenia sobie z problemami zawodowymi w kontekscie konfrontacji
jednostki z wymogami profesji.
Narzedzie 1. Kwestionariuszu indywidualnych zasobéw jednostki uwzglednia trzy
podstawowe sfery osobowosci istotne w pracy zawodowej:
1. zaangazowanie zawodowe, wyrazane w nastepujacych kategoriach:
= subiektywne znaczenie pracy jako okreslenie miejsca pracy w zyciu jednostki;
= ambicje zawodowe jako dazenie do ciagltego doskonalenia zawodowego;
= gotowos¢ do wydatkow energetycznych bedaca miernikiem wkiadu osobistego jednostki
do wykonywania zadan zawodowych;
= dazenie do perfekcji jako przekonanie o rzetelnosci 1 doktadnosci wykonywanej pracy;
= zdolnos$¢ do zachowania dystansu jako umiejetnos¢ odprezenia po godzinach pracy oraz
przeznaczenie czasu wolnego na zycie osobiste.
2. odpornos¢ psychiczna i strategie zwalczania sytuacji problemowych, ujmowane w
nastepujacych kategoriach:
= tendencja do rezygnacji w sytuacji porazki jako sklonnos¢ do pogodzenia si¢ z

niepowodzeniem;

U

ofensywny styl radzenia sobie z problemami jako czynna i optymistyczna postawa wobec
wyzwan 1 wymagan zawodowych;

rownowaga wewnetrzna jako poczucie stabilnosci 1 komfortu psychicznego.

emocjonalny stosunek do pracy, wyrazany w nastepujacych kategoriach:

poczucie sukcesu w pracy jako zadowolenie z osiggnie¢ zawodowych;

U U4 =y

zadowolenie z zycia dotyczace ogolnej sytuacji zyciowej;
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= poczucie wsparcia spolecznego jako $wiadomo$¢ wsparcia ze strony najblizszego

. : . , 6
otoczenia oraz poczucie bezpieczenstwa spotecznego”.

Indywidualny wzér zachowan i przezy¢ jest kreowany przez samg jednostke, ktora jest
wspolodpowiedzialna za to, co dzieje sie¢ w pracy, czy staje si¢ ona dla niej Zrédlem

satysfakcji, czy prowadzi do niezadowolenia i rozczarowan.

2. Umiejetnosci radzenia sobie ze stresem.

Kolejnym rozwigzaniem zapobiegajacym w wypaleniu jest radzenie sobie jednostki ze

stresem.

Interwencja antywypaleniowa dziata uodparniajaco poprzez ksztaltowanie poczucia
skuteczno$ci radzenia sobie ze stresem zawodowym. Zgodnie z uzyskanymi wynikami badan,
najbardziej skutecznym mechanizmem podmiotowej kontroli poznawczej okazato si¢
»doznawanie” (savoring), ktore polega na pozytywnej ocenie sytuacji i podjeciu proby
swiadomego dostosowania si¢ poprzez doskonalenie zawodowe. Taka strategia zaradcza
wplywa bezposrednio na zmniejszenie emocjonalnego wyczerpania oraz podwyzsza poziom

. . 7
zaangazowania zawodowego .

Sposobnosci dokonania oceny do$wiadczania okreslonego poziomu stresu dostarcza nowa
teoria stresu opracowana przez Hobfolla zaktada si¢ w niej, ze kazdy pracownik, angazujac
si¢ w prace, musi zainwestowaé swoje zasoby, ale i ponieS¢ pewne straty po to, aby uzyskac
inne zasoby, ktore moglby wykorzysta¢ do osiggania swoich indywidualnych celow. Tak wiec
praca w okreslonych warunkach musi prowadzi¢ do utraty lub pomniejszenia poziomu
pewnych zasobow pracownika oraz moze wiaza¢ si¢ z rozczarowaniem, kiedy

zainwestowanie pewnych zasobow nie przynosi spodziewanych zysk6w8.

Oceni¢ stresogenno$¢ pracy poglebiong o analize procesoOw motywacyjnych pracownika

pozwala Kwestionariusz Samooceny Zasobéw (KSZ) oraz Kwestionariusz do

® T. Rongifiska, W.A. Gaida, Strategie radzenia sobie z obcigzeniem w pracy zawodowej, Zielona Gora 2003, s. 5-
12.

"H. Sek, Uwarunkowania i mechanizmy wypalenia zawodowego w modelu spolecznej psychologii poznawczej,
[w:] H. Sek (red.), Wypalenie zawodowe. Przyczyny i zapobieganie, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa,
s. 107.

8 S.E. Hobfoll, Stres, kultura i spolecznosé. Psychologia i filozofia stresu, Gdanskie Wydawnictwo

Psychologiczne, Sopot 2006, s. 11.
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Subiektywnej Oceny Pracy (KSOP) Z ich pomoca mozna lepiej zaprogramowacé interwencje

antystresowa nastawiong na pracownik.
Narzedzie 2. Kwestionariusz Samooceny Zasobow sktada si¢ z dwoch czgsci.

Czes¢ pierwsza to skala wazno$ci. Sktada si¢ ona z 91 pozycji (zasobow), a badana osoba na
5-punktowej skali ocenia, jak wazny jest dla niej dany zasob (1 — niewazne, 2 — mato wazne, 3

— $rednio wazne, 4 — wazne, 5 — bardzo wazne).

Czes¢ drugga stanowig dwie skale: Skala Strat i Skala Zyskow. Badany w odniesieniu do
kazdego z 91 zasobow szacuje, czy i w jakim stopniu w okreSlonym czasie nastgpito
pogorszenie (strata), a w jakim stopniu nastgpita poprawa (zysk). W omawianiu zyskow i strat
badani postuguja si¢ skala, w ktorej 0 oznacza brak zmiany, 1 — bardzo matg zmiang, 2 — malg

zmiang, 3 — znaczaca zmiang, 4 — duzg zmiang, 5 — bardzo duza zmiang.

Osoby wypetniajac KSZ ze wzgledu na tres$¢ instrukcji i samego kwestionariusza, nie maja

wiadomosci, ze bada on stres.

Kwestionariusz sktada si¢ z 40 pozycji (zasobéw) tworzg one 5 podskal: Hedonizm, Zasoby

Duchowe, Zasoby Rodzinne, Zasoby Ekonomiczne, Wtadza; np.:

Akceptacja wlasnego wygladu

Posiadanie zabezpieczen materialnych na staro$¢
Dobre relacje z ludZmi w miejscu pracy
Zadowolenie z pracy

Mozliwo$¢ oddzielenie pracy od zycia prywatnego
Poczucie wlasnej wartosc.

Lo udy

Narzedzie nr 3. Kwestionariusz do Subiektywnej Oceny Pracy sktada si¢ z 50 pozycji
opisujacych rézne cechy pracy (np. nienormowany czas pracy, presja czasu, kontakty z
klientem, itd.)

Badana osoba w odniesieniu do kazdej cechy na 5-punktowej skali ocenia, czy ta cecha
wystepuje na jej stanowisku pracy, a jesli wystepuje, to w jakim stopniu przeszkadza i irytuje
(wartosci punktéw skali: 1 — dana cecha nie wystepuje na danym stanowisku, 2 — cecha
wystepuje, ale nie przeszkadza, 3 — czasami irytuje, 4 — dos$¢ czesto irytuje, przeszkadza, 5 —
irytuje i przeszkadza przez caty czas pracy). Miarg poczucia stresu jest suma ocen (punktow)

uzyskanych przez badang osobeg.
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Zastosowanie kwestionariuszy pozwala na:

= pehiejszy wglad w czynniki warunkujace poziom stresu, dzigki czemu dysponujemy
lepsza podstawa do rozpoznawania jego zrodet,

= mozliwos¢ lepszego zorganizowania profilaktyki antystresowej nastawionej na jednostke,
w ktorej chodzi o rozpoznanie indywidualnych uwarunkowan stresu i podjecie proby
zmiany tych uwarunkowan podczas dziatalno$ci terapeutycznej,

= mozliwos¢ porownywania uwarunkowan stresu osob zatrudnionych 1 bezrobotnychg.

metody

Czlowiek jest zarowno sprawca, jak i ofiara zjawiska, jakim jest syndrom wypalenia

zawodowego.

Podkresla si¢ zatem, ze w profilaktyce i zwalczaniu jego nastepstw podstawowe znaczenie
majg indywidualne zasoby jednostki oraz organizacyjne. Istotne staja si¢ zatem metody

wspierajace ich poznanie.

Indywidualne jak i organizacyjne sposoby przywracania zaangazowania i pasji pojmowane

sa jako odwrotno$¢ wypalenia zawodowego.

Metody zapobiegania wypaleniu zawodowemu i zwalczania go mogg si¢ dzieli¢ na 3

grupy:

Wzmacniania kompetencji indywidualnych,
Warsztaty edukacyjno-rozwojowe
Warsztaty profilaktyki i leczenia wypalenia zawodowego
Coaching indywidualny, coaching kariery
Mentoring
Superwizja
Podwyzszanie kompetencji zawodowych
Aktywne dbanie o rozw6j kompetencji zaradczych
Korzystanie ze wsparcia rodziny i wspotpracownikow
Dbanie o zdrowie fizyczne, rozw6j duchowy, zainteresowania

R | L R R

Dzialan organizacyjnych

= Promowanie réwnowagi mi¢dzy pracg a zyciem rodzinnym

= Wzmacnianie zaangazowania

= Zachgcanie do wykorzystywania r6znorodnych umiej¢tnosci i talentow
= Zachecanie do rozwoju zawodowego

% B. Dudek, J. Koniarek, W. Szymczak, Stres zwigzany z pracq a teoria zachowania zasobéw Stevana Hobfolla,
,Medycyna Pracy” 2007, nr 58(4) s. 322-323.
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= Wdrozenie odpowiednich praktyk menedzerskich:
feedback, coaching, wsparcie autonomii, wdrazanie i promowanie wsparcie przetozonego
= Wzmacnianie zasobow:
a) kontrola sprawowana nad pracg — autonomii
b) mozliwosci rozwoju
€) udzialu w podejmowaniu decyzji
d) r6znorodnosci zadan
= Zmniejszanie obcigzen pracy:
a) przecigzenia praca,
b) presji czasu
C) zagrozenia bezpieczenstwa,
= Nagradzanie osiggnieé

I1l.  Zwi¢kszania dopasowania pracownika do organizacji
= Identyfikacja obszaréw niedopasowania miedzy pracownikiem a organizacja w
kategoriach:
a) obcigzenie pracg,
b) kontrola,
C) wynagrodzenie,
d) wspdlnota,
e) sprawiedliwosc,
f) wartosci
= Wypracowanie rozwigzan mozliwych do wdrozenia na poziomie pracownika i
organizacji'°.

Ad. I. grupy — wzmacniania kompetencji indywidualnych

= Warsztaty edukacyjno-korekcyjne, np.:
a) radzenia sobie ze stresem,
b) relaksacji,
C) zarzadzania czasem,
d) asertywnosci,
e) terapii racjonalno-emotywnej,
f) umiejetnosci interpersonalnych i spotecznych,
g) pracy w zespole,
h) umiejetnos$ci mediacyjnych

= Warsztaty profilaktyki i leczenia wypalenia zawodowego, np.

193, Lipowska, dz. cyt., s. 33-35.
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a) redefinicja celow zawodowych w tym warsztaty w modelu egzystencjalnym
b) kryteriow sukcesow,
C) urealnienie oczekiwan zwigzanych z praca

Warsztaty w modelu egzystencjonalnym
Przyktadowe ¢wiczenia warsztatowe w nurcie egzystencjonalnym to:

o ,Oczekiwania i stresy” — Krok 1. uczestnicy proszeni sg o wypisanie celow i
oczekiwan, jakie mieli, kiedy rozpoczynali prace zawodowa. Pomaga im to skupi¢ si¢
na podstawowych motywach podj¢cia zawodu. Jest to punkt wyjscia do wyttumaczenia
im, na czym polega zjawisko wypalenia, a takze okre§lenia prawdopodobienstwa
wystapienia go u nich samych. Nastepnie uczestnikow dzieli si¢ na czteroosobowe
grupy po to, zeby osoby opowiadali sobie nawzajem o swoich celach i oczekiwaniach —
znajdujac wspdlne dla calej czworki. Pozwala im to odrozni¢ cele osobiste od
powszechnych, czgsto wigzacych si¢ z romantycznym wyobrazeniem zawodu. Wybrany
przez grupe rzecznik przedstawia i zapisuje wspolne cele na tablicy (dobrze, gdyby
uczestnicy warsztatu byli z jednej grupy zawodowej, gdyz wtedy mozliwe jest
ujawnienie celow powszechnych i specyficznych dla danej grupy). Krok 2. Kolejng
czgs$cig warsztatow jest analizowanie cech srodowisk wywolujacych wypalenie. Prosi
si¢ uczestnikow o wypisanie listy cech §rodowiska, ktore powoduje u nich wypalenie.
Po ponownym zlgczeniu si¢ w 4-osobwe grupy, znajduja wspdlne stresory. Rzecznik
wypisuje je na tablicy. Kiedy juz listy znajduja si¢ obok siebie, zauwaza si¢, ze
wigkszo$¢ punktéw jest wspdlna dla wszystkich uczestnikow. Pozwala to
wyperswadowac falszywe przekonanie o wyjatkowos$ci osoby wypalonej, jakoby to ona
jedyna zmagata si¢ z problemem w takiej a nie innej postaci. Krok 3. W trzeciej fazie
¢wiczenia prosi si¢ uczestnikoOw, by zastanowili si¢ nad zwigzkiem list. Dochodzi si¢ do
wniosku, Ze stresorami prowadzacymi do wypalenia s3 przeszkody w realizacji celow i
oczekiwan. Zachgca si¢ uczestnikow do przejrzenia tych stresorow, ktore pojawily si¢
na ich liScie, natomiast nie ma ich na zadnej innej z list. Uczestnicy czesto odkrywaja,
ze stresory te sg zwigzane z wyidealizowanym wyobrazeniem o zawodzie, jakie mieli
na poczatku. To ¢wiczenie niejednokrotnie przynosi osobom wypalonym ulge, gdyz
dzieki zrozumieniu powoddéw tego zjawiska przestaja si¢ obwinia¢. Sg gotowe do

kolejnego ¢wiczenia w tym warsztacie: ,,burzy mézgoéw”, podczas ktérego produkuja
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tworcze pomysty majace na celu zwigkszenie satysfakcji z pracy, poprawe jakosci
prosperowania w miejscu pracy™.

e Twoi najlepsi i najgorsi klienci” — Krok 1. w pierwszej fazie uczestnicy maja
pomysle¢ o najbardziej ulubionych klientach — tych dwdch, z ktorymi najbardziej lubig
pracowacé. Prosi si¢ kazdego z uczestnikow o odczytanie niektorych pozycji | zapisuje
si¢ je na tablicy pod nagtowkiem ,,najlepszy klient”. Nastepnie przez podniesienie reki
przy odczytywaniu danych cech, uczestnicy oznajmiajg, ze takze wymienili t¢ cechg. W
ten sposob odkrywaja, ze klient najlepszy nie jest taki wyjatkowy i mozna stworzyc
uniwersalnego najlepszego klienta. Analogiczng metod¢ stosuje si¢ do stworzenia
portretu najgorszego Klienta. Krok 2. Kiedy gotowe sa juz dwa portrety, prosi si¢
uczestnikow o ich poroéwnanie zwracajac uwage na to, czy istniejg jakie§ wymiary
wspolne. Z reguty uczestnicy odkrywaja, ze jesli ich najlepszy klient jest wdzigczny, to
najgorszy — niewdzigczny. Krok 3. W ostatniej fazie prosi si¢ uczestnikow, aby
zastanowili si¢, czy istnieje jaki§ zwigzek migdzy wymiarami wspolnymi dla
najlepszych i najgorszych klientow a ich wilasnymi celami i oczekiwaniami w
nawiazaniu do pracy. Warto$ciujemy klientow przez pryzmat tego, na ile pozwalaja
realizowa¢ nam nasze potrzeby satysfakcji z pracy i1 bycia profesjonalista. Oznacza to,
ze klientami najgorszymi sg osoby, ktore nie ulatwiaja nam trwania w poczuciu

dobrostanu.

Cwiczenia majg pomodc osobom wypalonym w zrozumieniu istoty tego procesu ze
szczegblnym naciskiem na przyjrzenie si¢ potrzebie posiadania  sensu
egzystencjonalnego. To ona powoduje najwigksze obcigzenie emocjonalne w pracy,
poniewaz powoduje zatracenie si¢ czlowieka w szukaniu sukcesOw 1 by¢ moze
odpowiedzi na pytanie ,,po co i dlaczego jestem na tym $wiecie?”. Wedtug Heleny S¢k

wypalenie zawodowe jest wynikiem niemoznos$ci odnalezienia glebokiego sensu?.

= Coaching indywidualny, coaching kariery
Coaching kariery

' M. Macieriko, Profilaktyka wypalenia zawodowego, s. 66-67. www.wydawnictwo.wsei.eu/

12H. Sek, Wypalenie zawodowe. Przyczyny i zapobieganie, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2010.
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Coaching oparty jest na budowaniu wzajemnego zaufania pomi¢dzy trenerem i klientem. Sesje
powinny si¢ opiera¢ na poszukiwaniu mocnych stron klienta, ktore pozwolg mu wzmocni¢ czy

poprawi¢ efektywnos$¢ w danych obszarach dla niego istotnych.

Coaching bedac metodg zapobiegania wypaleniu zawodowemu moze by$ stosowany na 2

plaszczyznach :

1. trener (coach) — pracownik socjalny (coaching kariery)

2. pracownik socjalny — klient (coaching jako metoda pracy z klientem)

Coaching kariery (Career Coaching) jest interaktywnym procesem rozpoznawania obszaroOw
zwigzanych z pracg — prowadzacym do efektywnego dziatania — w ktérym coach przyspiesza
rozwoj 1 ulatwia zmian¢ indywidualng, i co za tym idzie, organizacyjng. Coach kariery taczy
ludzi z ich pasjami, celami, warto$ciami 1 innym waznymi obszarami zwigzanymi z idealng
praca. Wyposaza klienta w umiejetnosci zarzadzania wlasng karierag zawodowa, ktore moga

by¢ wykorzystywane nie tylko w obecnie wykonywanej pracy, ale takze w przysztosci.

Przyktadowym ¢wiczeniem uzywanym przez coachow sa ,,wzloty i upadki”. Prosi si¢ klienta o
podzielenie pozioma kreska kartki na dwie rowne cze$ci. Nad linig gorng klient ma za zadanie
wypisa¢ osiggnigcia 1 sukcesy w coachingowym elemencie kariery, a pod kreska — trudnosci.
Nalezy omowi¢ z klientem sukcesy 1 trudnosci. Aby pomoc klientowi doceni¢ lub odkry¢ jego
mocne strony, nalezy zadawa¢ mu takie pytania, ktore nakierujg go na skupienie si¢ na swoich
silnych stronach. Np.: ,Jakie emocje wtedy przezywales?”, ,,Co wtedy czules?”, ,Jakie

umiejetnosci wykorzystates, by wyjsc z tej trudnosci?”
Coaching jako metoda pracy z klientem

Ta alternatywna metoda pracy socjalnej jest duzo bardziej elastyczna niz sformalizowany

proces. Wprowadzenie coachingu jako nowej metody pracy socjalnej pozwala na:

= aktywny nie rutynowy udziat pracownika socjalnego w walce z kwestiami spolecznymi,

= stworzenie nowego narzedzia pomocowego w skutecznym oddziatywaniu na osoby w
trudnej sytuacji zyciowe;j

= otwarcie na nowe mozliwo$ci pomocowe

= usprawnienie pracy
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= efektywne gospodarowanie czasem
= uswiadomienie pracownikom, ze rutyna zle ptywa na ich rozwdj osobisty
= na kreatywno$¢ w poszukiwaniu wiasnych rozwigzan sytuacji problemowych i daje

mozliwo$¢ naprawienia zaburzonych relacji mi¢dzyludzkich.

Praca z klientem metoda coachingu wymaga duzej aktywno$ci ze strony pracownika
socjalnego 1 nie da si¢ stworzy¢ jednego uniwersalnego szablonu pracy dla wszystkich
klientow. Szanujac odmienno$¢ klientow, zadaniem coacha jest takie dobranie narzedzi, ktore
beda odpowiednie dla danej osoby na okreslonym etapie coachingu. Coach nie moze w niczym

wyreczaé klienta.

Coach, aby osiagngé sukces w postepowaniu z klientem, powinien stosowaé nastepujace

zasady:

1) Ustalenie kontekstu coachingu — ustala si¢ techniczne kwestie coachingu, czyli
miejsce i harmonogram spotkan oraz czas trwania jednej sesji coachingu. Przybliza si¢
metode coachingu. Ustala si¢ oczekiwania osoby trenowanej i sprawdza, czy motywacja
do zmian jest prawidtowa.

2) Ustalanie celéw — ustala si¢ $cisle okreslone cele, tworzy plan dziatania i motywuje do
jego realizacji. To klient wie, co 1 dlaczego chce zmieni¢. Zadaniem coacha jest
wsparcie klienta w szukaniu rozwigzanh, poszerzaniu perspektywy 1 zwigkszaniu liczby
dostepnych dla klienta zachowan. Klient wybiera cele, coach pomaga mu je realizowac.
Moze si¢ okazaé, ze klient kilkukrotnie zmienia cele, zanim dojdzie do tego, ktory
naprawdg¢ jest dla niego wazny. Coach ma towarzyszy¢ klientowi na drodze zmiany,
ale nie tworzy¢ tej drogi dla niego.

3) Tworzenie atmosfery partnerstwa opartej na wzajemnym zaufaniu i szacunku.
Trener powinien si¢ skupi¢ na udzieleniu klientowi niezbgdnych informacji
pozwalajacych na samodzielne rozwigzanie danego problemu.

4) Shluchanie i zadawanie pytan — coach zna i potrafi stosowaé rozne techniki dobrej
komunikacji, potrafi  aktywnie stucha¢, otwiera perspektywy rozwigzan
niestandardowych, pobudza i zach¢ca poprzez zadawanie trafnych pytan.

5) Sprzezenie zwrotne, czyli regularne ocenianie postepow klienta.
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6) Wyciaganie wnioskow — glownym celem coachingu jest rozwdj klienta, uczenie si¢
przez niego nowych rzeczy, nowych zachowan. Coach ma wspiera¢ klienta w jego
procesie zmiany. Kazde potkniecie 1 zwatpienie klienta, kazda (w jego ocenie) porazka
sa wazng dla niego lekcja. Definicj¢ btedu i porazki zastepuje w coachingu informacja
zwrotna. Efektem kazdego dzialania jest adekwatna do tego dziatania informacja

zwrotna, ktorg klient uzyskuje od innych ludzi.

Wazne jest tez podkreslenie faktu, ze nie z kazdym klientem osrodka pomocy spolecznej
mozna pracowaé¢ metodg coachingu, a juz na pewno nie mozna nikogo do tego zmuszac.

= Mentoring

Mentoring wpisuje si¢ w nurt oddzialywan korekcyjnych o charakterze prewencyjnym13.

Mentoring nalezy rozumiec jako cato$¢ interakcji zachodzacych pomiedzy mentorem a osobg
przezen mentorowang. Jest relacjg nakierowang na rozwdj, opieke, dzielenie si¢ i pomoc, w
ktorej jedna osoba inwestuje swoj czas, kKnow-how i energie, zeby pobudzié 1 przyspieszy¢

rozwdj innej osoby, rozwing¢ jej wiedz¢ oraz zdolnosci.

Mentoring pomaga i wspiera ludzi w pokierowaniu wlasng nauka, tak aby mogli zrealizowa¢ w
pelni swdj potencjal, rozwina¢ umiejetnosci, poprawi¢ wyniki, sta¢ si¢ tym, kim sta¢ si¢ chca.
Jest ochronng relacja, w ktorej moze dojs¢ do nauki i eksperymentowania, gdzie wyniki mierzy

si¢ raczej zdobytymi kompetencjami niz przerobionym materiatem®.

Jest efektywny jako metoda profilaktyki, gdyz daje poczucie wsparcia od osoby doswiadczonej
w zakresie, ktory jest aktualnie intensywniej do$wiadczany przez osob¢ o mniejszym stazu
pracy, zazwyczaj miodsza. Dzigki temu, ze opiera si¢ na partnerskiej relacji, tatwiej jest
nakierowaé ja na odkrywanie w sobie potencjalu. W pracy socjalnej mentoring przybieraé

moze postaé superwizji.

3 A. Barczykowska Dzierzynska, Resocjalizacja Polska, Pedagogium Wyzsza Szkota Nauk Spotecznych w
Warszawie, Warszawa 2012.
4 D. Clutterbuck, Coaching the team at work, Nicholas Brealy, Londyn 2014. Za: M. Macienko, dz. cyt., s. 68.
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Superwizja (ang. supervision — nadzor, kontrola, kierowanie). W praktyce jednak

zastosowanie superwizji nie odnosi do czynnosci kontrolnych, czy nadzorczych, ale do

czynnosci konsultacyjno-wspierajacych majacych na celu wzmocnienie pracownika w

wykonywaniu jego obowigzkow shuzbowych, wydobyciu oraz rozwijaniu jego potencjatu,

wiedzy i umiejg¢tnosci.

Z zalozenia superwizja w pracy socjalnej moze spetni¢ 3 funkcje:

= funkcja administracyjna polegajaca na koordynacji dziatan pracownikow w placowce i
ze spotecznos$cia (np. wspotpracy z innymi placowkami), pracy z personelem i
kierownictwem nad opracowaniem polityki i procedur wspierajacych dziatania placowki

= funkcja edukacyjna, jako specyficzny rodzaj doskonalenia kadry, w ktorej szkolenie jest
podporzadkowane potrzebom danego pracownika pracujacego z okreslonymi
przypadkami, napotykajacego okreslone problemy i wymagajacego zindywidualizowanego
programu edukacyjnego.

= funkcja wspierajaca nakierowana na pomoc W radzeniu sobie przez pracownika ze

stresem zawodowym 1 traumatycznymi incvdentami, liczba i1 zlozonoscia przypadkow

skladajacych sie na obciazenie w pracVIS.

Jako jedng z podstawowych korzysci dla zastosowania superwizji w pracy socjalnej
wskazuje si¢ na ograniczanie stresu pracownika 1 przeciwdzialanie wypaleniu
zawodowemu.

Praca w zawodzie pomagania niewatpliwie narazona jest na ciagle przezywanie sytuacji
stresowych, ktore w konsekwencji doprowadzi¢ moga do wypalenia emocjonalnego,
obnizenia poczucia wlasnej wartosci, kompetencji 1 sprawczo$ci. Systematyczne
omawianie tych sytuacji w relacji z superwizorem pozwoli na nabranie dystansu,
analityczne ich przepracowanie oraz wypracowanie skutecznych strategii dalszego
dziatania.

To dzialanie podejmowane wobec samych pracownikow socjalnych ma charakter

edukacyjny, wspierajacy 1 konsultacyjny. To wzajemna wymiana do$wiadczen,

1> System wspierania i formy pracy z rodzing, ROPS w Krakowie, Krakow 2013, s. 39-40.
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przemyslen, poszukiwanie rozwigzan zwigkszajacych efektywnos¢ pracy. Wazna jest takze
edukacyjno-szkoleniowa funkcja superwizji, ktora w tym kontek$cie stuzy poglebieniu

dotychczasowej wiedzy pracownikow, rozwijaniu umiej¢tnosci oraz zmianie zachowan

= Podwyzszanie kompetencji zawodowych i aktywne dbanie o rozwéj kompetencji
zaradczych — sg to jedne z najbardziej skutecznych strategii zapobiegania wypaleniu
zawodowemu. Dotycza przede wszystkim podwyzszaniu poczucia wlasnej zawodowej
skutecznosci, ktore przeciwdziata zarowno wypaleniu catkowitemu, jak 1 depersonalizacji
oraz obnizaniu satysfakcji zawodowe;.

= Korzystanie ze wsparcia rodziny i wspolpracownikéw

Badanie wptywu dwoch typow wsparcia: emocjonalnego 1 instrumentalnego w §rodowisku
zawodowym oraz w §rodowisku rodzinnym dowodzi, ze pozytywne znaczenie ma zar6wno
wsparcie emocjonalne i organizacyjne rodziny jak wsparcie w miejscu. Emocjonalne
wsparcie organizacyjne Wwyraza si¢: wsparciem przelozonego oraz wsparciem
wspotpracownikow, zapewnieniem opieki dla dzieci, elastyczno$ci w zakresie czasu pracy,
mozliwos$ci pracy zdalnej. Rodzinne wsparcie emocjonalne wyraza si¢: empatig, dbatoscia,

zrozumieniem, a takze sympatig, czy mitoscig partnera zyciowego.

Program ,,Praca — Zycie”. Zapewnia odpowiednie wsparcie dla pracownikow w celu
zapobiezenia konfliktowi miedzy rodzing i1 praca 1 odchodzeniu warto$ciowych
pracownikow. Umozliwia on takg alokacje czasu pomiedzy prace, odpoczynek i inne cele,
ktora uznaja za najbardziej wilasciwa. Program ten ma na celu zachowanie zdrowia
psychofizycznego pracownikéw, ale jednocze$nie poprawe ich produktywnosci,

zwigkszenie motywacji i jest sposobem na akumulacje firmowego kapitatu ludzkiego.

= Dbanie o zdrowie fizyczne, rozwo6j duchowy, zainteresowania — nalezy troszczy¢ si¢ nie
tylko o innych ale i o siebie samego, poswigci¢ czas na poznanie siebie, autorefleksje,
poznanie wlasnych wartosci, potrzeb, przekonan, standardow. Ponadto dbac o: wtasciwe
odzywianie, odpowiednig i1108¢ snu, ¢wiczenia fizyczne, ograniczanie spozycia kawy 1
innych uzywek, a takze znajdowanie czasu na swoje hobby oraz poszukiwanie duchowych

zrddet odnowy sity poprzez modlitwe, medytacj¢ czy kontakt z natura.
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Ad. 1l grupy — dzialan organizacyjnych

Wiekszo$¢ strategii prewencyjnych lub interwencyjnych koncentruje si¢ na
indywidualnych strategiach. Sa one jednak skuteczne tylko do pewnego stopnia,
poniewaz w §rodowisku zawodowym, pracownik nie ma realnego wptywu na wystgpujace
stresory 1 tym samym, nie ma mozliwosci zmiany elementéw, ktére wywoluja jego

wypalenie zawodowe.

Warsztaty poswigcone radzeniu sobie ze stresem, relaksacji, zarzadzaniu czasem,
asertywnosci, terapii racjonalno-emotywnej, trening umieje¢tnosci interpersonalnych i
spotecznych, ksztalcenie pracy zespotowej czy umiegjetnosci mediacyjnych, maja

ograniczone dzialanie.

Wykazano, ze ich wplyw jest istotny jedynie w zakresie obnizenia wyczerpania
emocjonalnego, obserwowanego tylko u czesci uczestnikow badan, nie majgq jednak

zadnego pozytywnego wplywu na dwa pozostale wymiary wypalenia:

e depersonalizacje (zwickszanie psychologicznego dystansu wobec 0sob, ktore sa
odbiorcami danej opieki lub ustugi. Obserwowaé mozna negatywne nastawienia do
innych, chtod, obojetnos¢, gruboskornosce).

e utrate zaangazowania

Najbardziej skutecznym sposobem interwencji jest zatem dziatanie dwutorowe: wdrozenie
odpowiednich praktyk menedzerskich i potaczenie ich z rozwojowo-edukacyjnymi

dziataniami warsztatowymi (wzmacniania kompetencji indywidualnych).
= Wzmacnianie zaangazowania

Czesto ograniczenie Srodowiskowych czynnikdw negatywnych, prowadzacych do
wypalenia zawodowego moze okazac si¢ niemozliwe, wtedy, rownie skutecznym
rozwigzaniem okazuje si¢ koncentracja na elementach pozytywnych i budowaniu
przeciwienstwa wypalenia, czyli zaangazowania w prace. Takie podejscie, skupione na

budowaniu pozytywnych aspektow, a nie tylko na niwelowaniu negatywnych czynnikow,

moze by¢ bardziej efektywne w odzyskaniu zaangazowania kompetentnych pracownikow..

Zaangazowanie (job engagement) jest definiowane jako ,,stan energetycznego
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zaangazowania w dziatania przynoszace spetnienie osobiste, ktére skutkuje wzmocnieniem

poczucia efektywnos$ci zawodowej 16

Kiedy udaje si¢ przywrdci¢ zaangazowanie, wyczerpanie emocjonalne jest zastgpione
przez entuzjazm, zgorzknienie bedace esencja depersonalizacji, jest zastapione przez
wspotczucie 1 empatig, a obnizone poczucie osiggni¢c przez efektywnos¢ i poczucie

kompetencji.

Wyrézni¢ mozna jeszcze jedng typologie metod profilaktyki i zwalczania wypalenia
zawodowego: grupowe i indywidualne:
= pomoc grupowa, np. warsztaty w modelu egzystencjonalnym;
= pomoc indywidualna np. coaching kariery, mentoring, superwizja.
= Pomoc grupowa. Warto$¢ pomocy grupowej jest o tyle mocniejsza niz pracy
indywidualnej, iz daje sposobno$¢ do przepracowywania wtasnych trudnosci na zywym
materiale — w sytuacjach grupowych. Oprocz tego, ze grupa daje wsparcie i informacje
zwrotne, to zwigksza poczucie pewnosci siebie indywidualnych uczestnikow dzieki
doswiadczaniu tu i teraz. Zapobieganie wypaleniu zawodowemu przez uczestnictwo w
grupach rozwojowych ma duze szanse powodzenia m.in. ze wzgledu na do§wiadczanie
uniwersalno$ci problemu.
= Pomoc indywidualna. Relatywizowanie i pomijanie norm we wspolczesnym $wiecie
stawia czlowieka przed koniecznoscig odkrywania i respektowania wlasnej tozsamosci.
Staje si¢ to pobudka do poszukiwania struktur, ktore integruja zachowanie jednostki 1
okres$lajg jej tozsamos$¢. Jest to w centrum zainteresowania gtownych kierunkow 1 szkot
psychologicznych. Kontakt ,.face to face” szybciej niz przy pomocy grupowej moze

zagwarantowa¢ atmosfer¢ otwartosci i zaufania.

16 C. Maslach, M.P. Leiter, Pokona¢ wypalenie zawodowe. Szesé strategii poprawienia relacji z pracq, \Wolters
Kluwer Polska, Warszawa 2005.
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