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STRESZCZENIE

Wstep. Zesp6t wypalenia zawodowego to problem dotyczacy piele-
gniarek pracujacych w oddziatach anestezjologii i intensywnej terapii,
ktore przez dtuzszy czas udzielajg pomocy pacjentom, walczg o ich zy-
cie oraz udzielajg wsparcia emocjonalnego rodzinie.

Cel pracy. Zwrdcenie uwagi na kwestie i czesto$¢ wystepowania zespo-
tu wypalenia zawodowego oraz satysfakcji z zycia wérdd pielegniarek.
Material i metody. Badaniem objeto grupe pielegniarek oraz piele-
gniarzy (n = 100) pracujacych na oddziatach intensywnej opieki w wo-
jewddztwie dolnoslaskim. Do oceny wypalenia zawodowego wykorzy-
stano kwestionariusz wypalenia zawodowego (MBI). Zastosowano
réwniez skale zadowolenia z zycia (SWLS). Analizy wykonano w §rodo-
wisku statystycznym ,R” oraz programie PSPP. Niezalezno$¢ odpowie-
dzi testowych weryfikowano za pomoca doktadnego testu Fishera. Za
znamienne statystycznie wyniki uznano dla p < 0,05.

Wyniki. Czynniki, ktére maja szczegdlny wptyw na powstanie zespo-
tu wypalenia zawodowego, to obcigzenie praca, zte relacje w zespole,
konflikty w miejscu pracy, ponadprzecietne wymagania oraz aspiracje
zawodowe. Wazng role odgrywaja rowniez przetozeni, ktérzy maja za
zadanie stworzy¢ stosowne warunki pracy, a przede wszystkim spra-
wiedliwie dzieli¢ obowigzki. Proces wypalenia zawodowego rozwija
sie bardzo dtugo, nalezy zatem zwracac uwage i nie lekcewazy¢ pierw-
szych objawéw. Duze znaczenie ma umiejetno$¢ rozgraniczenia zycia
zawodowego od prywatnego.

Whnioski. Wypalenie zawodowe w$rdd pielegniarek oddzialéw aneste-
zjologicznych i intensywnej terapii jest powaznym problemem, ktérego
nie nalez bagatelizowac¢. Kazda pielegniarka powinna uczy¢ sie technik
oraz umiejetnosci radzenia sobie ze stresem, technik relaksacji, aser-
tywnosci oraz komunikacji interpersonalnej. W tym zakresie wazne
jest organizowanie warsztatéw psychologicznych, ktére miatyby za za-
danie wzmocnienie stabych stron osobowosci, a takze zdobycia umie-
jetno$ci wradzeniu sobie w sytuacjach kryzysowych. Nalezatoby zatem
wprowadzi¢ zmiany warunkéw wykonywanej pracy dotyczacych obsa-
dy oraz wptynac¢ na jako$¢ przeptywu informacji wspétpracownikow.
Stowa kluczowe: wypalenie zawodowe pielegniarek, jako$¢ zycia,
czynniki ryzyka, badania ankietowe.

WSTEP

Praca w zyciu kazdego cztowieka stanowi bardzo wazng sfere
codziennego funkcjonowania. Dziatalno$¢ zawodowa w spo-
s6b zorganizowany i cigglty moze by¢ dla cztowieka Zrédtem
satysfakcji oraz samorealizacji, jest Srodkiem do osiggniecia
statusu materialnego, lecz réwniez zrédtem niezadowolenia
i zniechecenia [1].

W ostatnich latach zesp6t wypalenia zawodowego (OBS - ang.
occupational burnout syndrome) jest coraz powszechniejszy. To
zjawisko mocno zsynchronizowane ze stresem zawodowym. Po-
czucie wyczerpania psychofizycznego i nadmiernego obcigzenia
zawodowego powstaje wskutek przyjmowania na siebie wielu
obowiazkéw, ktére przekraczaja indywidualne mozliwosci [2].
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SUMMARY

Background. The occupational burnout syndrome is a problem for
nurses working in anaesthesia and intensive care units, who help pa-
tients for along time, fight for their lives and provide emotional support
to their families.

Objectives. The aim of the study is to draw attention to the issue and
frequency of occupational burnout and to nurses’ satisfaction with life.
Material and methods. The study included a group of female and male
nurses (n = 100) working in intensive care units in the Lower Silesian
Voivodship. The Maslach Burnout Inventory (MBI) was used to assess
burnout, as well as the Satisfaction With Life Scale (SWLS) was also
used. The analyses were done in the “R” statistical environment and the
Public Sector Purchase Program (PSPP). Independence of the test re-
sponses was verified using Fisher’s exact test. Statistically significant
results were found for p < 0.05.

Results. Factors that have a particular impact on the emergence of
occupational burnout include workload, bad teamwork, workplace
conflicts, over-average demands, and professional aspirations. An im-
portant role is also played by superiors in creating the right working
conditions and, above all, sharing the responsibilities fairly. The burn-
out process is developing very long, so pay attention and do not under-
estimate the first symptoms. It is important to distinguish between
professional and private life.

Conclusions. Professional burnout among nurses in anaesthesia and
intensive care units is a serious problem that should not be underesti-
mated. Every nurse should learn techniques and skills in coping with
stress, relaxation techniques, assertiveness and interpersonal commu-
nication. In this respect, itis important to organize psychological work-
shops to strengthen the weaknesses of the personality and to acquire
skills in coping with crisis situations. It would therefore be appropriate
to make changes to the working conditions of the workforce and to the
quality of the information flow of contributors.

Key words: occupational burnout of nurses, quality of life, risk factors,
questionnaire study.

Zespo6t wypalenia zawodowego to problem dotyczacy pielegnia-
rek pracujacych w oddziatach anestezjologii i intensywnej te-
rapii, ktore przez dtuzszy czas udzielaja swoim podopiecznym
pomocy, walczg o ich Zycie, a takze udzielajg wsparcia emocjo-
nalnego rodzinie [3].

Konsekwencja trwajacego przez dtuzszy czas stresu i nieefek-
tywnego radzenia sobie z obowigzkami narzuconymi przez
pracodawce, czy tez przetozonego, moze nie$¢ ze soba szereg
niebezpieczenstw, do ktérych zalicza sie: sfere psychiczna, fi-
zyczng, rodzinng oraz zawodowa [1].

Syndrom wypalenia zawodowego rozpoczyna sie zwykle nie-
zauwazalnie, osoba, ktérej to dotyczy czesto nie rozpoznaje
pierwszych objawdw. Powszechna definicja tego procesu zakta-
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da, Ze jest to dtugotrwata reakcja na stresory interpersonalne
oraz emocjonalne dziatajace w pracy [4]. Poczatkowo pojawia
sie zmeczenie, drazliwos¢, napiecie, hiperaktywno$¢ zwigzana
z objawami wyczerpania psychofizycznego. Na skutek stresu
zwigzanego ze stanem napiecia w nastepnej fazie dochodzi do
utraty energii, zniechecenia oraz wystepuja oznaki depresji od-
niesione wytgcznie do sytuacji zawodowej [5].

Na powstanie oraz rozwdj syndromu wypalenia zawodowe-
go majg wptyw: wiek, pte¢, wyksztatcenie oraz stan cywilny
(czynniki demograficzne). Warto zwrdci¢ uwage na wiek, wyz-
sze wskazniki mozna zaobserwowa¢ u mtodszych os6b oraz
u 0s6b z wyzszym wyksztatceniem, wigze sie to z brakiem do-
$wiadczenia zawodowego oraz z abstrakcyjnymi oczekiwania-
mi zwigzanymi z pracg [6].

Wyzsze wskazniki obserwuje sie rowniez u oséb samotnych,
w poréwnaniu do os6b pozostajgcych w zwigzkach. Inne ba-
dania wskazujg wyzszy wskaznik wyczerpania emocjonalne-
go u kobiet, natomiast mezczyzni uzyskuja wyzszy wskaznik
w depersonalizacji. Biorac pod uwage czynniki osobowoscio-
we, pracownicy o niewielkiej odpornosci psychicznej oraz
nieradzacy sobie ze stresem s3 bardziej podatni na zespo6t
wypalenia zawodowego. Inne czynniki osobowos$ciowe, ktoére
warunkujg powstanie wypalenia zawodowego, to m.in.: lek,
depresja, impulsywno$¢, wrogos¢, nieSmiatosé, nadwrazli-
wos¢ itd. [6].

Czynniki interpersonalne zespotu wypalenia wigza sie z rela-
cjami na linii pracownik-klient, gdzie moze pojawi¢ sie wyraz-
ne emocjonalne zaangazowanie pracownika w sprawy klienta
(porada, motywowanie, leczenie, opieka). Czynniki te dotycza
réwniez kontaktéw z przetozonymi oraz wspoétpracownikami
(konflikty interpersonalne, zaburzona komunikacja, rywali-
zacja, brak wzajemnego zaufania, mobbing). W konsekwencji
moze to prowadzi¢ do stopniowej utraty energii i predyspo-
nowa¢ do wypalenia zawodowego. Z czasem nieumiejetnosé
zachowywania réwnowagi miedzy dbaniem o siebie a dbaniem
o innych moze stac¢ sie dla samych siebie czym$ bardzo niebez-
piecznym. Najwazniejsze jest wéwczas, aby osoby, ktére poma-
gaja, byty same wspierane przez otoczenie [7].

Do czynnikéw wywotujacych stres zaliczana jest réwniez kon-
frontacja ze $miercia, cierpieniem czy agresja. Zagrozenia inter-
personalne stanowig takze sytuacje stresujace, ktére wiaza sie
z kontaktami ze wspdtpracownikami czy tez przetozonym, méwi
sie wtedy o mobbingu, braku zaufania oraz o przemocy psychicz-
nej. Socjolodzy oraz psycholodzy biorg pod uwage wzrost napie¢
emocjonalnych, ktére wynikaja ze znacznego ostabienia wiezi
spotecznych w miejscu wykonywania pracy, jak réwniez poza
nia. Cztowiek, ktory pozostaje bez wsparcia ze strony innych lu-
dzi, gorzej radzi sobie z rozwigzywaniem problemoéw [8].

Do czynnikéw organizacyjnych wedtug Maslach oraz Leiter za-
licza sie: 1) przecigzenie praca - nadmiar obowiazkéw, krotki
czas na wykonywanie okreslonych zadan, brak mozliwosci po-
godzenia Zycia zawodowego z prywatnym, po$piech oraz za
duze wymagania od strony przetozonego; 2) kontrole - duza
odpowiedzialno$¢ bez podejmowania decyzji; 3) wynagra-
dzanie oraz docenianie - niskie wynagrodzenie bez nagréd
finansowych, brak doceniania; 4) relacje spoteczne - izolacja,
wszelkie konflikty zawodowe, brak wsparcia ze strony wspoét-
pracownikéw, podwazanie kompetencji; 5) sprawiedliwos$é
- faworyzowanie i dyskryminowanie; 6) wartos$ci - rozbiezno-
$ci miedzy celami organizacji a pracownika, wymagania doty-
czace zachowan niezgodnych z warto$ciami pracownika [8].

Ogromne znaczenie ma podejscie przetozonego do pracownika.
Powinien on by¢ wzorem do nasladowania, a przede wszystkim
wsparciem dla pracownika, winien wystuchiwa¢ probleméw
zawodowych oraz propozycji dotyczacych wykonywania pracy.
Wspétpracownicy réwniez powinni by¢ wsparciem dla siebie
nawzajem. Bardzo wazna role odgrywa odczucie, Ze jest sie cze-
$cig zespotu. Dziatania w pojedynke, bez mozliwosci rozmowy
z doswiadczonym wspdipracownikiem, sprzyja w powstaniu
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wypalenia oraz frustracji [9]. Wymienione czynniki nie sg pet-
nym zestawieniem czynnikéw powodujacych zesp6t wypalenia
zawodowego. Nalezy zwrdéci¢ uwage, Ze nie musza stac sie przy-
czyna do powstania tego zjawiska, tylko zwiekszajg prawdopo-
dobiefistwo jego wystapienia [9].

Pielegniarki pracujace w oddziatach intensywnej opieki sa
szczegllnie narazone na zespdét wypalenia zawodowego oraz
naleza do grup wysokiego ryzyka. Praca, ktérej istote stanowi
opieka oraz pielegnowanie cztowieka po wypadku, po operacji,
w stanie terminalnym, w zaawansowanym stadium choroby,
wyczerpuje przede wszystkim przez nieustanne poruszanie
sie wokdt spraw ostatecznych, krytycznych, wyczerpuje przez
swoja intensywnos¢ [5].

CEL PRACY

Celem pracy jest zwrécenie uwagi na kwestie i czesto$¢ wy-
stepowania zespotu wypalenia zawodowego oraz satysfakcji
z zycia wéréd pielegniarek. Waznym aspektem byto réwniez
przedstawienie czynnikéw, ktére majg wptyw na wykonywa-
ng prace oraz zycie prywatne. W prezentowanej pracy problem
wypalenia zawodowego zostal doprecyzowany przez 22 hipo-
tezy szczegbélowe, ktére ze wzgledu na znaczng objetos¢ tekstu
zostang omowione przy okazji prezentowania wynikow.

MATERIAEL I METODY
Uczestnicy badan

Sondazem diagnostycznym objeto grupe pielegniarek oraz pie-
legniarzy, tacznie 100 ankietowanych, pracujgcych na oddzia-
tach intensywnej opieki w wojewddztwie dolnoslgskim. Podej-
mujac sie zadania odpowiedzi na postawione zatozenia oraz
cele pracy, jak rowniez weryfikacji sformutowanych hipotez,
zaplanowano przeprowadzenie badan ankietowych. W tym celu
opracowano kwestionariusz zawierajacy 29 pytan.

Narzedzia badawcze

Do pomiaru zmiennej wyjasnianej - wypalenia zawodowe-
go - wykorzystano kwestionariusz wypalenia zawodowego
(MBI - ang. Maslach Burnout Inventory) autorstwa Maslach [10].
Sktada sie on z 22 pytan dotyczacych wtasnej osoby, to pytania
zamkniete, gdzie ankietowani odpowiadaja ,tak” lub ,nie”. Test
zbudowany jest z 3 podskal, ktére odpowiadajag wymiarom wy-
palenia zawodowego: wyczerpaniu emocjonalnemu (9 pytan),
depersonalizacji (5 pytan) oraz satysfakcji zawodowej (8 py-
tan), w kwestionariuszu opracowane sa réwniez 2 dodatkowe
pytania, ktoére wigza sie z wynagrodzeniem.

Zastosowano réwniez skale zadowolenia z zycia (SWLS - ang.
Satisfaction with Life Scale) skonstruowang przez Diener i wsp.
[11]. Skala ta zawiera 5 stwierdzen. Badana osoba ocenia, w ja-
kim stopniu stwierdzenia odnosz3 sie do jej zycia dotychczaso-
wego. Kwestionariusz wypalenia zawodowego zostatl przeliczo-
ny na trzy skale - uzyskane wyniki maja charakter ilo$ciowy.
Wyniki tych skal to statystyki opisowe (Srednia, odchylenie,
minimum, maksimum i mediana). Natomiast w kwestionariu-
szu zadowolenia z zycia zastosowano steny (wyniki zawierajg
sie w przedziale od 1 do 10) i przedstawiono to w formie tabeli.
Wyniki testu ogdélnego wyczerpania emocjonalnego zaprezen-
towano jako statystyki opisowe (Srednia, mediana odchylenie
standardowe, minimum, maksimum). Srednie utykane punkty
zaplanowano w skali od 0,00 do 12,0.

Analiza statystyczna

Analizy wykonano w $§rodowisku statystycznym ,R” oraz pro-
gramie PSPP (ang. Public Sector Purchase Programme). Odpo-
wiedzi na pytania ankiety dotyczace zmiennych jako$ciowych
i porzadkowych w pieciu grupach wiekowych zebrano w tabe-
lach wielodzielczych (kontyngencyjnych) w postaci licznosci (n)
i odsetka ankietowanych (%). Niezalezno$¢ tych odpowiedzi od
wieku weryfikowano za pomoca doktadnego testu Fishera. Jako
cechy zalezne od wieku uznano, gdy wynik testu (poziom istot-
nosci) wynosit p < 0,05.
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WYNIKI
Wyniki prezentujace charakterystyke badanej grupy

Badania wtasne wykazaty, ze wérdd wszystkich badanych oséb
97% to kobiety. Pielegniarzy mezczyzn byto zaledwie 3% ba-
danych. Najwiecej byto os6b w wieku miedzy 35. a 44. rokiem
zycia - 28% badanych. Mniej, 27% badanych, miato od 45 do
54 lat. Mtodsze osoby miedzy 25. a 34. rokiem zycia stanowi-
ty 21% badanych. Osoby ponizej 25. roku zycia stanowity 14%.
Najmniej os6b byto powyzej 54. roku zycia i stanowity jedynie
10% badanych. Pielegniarki i pielegniarze najczesciej posiada-
li licencjat pielegniarstwa i stanowili 45% badanych. Mniejsza

Tabela 1. Charakterystyka badanych pielegniarek
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grupa moze pochwali¢ sie magisterium z pielegniarstwa - 30%.
Najmniej oséb wskazato na pielegniarstwo dyplomowe - 25%
badanych. Wsréd dodatkowych kwalifikacji najczesciej wska-
zywang forma byty kursy, ktére zaznaczyto 62% badanych. Je-
dynie 38% badanych wskazato specjalizacje. Wéréd wszystkich
badanych w pielegniarstwie najczestsza forma pracy jest praca
wielozmianowa, ktéra wskazato 69% badanych. Jedynie 31%
badanych pracuje w systemie jednozmianowym. Najczestszg
funkcjg jest funkcja odcinkowej - 79% badanych. Funkcja koor-
dynujaca jest petniona przez 15% badanych oséb. Oddziatowy-
mi byto jedynie 6% respondentéw. Szczegdtowg charakterysty-
ke badanych uczestnikéw przedstawia tabela 1.

Zmienna Wiek Wynik dokladne-
<25 25-34 35-44 45-54 > 54 go testu Fishera
Pte¢ kobieta 14 (100%) |20 (95,2%) |28(100%) |26(96,3%) |9 (90%) p=0,398
mezczyzna 0 (0%) 1 (4,8%) 0 (0%) 1(3,7%) 1 (10%)
Staz pracy w zawodzie pielegniar- | <5 14 (100%) |12 (57,1%) |0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) p=0,001
ki/-rza 5-10 0 (0%) 2 (9,5%) 7 (25%) 0 (0%) 0 (0%)
11-15 0 (0%) 7(33,3%) |2(71%) 0 (0%) 0 (0%)
16-20 0 (0%) 0 (0%) 6(21,4%) |1(3,7%) 0 (0%)
21-25 0 (0%) 0 (0%) 13 (46,4%) |6(22,2%) |0 (0%)
>25 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%) 20 (74,1%) |10 (100%)
Wyksztatcenie zawodowe pielegniarka/-rz |0 (0%) 0 (0%) 11 (39,3%) |8(29,6%) 6 (60%) p<0,000
dyplomowana/-y
licencjat piele- 12 (85,7%) |5(23,8%) |12 (429%) |13 (48,1%) |3 (30%)
gniarstwa
magister piele- |2 (14,3%) |16 (76,2%) |5 (17.9%) |6 (22,2%) |1 (10%)
gniarstwa
Dodatkowe kwalifikacje w zawo- | kursy 14 (100%) |13 (61,9%) |13 (46,4%) |14 (51,9%) |8 (80%) p=0,003
dzie specjalizacje 0 (0%) 8(38,1%) |[15(53,6%) |13(48,1%) |2 (20%)
Miejsce zamieszkania miejscowos$¢ <50 |5 (35,7%) 9 (42,9%) 9 (32,1%) 15 (55,6%) |3 (30%) p=0,259
tys. mieszkancow
miejscowo$¢50-100 | 1 (7,1%) 3(143%) |8(28,6%) |2(7.4%) 4 (40%)
tys. mieszkancow
miejscowosé <100 |8 (57,1%) |9 (42,9%) |11(39,3%) |10 (37%) |3 (30%)
tys. mieszkancow
W jakim systemie Pani/Pan jednozmianowym |2 (14,3%) 5(23,8%) |7(25%) 13 (48,1%) |4 (40%) p=0,156
pracuje wielozmianowy 12 (85,7%) |16 (76,2%) |21 (75%) 14 (51,9%) |6 (60%)
Jaka funkcje Pani/Pan petni oddziatowa/-y 0 (0%) 0 (0%) 1 (3,6%) 4 (14,8%) 1 (10%) p=0,054
koordynujaca/-y |2 (14,3%) |0 (0%) 5 (17,9%) 5(18,5%) |3 (30%)
odcinkowa/-y 12 (85,7%) |21 (100%) |22 (78,6%) |18 (66,7%) |6 (60%)
Tabela 2. Wyniki kwestionariusza MBI z podziatlem na grupy wiekowe
Zmienna Wiek Wynik do-
<25 25-34 35-44 45-54 >54 kiadnego te-
stu Fishera
Przez moja prace czuje sie tak 8(57,1%) |8(38,1%) |23(82,1%) |21 (77,8%) |4 (40%) p=0,004
emocjonalnie wyczerpana/-y | pje 6 (42,9%) |13 (61,9%) |5(17.9%) |6(22,2%) |6 (60%)
Na koniec dnia pracy czuje sie | tak 10 (71,4%) | 16 (76,2%) | 24 (85,7%) | 24 (88,9%) | 6 (60%) p=0,253
zuzyta/-y nie 4(28,6%) |5(23,8%) |[4(14,3%) |3(11,1%) |4 (40%)
Wstajac rano, czuje sig juz tak 6(42,9%) |13(61,9%) |20(71,4%) | 15 (55,6%) |4 (40%) p=0,297
;rr“feff;’;‘;{g;)]x;‘g‘i’gfgfacy nie 8(571%) |8(381%) |8(28,6%) |12 (44,4%) |6 (60%)
Bardzo mnie wyczerpuje tak 5(35,7%) |8(38,1%) |12 (42,9%) | 16 (59,3%) | 4 (40%) p=0,539
catodzienna pracazludzmi | pjo 9 (64,3%) |13 (61,9%) |16 (57,1%) | 11 (40,7%) | 6 (60%)
Przez moja prace czuje sie tak 2 (14,3%) |7 (33,3%) |17 (60,7%) |19 (70,4%) |4 (40%) p=0,003
wypalona/-y nie 12 (85,7%) | 14 (66,7%) | 11 (39,3%) | 8 (29,6%) | 6 (60%)
Przez moja prace czuje sie tak 5(35,7%) |6(28,6%) |21(75%) |15 (55,6%) |4 (40%) p=0,012
sfrustrowana/-y nie 9 (64,3%) |15 (71,4%) |7 (25%) |12 (44,4%) | 6 (60%)
Mam wrazenie, ze zbyt ciezko | tak 10 (71,4%) | 16 (76,2%) | 24 (85,7%) | 24 (88,9%) | 6 (60%) p=0,253
pracuje nie 4(28,6%) |5(23,8%) |4(14,3%) |3(11,1%) |4 (40%)
Zabardzo mnie stresuje praca | tak 2(14,3%) |1(4,8%) 5(179%) |7(259%) |3(30%) p=0,275
‘Z"’lsjglr’n"i“edmm kontakeie I 12 (85,7%) | 20 (95,2%) | 23 (82,1%) | 20 (74,1%) | 7 (70%)
Mam wrazenie, Ze osiggne- tak 1(7,1%) 3(14,3%) |2(71%) 6(22,2%) |1(10%) p=0,544
iﬁg;/rgi:“ granice mojej nie 13 (92,9%) | 18 (85,7%) | 26 (92,9%) | 21 (77,8%) | 9 (90%)
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Mam wrazenie, ze traktuje tak 2(14,3%) |6(28,6%) |16(57,1%) |11 (40,7%) |4 (40%) p=0,076
niektdrych klientéw, jakb :
byli prz}; amiotamt Y T nie 12 (85,7%) | 15 (71,4%) | 12 (42,9%) | 16 (59,3%) | 6 (60%)
Statam/-em sie obojetna/-y | tak 2(14,3%) |3(14,3%) |3(10,7%) |2(74%) 3(30%) p=0,480
‘t’éopbrzccéu‘h‘ odkad wykonuje - 12 (85,7%) | 18 (85,7%) | 25 (89,3%) | 25 (92,6%) | 7 (70%)
Obawiam sie, ze moja praca tak 5(35,7%) |7(33,3%) |15(53,6%) |8(29,6%) |7 (70%) p=0,127
C o o Stezu-
].C;g’y“r;mme MIEWSpOtezu- e 9 (64,3%) |14 (66,7%) | 13 (46,4%) | 19 (70,4%) | 3 (30%)
W rzeczywistosci nie tak 4 (28,6%) |4 (19%) 8(28,6%) |9(33,3%) |3(30%) p=0,870
interesuje mnie, co sie stanie -
z niektél!ymi klientar?li nie 10 (71,4%) | 17 (81%) 20 (71,4%) | 18 (66,7%) | 7 (70%)
Mam wrazenie, Ze niektérzy | tak 13 (92,9%) | 16 (76,2%) | 22 (78,6%) | 19 (70,4%) | 8 (80%) p=0,611
klienci i ich krewni sadzg, iz
to ja ponosze odpowiedzial- | nie 1(7,1%) 5(23,8%) |6(21,4%) |8(29,6%) |2(20%)
no$c za ich problemy
Latwo moge zrozumie¢, co tak 9 (64,3%) |12 (57,1%) |16 (57,1%) |23 (85,2%) |3 (30%) p=0,021
moi klienci my$la na okreslo- :
e tomaty ysia nie 5(357%) |9 (42,9%) |12 (42,9%) | 4 (14,8%) |7 (70%)
Udaje mi sie skutecznie tak 7 (50%) 16 (76,2%) | 14 (50%) |15 (55,6%) |5 (50%) p=0,365
. A ) ich
i?izevgégjj’wa”’“’b emy moIeh [ ;e 7(50%) | 5(23,8%) |14 (50%) |12 (44,4%) |5 (50%)
Mam wrazenie, ze przez moja | tak 9 (64,3%) |18(85,7%) | 14 (50%) |18 (66,7%) |7 (70%) p=0,136
E;a;}?cli’é’zytywme wplywam "o 5(357%) |3 (143%) |14(50%) |9(33,3%) |3 (30%)
Czuje w sobie duze poktady tak 6(42,9%) [9(429%) |9(32,1%) |7(259%) |6(60%) p=0,346
energti nie 8(57,1%) |12 (57,1%) | 19 (67,9%) | 20 (74,1%) | 4 (40%)
Z tatwoscia przychodzi mi tak 5(35,7%) |14 (66,7%) |19 (67,9%) |14 (51,9%) | 6 (60%) p=0,290
‘f“e’i’;worzeme luznejatmos- ;0 9(64,3%) |7(33,3%) |9 (321%) |13 (48,1%) | 4 (40%)
Czuje sie ozywiona/-y, kiedy | tak 9 (64,3%) |13 (61,9%) |14 (50%) |16 (59,3%) |7 (70%) p=0,817
écidl 5t . Y
Mlion o PrACHEZMOIRL i 5(357%) |8(381%) |14(50%) | 11(40,7%) |3 (30%)
W mojej pracy osiggnetam/- | tak 7 (50%) 13 (61,9%) |10 (35,7%) | 18 (66,7%) | 8 (80%) p=0,070
-atem wiele znaczacych celow |50 7(50%) |8(38,1%) |18 (64,3%) |9 (33,3%) |2 (20%)
W mojej pracy traktuje pro- tak 6(42,9%) |12(57,1%) |15 (53,6%) | 15 (53,6%) |7 (70%) p=0,790
blemy emocjonalne bardzo ;
Spokz’jnie ] nie 8(571%) |9 (42,9%) |13 (46,4%) |12 (44,4%) | 3 (30%)
Niektére osoby twierdza, ze | tak - najwazniejsza jest satysfak- |2 (14,3%) |0 (0%) 1 (3,6%) 3(11,1%) |0 (0%) p=0,003
wysoko$¢ wynagrodzeniaza | cjazpracy
prace jest nieistotna - pracuj | raczej tak - wysoko$é zarobkéw |2 (14,3%) |1 (4,8%) |0 (0%) 0 (0%) 4 (40%)
nie dla pieniedzy. Czy moze | jest mniej istotna niz ogélne zado-
Pani/Pan to samo powiedzie¢ | wolenie z pracy
0 sobie? nie mam na ten temat okreslonego | 1 (7,1%) | 1(4,8%) [2(71%) |0 (0%) 0 (0%)
zdania
raczej nie - wysoko$¢ wynagro- | 1(7,1%) 8(38,1%) |6(21,4%) |4(14,8%) |0(0%)
dzenia nie jest mi obojetna
nie - uwazam, ze praca powinna |8 (57,1%) |11 (52,4%) |19 (67,9%) |20 (74,1%) | 6 (60%)
by¢ odpowiednio wynagradzana
Prosze zaznaczy¢ wtasciwa | jestem przekonana/-y, ze moje 13(92,9%) | 17 (81%) |27 (96,4%) | 26 (96,3%) | 9 (90%) p=0,295
odpowiedz wynagrodzenie nie jest adekwat-
ne do wykonywanej przeze mnie
pracy (jest zbyt niskie)
uwazam, ze moje wynagrodzenie |1 (7,1%) 4 (19%) 1(3,6%) 1(3,7%) 1 (10%)
za prace jest adekwatne do rodza-
ju pracy, jaka wykonuje
Tabela 3. Wyniki skali SWLS z podziatem na grupy wiekowe
Zmienna Wiek Wynik doktadne-
<25 25-34 35-44 45-54 > 54 go testu Fishera
W wiekszosci przypadkéw | stanowczo sie nie zgadzam |2 (14,3%) |1 (4,8%) 3(10,7%) |3(11,1%) |1 (10%) p=0,316
moje zycie jest zblizone do | nje zgadzam sig 2(14,3%) |3 (14,3%) |4(14,3%) |6(22,2%) |0 (0%)
idealnego nieznacznie sie nie zgadzam | 2 (14,3%) | 7 (33,3%) |7 (25%) |7 (259%) | 1 (10%)
ani jedno ani drugie 5(35,7%) |2(9,5%) 8(28,6%) |6(22,2%) |4 (40%)
nieznacznie sie zgadzam 3(21,4%) |5(23,8%) |2(7,1%) 3(11,1%) [0 (0%)
zgadzam sie 0 (0%) 2 (9,5%) 4 (14,3%) |2 (7,4%) 4 (40%)
stanowczo popieram 0 (0%) 1 (4,8%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)
Moje zyciowe warunki sg stanowczo sie nie zgadzam |2 (14,3%) |4 (19%) 1 (3,6%) 2 (7,4%) 1 (10%) p=0,327
doskonate nie zgadzam sie 0 (0%) 1(48%) |5(179%) |5(18,5%) |1 (10%)
nieznacznie sie nie zgadzam | 3 (21,4%) |4 (19%) 11 (39,3%) | 11 (40,7%) | 1 (10%)
ani jedno ani drugie 5(35,7%) |5(23,8%) |5(179%) |6(22,2%) |4 (40%)
nieznacznie sie zgadzam 2(14,3%) |[2(9,5%) 5(179%) |1(3,7%) 1 (10%)
zgadzam sie 2 (14,3%) |3 (14,3%) |0 (0%) 2(7.4%) |2 (20%)
stanowczo popieram 0 (0%) 2 (9,5%) 1 (3,6%) 0 (0%) 0 (0%)
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Jestem zadowolony z zycia | stanowczo sie nie zgadzam |0 (0%) 0 (0%) 1 (3,6%) 1(3,7%) 0 (0%) p=10,659
nie zgadzam sie 1(7,1%) 0 (0%) 0 (0%) 3(11,1%) |1 (10%)
nieznacznie si¢ nie zgadzam | 1 (7,1%) 7(33,3%) |5(179%) |7(259%) |1(10%)
ani jedno ani drugie 4(28,6%) |3(14,3%) |9(32,1%) |7(259%) |1(10%)
nieznacznie sie zgadzam 2 (14,3%) |5(23,8%) |5(179%) |5(18,5%) |3 (30%)
zgadzam sie 4 (28,6%) |4 (19%) 7 (25%) 3(11,1%) |4 (40%)
stanowczo popieram 2 (14,3%) |2 (9,5%) 1 (3,6%) 1(3,7%) 0 (0%)
Jak narazie, zrealizowata- |stanowczo sie nie zgadzam |0 (0%) 2 (9,5%) 0 (0%) 3(11,1%) |1 (10%) p=0,130
m/-em wazne rzeczy, ktore | pie zoadzam sie 1(71%) |1(48%) |7(25%) |2(74%) |0(0%)
chciatam/-em wykona¢ - —
w trakcie mojego zycia nieznacznie sie nie zgadzam | 3 (21,4%) |3 (14,3%) |4 (14,3%) |6(22,2%) |0 (0%)
ani jedno ani drugie 5(35,7%) |4 (19%) 3(10,7%) |3(11,1%) |2 (20%)
nieznacznie sie zgadzam 2 (14,3%) |3(14,3%) |6(21,4%) |4 (14,8%) |2(20%)
zgadzam sie 3(21,4%) |3(14,3%) |6(21,4%) |9(33,3%) |4 (40%)
stanowczo popieram 0 (0%) 5(23,8%) |[2(71%) 0 (0%) 1 (10%)
Jesli miatabym/-bym prze- |stanowczo sie nie zgadzam |3 (21,4%) |2 (9,5%) 5(179%) |6(22,2%) |1 (10%) p=0,560
zyC zycie jeszczeraz, nie | pie zoadzam sie 1(71%) |4 (19%) |4 (14,3%) |4 (14,8%) |2 (20%)
zmienitbym prawie niczego [—; .
nieznacznie si¢ nie zgadzam | 4 (28,6%) |3 (14,3%) |6(21,4%) |5 (18,5%) |0 (0%)
ani jedno ani drugie 1(7,1%) 1 (4,8%) 4(14,3%) [6(22,2%) |1(10%)
nieznacznie sie zgadzam 1(7,1%) 5(23,8%) |5(179%) |2 (7.4%) 2 (20%)
zgadzam sie 4(28,6%) |2(95%) |[2(71%) |3(11,1%) |3 (30%)
stanowczo popieram 0 (0%) 4 (19%) 2 (7,1%) 1(3,7%) 1 (10%)

Wyniki kwestionariusza wypalenia zawodowego (MBI)

W tabeli 2 zaprezentowane sg szczegétowe wyniki wszystkich
sktadowych kwestionariusza MBI z uwzglednieniem podziatu
na grupy wiekowe.

Wyniki skali zadowolenia z zycia (SWLS)

W tabeli 3 zaprezentowane sa szczegdtowe wyniki wszystkich

domen skali SWLS z uwzglednieniem podziatu na grupy wiekowe.

Wyniki hipotez 1-4

1. Wystepuje korelacja miedzy satysfakcjg z zycia a wyczerpa-
niem emocjonalnym.

2. Wystepuje korelacja miedzy satysfakcja z zycia a deperso-
nalizacja.

3. Wystepuje korelacja miedzy satysfakcjg z zycia a poczuciem
niespetnienia zawodowego.

4. Wystepuje korelacja miedzy satysfakcja z zycia a ogélnym
wskaznikiem wypalenia zawodowego.

Uzyskane wyniki oznaczaja, ze wystepuje korelacja miedzy
zmiennymi. Swiadczy o tym warto$é p < 0,05. Korelacje maja
charakter ujemny, co oznacza, ze wzrostowi jednej zmiennej
towarzyszy obniZenie warto$ci drugiej. Im nizsze zadowolenie
z zycia, tym istotnie wyzszy poziom wyczerpania emocjonal-
nego. O charakterze korelacji $wiadcza ujemne wyniki wspét-
czynnika rho. Korelacje sg silne. Zatozone hipotezy mozna wiec
przyjac badz odrzucic¢ (tab. 4).

Tabela 4. Wyniki hipotez 1-4

Wspoétczynnik korelacji Spearmana

Obszar rho p
Wyczerpanie emocjonalne a zadowolenie -0,683 <0,001
z zycia

Depersonalizacja a zadowolenie z zycia -0,208 0,038
Poczucie niespetnienia zawodowego a zado- -0,542 <0,001
wolenie z zycia

Ogdlny poziom wypalenia zawodowego aza- | -0,642 <0,001
dowolenie z zycia

Wyniki hipotez 5-8

5. Staz pracy w zawodzie pielegniarki réznicuje poziom wy-
czerpania emocjonalnego.

6. Staz pracy w zawodzie pielegniarki réZnicuje poziom deper-
sonalizaciji.

7. Staz pracy w zawodzie pielegniarki réznicuje poziom poczu-
cia niespetnienia zawodowego.

8. Staz pracy w zawodzie pielegniarki réznicuje ogélny poziom
wypalenia zawodowego.

W analizach przyjmuje sie poziom istotnosci (p) 0,05. Oznacza
to, Ze istotno$¢ statystyczna w wyniku testu na poziomie mniej-
szym niz 0,05 pozwala na odrzucenie hipotezy zerowej (a wiec
pozwala na stwierdzenie, Ze miedzy grupami wystepuja istotne
statystycznie réznice). Por6wnywane grupy nie réznia sie mie-
dzy soba w sposob istotny statystycznie (p > 0,05). Zatozone
hipotezy nalezy wiec odrzuci¢ (tab. 5).

Tabela 5. Wyniki hipotez 5-8

Staz pracy w zawodzie pielegniarki
Obszar <5 |5-10 |11-15 | 16-20 | 21-25 | > 25 | Wynik
(min-maks) testu
Kruskala-
-Wallisa
Wyczerpanie [0-8 [2-8 |0-8 |1-8 |1-9 |0-9 |x*=9,873
emocjonalne df=5
(min-maks) p=0,079
Depersonali- | 0-4 | 0-5 0-4 |1-3 0-4 |0-5 |x*=2,672
zacja df=5
(min-maks) p=0,750
Poczucie 0-8 |0-7 0-6 0-7 0-7 0-8 | x*=4,095
niespetnienia df=5
zawodowego p=0,536
(min-maks)
Ogolny 1-19 | 7-18 |3-18 |5-18 |2-19 |2-20|x*=5,252
poziom df=5
wypalenia p=0,386
zawodowego
(min-maks)

Wyniki hipotez 9-12

9. System pracy rdéznicuje poziom wyczerpania emocjonalne-
go.

10. System pracy réznicuje poziom odczuwalnej depersonaliza-
cji.

11. System pracy réznicuje poziom poczucia niespetnienia za-
wodowego.

12. System pracy réznicuje ogélny poziom wypalenia zawodo-
wego.

Zatozone hipotezy System pracy réznicuje poziom wyczerpania
emocjonalnego oraz odczuwanej depersonalizacji, mozna go
wiec przyja¢. W grupie os6b, ktéra pracuje w systemie jedno-
zmianowym, poziom odczuwanej depersonalizacji byt istotnie
nizszy. Mediana w tej grupie wynosita 1 pkt, co oznacza, Ze po-
towa 0s6b osiggneta wynik 1 pkt, a potowa wynik powyzej. Me-
diana w grupie oséb pracujacych w systemie wielozmianowym
wyniosta 2 pkt. Natomiast hipotezy System pracy réznicuje po-
ziom poczucia niespetnienia zawodowego oraz ogdlnego pozio-
mu wypalenia zawodowego nalezy odrzucic (tab. 6).
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Tabela 8. Wyniki hipotez 17-20

W jakim systemie Pani/

/Pan pracuje
Obszar Jednozmia- | Wielozmia- | Wynik testu Man-
(min-maks) nowym nowy na-Whitney’a
Wyczerpanie emo- 0-9 0-9 U=943,50
cjonalne (min-maks) p=0,026
Depersonalizacja 0-4 0-5 U=1781,50
(min-maks) p=0,026
Poczucie niespet- 0-7 0-8 U=894,50
nienia zawodowego p=0,188
(min-maks)
Ogdlny poziomwy- | 2-19 1-20 U=967,00
palenia zawodowego p=0,444
(min-maks)

Wyniki hipotez 13-16
13. Im wyzsze zadowolenie z wynagrodzenia za prace, tym niz-
szy poziom wyczerpania emocjonalnego.

Im wyzsze zadowolenie z wynagrodzenia za prace, tym niz-
szy poziom depersonalizacji.

Im wyzsze zadowolenie z wynagrodzenia za prace, tym niz-
szy poziom poczucia niespeinienia zawodowego.

Im wyzsze zadowolenie z wynagrodzenia za prace, tym niz-
szy og6lny poziom wypalenia zawodowego.

14.
15.

16.

Uzyskane wyniki oznaczaja, ze wystepuje korelacja miedzy
zmiennymi. Swiadczy o tym wartoéé p < 0,05. Im wyzszy stopien
zadowolenia z wynagrodzenia za prace, tym istotnie nizszy po-
ziom wyczerpania emocjonalnego, depersonalizacji oraz ogdl-
nego poziomu wypalenia zawodowego. O charakterze korelacji
$wiadczy ujemny wynik wspétczynnika rho. Korelacja jest $red-
nio silna. Zatozone hipotezy mozna przyja¢ lub odrzuci¢. Im wyz-
sze zadowolenie z wynagrodzenia za prace, tym nizszy poziom
poczucia niespetnienia zawodowego. Uzyskany wynik oznacza,
ze nie wystepuje korelacja miedzy zmiennymi. Swiadczy o tym
warto$¢ p > 0,05. Zatozona hipoteze nalezy wiec odrzucic (tab. 7).

Tabela 7. Wyniki hipotez 13-16

Wspétczynnik korelacji Spearmana

Obszar rho )4
Wyczerpanie emocjonalne a zadowolenie z wy- | -0,396 <0,001
nagrodzenia za prace

Depersonalizacja a zadowolenie z wynagro- -0,287 0,004
dzenia za prace

Poczucie niespeinienia zawodowego a zadowo- | -0,146 0,148
lenie z wynagrodzenia za prace

Ogodlny poziom wypalenia zawodowego a zado- | -0,350 <0,001
wolenie z wynagrodzenia za prace

Wyniki hipotez 17-20

17. Mozliwo$¢ awansu zawodowego ma zwigzek z wyczerpa-
niem emocjonalnym.

Mozliwo$¢ awansu zawodowego ma zwiazek z depersonali-
zacja.

19. Mozliwo$¢ awansu zawodowego ma zwiazek z poczuciem
niespetnienia zawodowego.

Mozliwo$¢ awansu zawodowego ma zwiazek z ogdélnym
wskaznikiem wypalenia zawodowego.

18.

20.

Osoby deklarujgce mozliwo$¢ awansu zawodowego wykazuja
istotnie nizszy poziom odczuwanej depersonalizacji wobec pa-
cjentéw, wypalenia zawodowego, poczucia niespetnienia zawo-
dowego oraz wyczerpania emocjonalnego. Potowa oséb w tej
grupie uzyskata wynik 3 punktéw w skali wyczerpania emo-
cjonalnego (mediana réwna 3), natomiast w grupie deklaruja-
cej brak mozliwo$ci awansu potowa oséb uzyskata 6 punktow
w skali wyczerpania emocjonalnego. Poréwnywane grupy réz-
nig sie miedzy soba w sposéb istotny statystycznie (p < 0,05).
ZatozZone hipotezy mozna wiec przyjac (tab. 8).

Czy maPan/Pani mozliwo$¢

awansu zawodowego?
Obszar Tak Nie Wynik testu Man-
(min-maks) na-Whitney’a
Wyczerpanie emo- 0-9 0-9 U=642,50
cjonalne (min-maks) p=0,003
Depersonalizacja 0-4 0-5 U=719,50
(min-maks) p=0,015
Poczucie niespetnie- | 0-8 0-8 U=788,50
nia zawodowego p=0,064
(min-maks)
Ogoélny poziom wy- | 1-19 2-20 U=630,00
palenia zawodowego p=0,002
(min-maks)

Wyniki hipotezy 21

21. Wiek bedzie miat zwigzek z poziomem satysfakc;ji z zycia.

Poréwnywane grupy nie r6znia sie miedzy soba w sposéb istot-
ny statystycznie (p > 0,05). Zatozona hipoteze nalezy wiec od-
rzuci¢ (tab. 9).

Tabela 9. Wyniki hipotezy 21

Wiek

Obszar <25 |25- 35- 45- >54 | Wynik testu

(min-maks) -34 -44 |-54 Kruskala-
-Wallisa

Zadowolenie |1-9 1-10 |1-10 |[1-10 |1-9 x?=5,375

z zycia df=4

(min-maks) p=0,251

Wyniki hipotezy 22

22. Sytuacja materialna bedzie miata zwigzek z poziomem sa-
tysfakcji z zycia.

Poréwnywane grupy réznia sie miedzy sobg w sposéb istotny

statystycznie (p < 0,05). Aby doktadnie okresli¢, miedzy ktory-

mi grupami réznice sg istotne, przeprowadzono dodatkowo test

Bonferroniego (tab. 10).

Tabela 10. Wyniki hipotezy 22

Sytuacja materialna

Obszar Bardzo | Dobra |Prze- Zta Wynik testu

(min-maks) |dobra cietna Kruskala-
-Wallisa

Zadowolenie | 7-10 2-10 1-10 1-5 x*=25714

z zycia df=3

(min-maks) p<0,001

DYSKUSJA

0d ponad 20 lat zjawisko wypalenia zawodowego jest przedsta-
wiane w literaturze medycznej i dotyczy przede wszystkim oséb,
ktére zatrudnione sg w zawodach wymagajacych emocjonalnego
podejscia oraz blizszego kontaktu z drugim cztowiekiem [12].

Szybki rozwdj techniki, zmiany, wciaz zwiekszajace sie wy-
magania, a takze zawrotne tempo pracy, jakim podlega spote-
czenstwo, sprawiajg, ze pracownicy narazeni sg coraz bardziej
na stres zwigzany z wykonywaniem pracy, jak réwniez na wy-
palenie zawodowe. Sposréd wszystkich zawodéw szczegdlnie
narazonych na syndrom wypalenia zawodowego wymienia sie
pielegniarstwo [13].

W poréwnaniu z innymi zawodami, zespét wypalenia zawodo-
wego wystepuje w wiekszej mierze u 0s6b pracujgcych jako piele-
gniarka, pielegniarz. Obserwacje Olleya [14] prowadzone w grupie
104 pielegniarek, 83 lekarzy, 21 farmaceutéw, 10 pracownikéw
socjalnych i 42 pomocy pielegniarskich potwierdzaja te teze.

Badania wtasne przeprowadzone na grupie 100 pielegniarek
i pielegniarzywykazaty, ze Srednia zadowolenia z zycia wynosi
5,22, a ogblny poziom wypalenia zawodowego w skali 12-punk-
towej wynidst az 10,7.
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Zdecydowana wiekszos$¢ badanych, bo az 63%, twierdzi, ze w
codziennej pracy na oddziale maja do czynienia z niewystarcza-
jacymi zespotami pielegniarskimi.

Przeptyw informacji w zespole dla potowy badanych jest nieza-
dowalajacy - 50%. Wystraczajacy wydaje sie 35% osdb, a bar-
dzo dobry przeptyw informacji w zespole zdiagnozowato jedy-
nie 15% respondentéw.

Dla wiekszos$ci - 60% badanych - tempo pracy jest zbyt duze.
Jedynie dla niewielkiej liczby oséb, bo zaledwie dla 3%, nie jest
zbyt duze. 37% badanych stwierdzito, Ze czasami wydaje sie
zbyt duze. Podobne czynniki wyréznita Maslach [15] w prze-
prowadzonych badaniach nad osobami wykonujacymi prace
pielegniarki, zwigzane z ich obowigzkami zawodowymi, tj.:
udziat w decyzjach, zakres i nadmiar obowigzkéw oraz spéj-
nos$¢ grupy. Autorka zauwazyta, Ze u badanych wypalenie ro-
sto wraz ze wzrostem wyznaczonych zadan, poniewaz rosto jej
wyczerpanie emocjonalne subiektywnie odczuwane. W prze-
prowadzonych badaniach Swieckiej i Starum [12] 54,62% pie-
legniarek wymienito nadmiar obowigzkdéw i 52,74% zbyt matg
liczbe personelu, a 4,72% badanych zgtaszato zty przeptyw in-
formacji w zespole.

W zawodzie pielegniarskim stres jest odczuwany czesto, tak
stwierdzita niemal potowa badanych - 49%. Bardzo czesto
stres odczuwa 44% badanych. Jedynie nieliczna grupa stwier-
dzita, ze rzadko odczuwa stres zwigzany z pracg - 6%, oraz bar-
dzo rzadko - 1%.

Ponad potowa badanych (52%) stwierdzita, Ze stres wptywa
negatywnie na wykonywang prace. Niewiele mniejsza grupa
0s0b stwierdzita, ze wptywa negatywnie, ale tylko w pewnym
stopniu. Tylko 3% badanych osdb w zawodzie stwierdza, ze
stres zdecydowanie dziata korzystnie, gdyz jest motywujacy.

Obowiazek to czynnik, ktéry powoduje, ze 49% badanych udaje sie
do pracy. Z zadowoleniem robi to ponad jedna trzecia - 36% bada-
nych. 9% badanych w drodze do pracy towarzyszy lek. Najmniejsza
grupa (3% badanych) przyznata, ze do pracy udaje sie z obojetno-
$cia. Kolejna grupa badanych (3%) wskazywata inne odpowiedzi.

50% badanych pielegniarek i pielegniarzy jest niezadowolo-
na z warunkéw pracy. Prawie jedna trzecia badanych (33%)
stwierdzila, Ze czasami jest zadowolona z warunkéw pracy. Sta-
le zadowolonych z warunkéw pracy jest 17% oséb. Badania Hoff-
man oraz Scotta [16] wskazaty, Ze gtéwnym czynnikiem, ktéry
predysponuje do powstania zjawiska wypalenia zawodowego,
jest 12-godzinny system pracy.

Réwniez w badaniach Rameuszewicz i wsp. [17] potwierdze-
nie znalazto wyzej wymienione spostrzezenie - 32% badanych
okreslito, ze sg wypaleni zawodowo, natomiast potowa (42%)
jest zestresowana. Rameuszewicz i wsp. [18] w kolejnych bada-
niach potwierdzili, Ze 17% respondentéw ma poczucie wypale-
nia zawodowego, a 42% jest zestresowana.

W pieciostopniowej skali satysfakcji z pracy najcze$ciej wska-
zywano ocene 3 - 48% badanych. Mniej popularna byta ocena
4, ktora wskazato 25% badanych. 18% oséb wskazato ocene 2.
Jedynie 5% wskazato najnizszg ocene - 1, a 4% badanych wska-
zato najwyzsza ocene - 5.

Przy ocenie satysfakcji z wynagrodzenia za prace najczesciej
wskazywano mniejsze warto$ci. 34% badanych wskazato ocene
1. Niewiele mniej, bo 29% badanych, wskazato ocene 2. Kolejna
pod wzgledem wielkos$ci grupa respondentéw wskazata ocene
3 - 25%. Niewielkie stosunkowo grupy badanych wskazywaty
najwyzsze oceny 4 - 9% oraz 5 - 3% badanych oséb.

Dla zdecydowanej wiekszos$ci os6b nie ma szans na awans w ra-
mach wykonywanego zawodu - 71% badanych. Jedynie 29%
0s6b stwierdzito, ze widzi mozliwosci awansu zawodowego.
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Natomiast Grzywna i Cie$lik [19] uzyskaty catkiem odmienne
wyniki - 63% badanych pielegniarek stwierdzita, ze wykony-
wana praca daje im satysfakcje.

Chec¢ niesiania pomocy innym jest dla 51% badanych czynni-
kiem dla ktérego wybrali zawo6d pielegniarki/pielegniarzy.
Swiadomo$¢ bycia potrzebnym byta wazna dla 19% badanych.
Dla takiej samej liczby oséb (19%) przypadek sprawit, ze wy-
brali ten zawdd. Cztonek rodziny w zawodzie byt wazny dla
7% badanych. Prestiz zawodu miat wptyw dla 4% badanych
0s6b.

W sytuacjach kryzysowych 54% badanych os6b moze liczy¢ na
pomoc ze strony cztonka rodziny. Wspdtpracownicy sa opoka
dla 35% badanych. Na pomoc przetozonego moze liczy¢ 11%.
Oceniajac swoja sytuacje materialng, potowa badanych stwier-
dzita, Ze jest ona przecietna. Dobra sytuacja materialng moze
pochwali¢ sie 40% badanych. Dla 8% osdb ich sytuacja mate-
rialna jest zta. Dla najmniejszej liczby os6b (2%) sytuacja ma-
terialna jest bardzo dobra. Dla 64% os6b praca ma czasem ne-
gatywny wplyw na zycie prywatne. Dla 20% badanych praca
zdecydowanie ma taki wptyw. Dla mniejszosci - 16% - praca
nie ma negatywnego wptywu na zycie prywatne. Dla 64% oséb
pracama czasem negatywny wptyw nazycie prywatne. Dla 20%
badanych praca zdecydowanie ma taki wptyw. Dla mniejszosci
- 16% - praca nie ma negatywnego wptywu na zycie prywatne.
Przewazajaca wiekszos¢ (70%) oddziela swoje zycie prywatne
od zawodowego. Dla 27% badanych nie jest to takie oczywiste
i stwierdzaja, Ze nie potrafig oddzieli¢ tych dwoch sfer.

Jedynie 25% badanych mysli o zmianie zawodu. Wiekszo$¢
- w liczbie 75% - badanych nie mys$li o jej zmianie. 34% oséb
rzadko widuje sie z rodzing i przyjaciétmi ze wzgledu na wyko-
nywany zawdd. Pozostata cze$¢ badanych - 66% - stwierdzita,
Ze wecale sie nie spotyka z rodzing i przyjaciétmi. W ciggu dnia
badani po$wiecaja swojej osobie 2 lub mniej godzin - 60% ba-
danych. Od 3 do 4 godzin to czas, ktéry poSwieca sobie w ciggu
dnia 18% oséb. 5 godzin i wiecej czasu poswieca sobie jedynie
7% badanych oséb. 15% oséb stwierdzito, Ze wcale nie poswie-
ca sobie czasu w ciggu dnia.

WNIOSKI

1. Bez zadnych watpliwo$ci mozna okresli¢ wypalenie zawo-
dowe jako problem XXI wieku.

2. Czynniki, ktére majg szczegdlny wptyw na powstanie ze-
spotu wypalenia zawodowego, to obcigzenie pracg, zte re-
lacje w zespole, ré6znego rodzaju konflikty, ponadprzecietne
wymagania oraz aspiracje zwigzane z wykonywana praca.

3. Wazna role odgrywa réwniez organizacja kierownictwa,
ktére ma za zadanie stworzy¢ stosowne warunki pracy,
a przede wszystkim sprawiedliwie dzieli¢ obowigzki.

4. Proces wypalenia zawodowego rozwija sie bardzo dtugo,
nalezy zatem zwraca¢ uwage i nie lekcewazy¢ pierwszych
objawdw, tzn: braku zainteresowania pracg, obojetnosci
w stosunku do pacjentéw oraz wspdipracownikéw, braku
satysfakcji z wlasnych osiggniec.

5. Duze znaczenie ma umiejetno$¢ rozgraniczenia zycia zawo-
dowego od prywatnego (ang. work-life balance).

6. Kazda pielegniarka/pielegniarz powinna uczy¢ sie technik
oraz umiejetnosci radzenia sobie ze stresem, technik re-
laksacji, asertywnos$ci oraz komunikacji interpersonalnej.
W tym zakresie powinny by¢ organizowane warsztaty psy-
chologiczne, ktére miatyby za zadanie wzmocnienie stabych
stron osobowosci, a takze zdobycia umiejetnosci w zakresie
radzenia sobie w sytuacjach kryzysowych. Nalezatoby za-
tem wprowadzi¢ zmiany warunkéw wykonywanej pracy
dotyczacych obsady oraz wptynaé na jako$¢ przeptywu in-
formacji miedzy wspoétpracownikami.
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