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Wprowadzenie

Wypalenie zawodowe definiowane jest jako stan skrajnego wyczerpania
zawodowego. Najbardziej na nie sg narazeni przedstawiciele zawodow, ktorych
celem jest pomoc drugiemu cztowiekowi; psychologowie, lekarze, pielggniarki
badz pracownicy socjalni. Po raz pierwszy zjawisko to zostato opisane w 1974 r.
przez amerykanskiego psychiatre Herberta J. Freudenbergera', jednak fakt jego
istnienia byt przez wiele lat ignorowany, poniewaz oznaczatoby to dla wielu
profesjonalistow otwarte przyznanie si¢ do tego, ze czgsto nie wykonujg oni
nalezycie swojej pracy, dzialajac czasem wbrew etyce zawodowej. Pomimo
uptywu ponad 40 lat od badan Freudenbergera temat wypalenia zawodowego
nadal jest niechgtnie podejmowany nawet wsrdéd przedstawicieli zawodow
z duzym ryzykiem jego wystapienia. Paradoksalnie to wlasnie sami pracownicy
sg czesto obwiniani o efekty wypalenia, ignorowany zas$ jest fakt, ze to zjawisko
czesto bywa nieuniknione’. Powstato wicle definicji wypalenia zawodowego.
Jedng z najczesciej cytowanych jest opracowana przez Christing Maslach 1 Su-
san Jackson teoria, ktora okresla wypalenie zawodowe jako ,,psychologiczny

1 M. Gramlewicz, Zjawisko wypalenia zawodowego wsréd pracownikéw zajmujgcych sie
pracg socjalng, ,,Spoteczenstwo i Edukacja. Migdzynarodowe Studia Humanistyczne” 2012, nr 1,
s. 3-4.

23, Lipowska, Wypalenie zawodowe a motywacja do pracy i czynniki wzmacniajgce u kadry
pedagogicznej instytucji opiekuriczo-wychowawczych, Poznan 2016, s. 5.
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zespot wyczerpania emocjonalnego, depersonalizacji oraz obnizonego poczucia
dokonan osobistych, ktore wystepuje u oso6b pracujacych z ludzmi w pewien
okreslony sposob™. Jest to tzw. trojwymiarowa teoria wypalenia zawodowego,
ktéra zaklada, iz zjawisko to wystapi w przypadku rozwoju trzech wspomnia-
nych wyzej elementéw. Wyczerpanie emocjonalne objawia si¢ chronicznym
zmeczeniem, brakiem satysfakcji z wykonywanej pracy i nadmierng drazliwo-
$cig. Depersonalizacja przejawia si¢ w negatywnym stosunku do innych ludzi,
traktowaniu ich z dystansem, w sposéb przedmiotowy i nacechowany pogarda.
Obnizone poczucie dokonan osobistych przynosi w efekcie pogorszenie wyni-
kow pracy i brak wiary w swoje umiejetnosci’.

Mozna przytoczy¢ nieskonczony szereg kolejnych definicji wypalenia za-
wodowego, jednak w kazdej z nich powtarza sie, iz przyczyna jego rozwoju jest
powolne rozczarowywanie swoim zawodem. Wynika ono gltéwnie z powodu
nieuzyskiwania zamierzonych rezultatdéw pracy, obcigzajac pracownika, tym
bardziej ze specyfika dziatan na rzecz innych ludzi prowadzi réwniez do obcia-
zenia psychicznego. W konsekwencji sprzyja to spadkowi wydajnosci pracy,
zobojetnieniu na potrzeby swoich klientéw oraz rozwojowi depresyjnych mysli°.

Czgstotliwos¢ wystepowania tego zjawiska rozni si¢ w zalezno$ci od bada-
nej grupy zawodowej. Przyktadowo wsrod pedagogow dotyka ono okoto 20%
pracownikow, ktorzy utraciwszy jakakolwiek satysfakcje ze swojej pracy, nie
tylko uzyskuja w niej coraz gorsze wyniki, ale tez w niewlasciwy sposob zajmu-
ja si¢ osobami, ktore zostaty oddane ich opiece. Problem nawarstwia si¢ w przy-
padku, gdy zjawisko wypalenia jest ignorowane nie tylko przez samych pracow-
nikow, ale takze przez ich przetozonych, ktérzy nie podejmuja zadnych krokow
zaradczych, wychodzac z zalozenia, iz jest to zbedny wydatek. Badania prze-
prowadzone w Stanach Zjednoczonych wyraznie wskazuja, ze eskalacja wypa-
lenia zawodowego prowadzi do tak gwaltownego obnizenia jako$ci pracy, iz
w 2009 r. w samych Stanach Zjednoczonych doprowadzito to do 300 bln dola-
row strat®. Do podobnych sytuacji dochodzi réwniez w naszym kraju. W 2014 r.
ponad 200 tys. pracownikoéw udato si¢ na zwolnienia lekarskie z powodu zrézni-
cowanych zaburzen. Koszty poniesione z tego tytutu przez pracodawcow szacu-
je si¢ na okoto 2,6 mld ztotych’. Z pewnoscia zaden szanujacy sie pracodawca
nie powinien ignorowac¢ tak wysokiego ryzyka utraty swoich specjalistow, jak
i zasobéw ekonomicznych.

% Ibidem, s. 8.

4 S. Tucholska, Christiny Maslach koncepcja wypalenia zawodowego: etapy rozwoju, ,,Prze-
glad Psychologiczny” 2011, nr 44(3), s. 301-317.

5 M. Gramlewicz, Zjawisko wypalenia..., s. 3-4.

®J. Lipowska, Wypalenie zawodowe.. ., s. 5-6.

" Rynek pracy w Polsce. Wypalenie zawodowe kosztowne dla gospodarki, https:// finanse.
wp.pl/rynek-pracy-w-polsce-wypalenie-zawodowe-kosztowne-dla-gospodarki-611458531677145
7a (5.01.2018).
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Wypalenie zawodowe - ujecie teoretyczne

Podobnie jak w przypadku prob zdefiniowania samego wypalenia, tak row-
niez w trakcie badan nad poznaniem jego przyczyn stworzono zréznicowane mode-
le teoretyczne. Z reguly przyczyny wypalenia zaliczane sg do trzech kategorii:
czynniki interpersonalne, indywidualne (ktore dodatkowo dzielg si¢ na osobowo-
$ciowe, demograficzne i postawy zwigzane z praca) oraz organizacyjne. Koncentru-
jac sie na czynnikach demograficznych, mozna zauwazy¢, iz wyzszy stopien wypa-
lenia zawodowego pojawia si¢ u 0sd6b mtodszych, posiadajacych wyksztatcenie
wyzsze. Dodatkowo jest to zjawisko czestsze wsrod osob samotnych niz tych, ktore
pozostaja w zwigzkach. Majac na uwadze ple¢ pracownikow, mozna stwierdzi¢, ze
kobiety ulegaja przede wszystkim emocjonalnemu wyczerpaniu, podczas gdy mez-
czyzni zaczynajg si¢ wewnetrznie dystansowac od wiasnych doznan.

Czynniki osobowosciowe pozwalajg natomiast na okreslenie profilu psycho-
logicznego osoby podatnej na stres. Pracownicy, ktorzy nie zwalczajg przyczyn
stresu w sposob aktywny, lgkliwi, nadwrazliwi, impulsywni i nie§miali, sa naj-
bardziej narazeni na wystapienie wypalenia.

Wspomniane czynniki interpersonalne okreslaja relacje pomigdzy pracow-
nikiem a jego klientem. Najbardziej narazone na wypalenie sa w tym przypadku
osoby, ktore zanadto angazuja si¢ emocjonalnie w pomoc drugiej osobie, przez
co zaczynaja si¢ utozsamia¢ z jej problemami. W przypadku pracy z drugim
cztowiekiem zachowanie balansu pomiedzy zaangazowaniem a odpowiednim
zdystansowaniem zawsze stanowi problem. Innym przykladem czynnikéw in-
terpersonalnych sa relacje pomigdzy pracownikiem a jego kolegami z pracy oraz
pracodawcg. Gtownym zrodtem probleméw w tym uktadzie jest przede wszyst-
kim brak jasnej komunikacji, ktéra utrudnia zar6wno wydawanie polecen, jak
iich wypetnianie. Dodatkowo problem stanowi przedmiotowe traktowanie pra-
cownikdéw przez pracodawce i nieliczenie si¢ z ich opinig.

Ostatnim ze wspomnianych rodzajow czynnikow sa czynniki organizacyjne.
Psycholog Cary Cherniss na podstawie przeprowadzonych przez siebie badan
okreslit pie¢ uwarunkowan stresu zwigzanych z praca, ktore prowadza do roz-
woju wypalenia zawodowego. Nalezg do nich: trudni klienci, nadmierna biuro-
kracja, niskie poczucie wtasnej warto$ci, brak mozliwosci rozwoju oraz niewla-
$ciwe relacje na linii pracownik—pracodawca. Dotykaja one przede wszystkim
mtlodsze osoby, ktére dopiero rozpoczynaja swoja karierg, a ktorych poczatkowy
zapal jest bolesnie konfrontowany z rzeczywistoécia®.

8 M. Ostrowska, A. Michcik, Wypalenie zawodowe — przyczyny, objawy, skutki, zapobiega-
nie, ,,Bezpieczenstwo Pracy: Nauka i Praktyka” 2013, nr 8, s. 22-23.
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Poglady dotyczace bezposredniego zrodla wypalenia zawodowego ulegaty
zmianom w czasie. Dobrym przyktadem jest ewolucja pogladow Maslach, ktora
udoskonalala swoje teorie przez caly okres aktywnosci zawodowej. Poczatkowo
przyjeta, iz zjawisko wypalenia zawodowego dotyczy tych zawodow, w ktorych
nastepuje bliski kontakt dwdch oséb: pracownika i jego klienta. Wynikajace
z tego zaangazowanie emocjonalne jest potencjalnym zrodtem procesu wypale-
nia. Jednak p6zniej, gldéwnie pod wptywem wynikow badan przeprowadzonych
przez Michaela Leitera oraz Bernadette Byrne, wprowadzita ona do swojej teorii
kilka modyfikacji. Maslach uwzglednita, oprocz czynnikoéw indywidualnych, tak-
ze czynniki organizacyjno-strukturalne jako przyczyng rozwoju wypalenia. Jest to
o tyle istotne, iz badajac to zjawisko, nalezy tez uwzgledni¢ warunki pracy danej
osoby, gdyz maja one bezposredni wptyw na jej motywacje do wypehiania swo-
ich obowiazkow. Dodatkowo istotng kwestiag jest umiej¢tno$¢ radzenia sobie ze
stresem oraz odpowiednia organizacja pracy danej osoby. W p6zniejszym okresie
badan nad wypaleniem stato si¢ jasne, iz nie dotyczy ono jedynie zawodow opie-
rajacych sie na udzielaniu pomocy innym ludziom. W celu opracowania uniwer-
salnego modelu zjawiska wypalenia zawodowego przyjeto m.in., Ze jego przyczy-
na sa niewlasciwe relacje pomiedzy dang osoba a jej otoczeniem®’. Jednak o ile
wielu psychologow zaakceptowato fakt, iz ryzyko wypalenia istnieje w niemal
kazdym zawodzie, o tyle jego doktadny zakres nie zostat dostatecznie poznany.

W przypadku Polski powierzchowne obserwacje zdaja si¢ sugerowa¢ eska-
lacje problemu, lecz brak doktadnych badan na ten temat. Chwalebnym wyjat-
kiem sg obserwacje przeprowadzone w 2009 r. przez Bassama Aouila, psycholo-
ga z Instytutu Psychologii Uniwersytetu Kazimierza Wielkiego w Bydgoszczy.
Powotany przez niego zespdt starat si¢ oceni¢ skale wypalenia zawodowego
w wybranych przedsigbiorstwach wojewddztwa kujawsko-pomorskiego oraz
jego wptyw na jakos$¢ pracy. Pracownikéw podzielono na cztery grupy: wypalo-
nych, niewypalonych, tuz przed wypaleniem i osoby nieambitne, ale oporne na
wypalenie. Pracownicy ,,wypaleni” i ,tuz przed wypaleniem” stanowili 48%
ogo6tu, za$ osoby niedotkniete tym zjawiskiem — jedynie jedna trzecig wszyst-
kich pracownikow. Badanie wykazato, ze problem wypalenia zawodowego zde-
cydowanie czesciej dotyczy kobiet. Tlumaczy si¢ to faktem, iz wiele z nich
oprocz pracy zawodowej jest rowniez obcigzone domowymi obowigzkami.
NiemalZe pozbawione czasu wolnego, nie sg w stanie rozwijac jakiejkolwiek pa-
sji, ktora stanowitaby skuteczny $rodek w walce z przepracowaniem i rutyna™.

Dobrym przyktadem ukazujacym wizerunek zjawiska wypalenia zawodo-
wego w skali miedzynarodowej sg badania przeprowadzone w 2017 r. na zlece-

®s. Tucholska, Christiny Maslach..., s. 301-317.
10 Rynek pracy w Polsce...
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nie amerykanskiej korporacji Kronos zajmujacej si¢ m.in. dystrybucja oprogra-
mowania biurowego. Ankieta zrealizowana wérod liderow zarzadzania zasobami
ludzkimi wskazata, iz 95% z nich przyznaje, ze zjawisko wypalenia zawodowe-
go prowadzi do obnizenia wydajno$ci pracownikow i pogorszenia wynikow ich
pracy. Blisko potowa ankietowanych byla takze zdania, iz zjawisko to przyczy-
nia si¢ do zwigkszonej rotacji pracownikow, co prowadzi do wymiany kadry
pracowniczej niemal kazdego roku. Sprawe pogarsza tez fakt, iz wigkszo$¢ pra-
codawcow pomimo nalezycie udokumentowanych zagrozen wynikajacych
z nadmiernej rotacji preferuje inwestowanie w zatrudnienie nowych pracowni-
kow zamiast zadbaé o szkolenie obecnych™.

Etapy wypalenia zawodowego

Jak tatwo zauwazy¢, wypalenie zawodowe nie jest zjawiskiem objawiaja-
cym si¢ nagle i spontanicznie; zamiast tego dojrzewa ono powoli pod wptywem
wielu czynnikow. Za poczatek jego rozwoju mozna paradoksalnie uzna¢ pocza-
tek kariery danego pracownika, kiedy przejawia on duzy entuzjazm odno$nie do
swojej pracy i w pelni si¢ w nig angazuje. Jest to ryzykowne zachowanie prowa-
dzace do szybkiego zderzenia swoich oczekiwan zawodowych z codzienng ruty-
ng. Wielu psychologow podjeto si¢ proby sklasyfikowania kolejnych etapow
rozwoju wypalenia zawodowego, przy czym jedna z popularniejszych jest ta
opracowana przez Freudenbergera.

Pierwsze stadium charakteryzuje chg¢ udowodnienia wtasnej wartosci, kie-
dy to pracownik angazuje si¢ w swojg prace do tego stopnia, ze zaczyna niebez-
piecznie ociera¢ si¢ o pracoholizm, odczuwajac wewnetrzny przymus pracy.
Kolejne stadium to eskalacja potrzeby samodzielnej pracy, gdyz powierzanie
jakichkolwiek ze swoich zadan wspotpracownikom byloby oznaka niekompe-
tencji. O nastgpnym etapie moéwimy w momencie, gdy pracownik poswigca si¢
pracy kosztem zycia prywatnego, przez co powoli zaniedbuje on swoje potrzeby.
Praca staje si¢ niemalze jedyng potrzeba wymagajaca zaspokojenia, jednocze-
$nie za$ wzrasta wykorzystywanie uzywek. Prowadzi to w konsekwencji do
utraty duzej ilosci energii i pierwotnego zapatu. Pracownik popelnia coraz wig-
cej btedow, nie wypetnia nalezycie swoich obowiazkow, nie dostrzegajac przy
tym, Ze nie jest to konsekwencja nadmiernej ilosci zaje¢, ale jego nadmiernego
zaangazowania. Dochodzi wreszcie do zmiany zyciowych priorytetow, przez co

" The Employee Burnout Crisis: Study Reveals Big Workplace Challenge in 2017,
https://www.kronos.com/about-us/newsroom/employee-burnout-crisis-study-reveals-big-workpla
ce-challenge-2017 (5.01.2018).
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osoba prowadzaca bogate zycie towarzyskie moze nagle sta¢ si¢ pochlonigtym
praca introwertykiem. Kolejne stadium charakteryzuje si¢ mechanizmem budo-
wania niechgci do otaczajacego $wiata, objawiajac si¢ unikaniem kontaktow
z innymi ludzmi lub niechecig i nietolerancjg wobec wszystkich dookota. Poja-
wiaja sie rowniez dolegliwosci fizyczne, ktore poglebiajg juz i tak fatalne samo-
poczucie. W koncu dochodzi do sytuacji, w ktérej dany pracownik catkowicie odci-
na si¢ od otaczajacych go ludzi, uwazajac ich za niepotrzebne i niebezpieczne ob-
cigzenie. Wyobcowanie i brak perspektyw na przysztos¢ zaghusza coraz wickszymi
dawkami uzywek, popadajac w uzaleznienie. Prowadzi to do poglebienia si¢ zmian
charakteru danej jednostki, ktore objawiaja si¢ m.in. paranoidalnymi reakcjami na
zainteresowanie ze strony innych ludzi, ktore moga by¢ traktowane jako potencjalny
atak. W kolejnym stadium pracownik traci ostatecznie poczucie wiasnej autonomii
i podmiotowosci oraz rozwija si¢ u niego przekonanie, iz jest on tylko pozbawio-
nym znaczenia ,,trybem w maszynie”. Poglebia to jego poczucie bezcelowosci
i braku perspektyw, a coraz wigksza izolacja prowadzi do rozwoju fobii spoteczne;.
Ta za§ moze si¢ objawia¢ wybuchami niekontrolowanej paniki w kontaktach z in-
nymi ludzmi. Ostatecznie u pracownika rozwija si¢ depresja, ktora w zaleznosci od
stopnia zaawansowania moze prowadzi¢ do pojawienia si¢ autodestruktywnych
i samobojczych mysli. Za ostatnie stadium rozwoju wypalenia uznaje si¢ calkowite
wyczerpanie fizyczne, psychiczne i emocjonalne. Wigze si¢ to rowniez z fatalng
kondycja organizmu, ktory staje si¢ podatny na wszelkie choroby*2.

Wypalenie zawodowe pracownikéw socjalnych i rola superwizji

Jak juz wspomniano, zjawisko wypalenia zawodowego dotyka rowniez pra-
cownikow socjalnych, ktorych codzienne obowiagzki koncentrujg si¢ na pomocy
osobom potrzebujacym. Z pomoca zaréwno im, jak i innym pracownikom do-
tknigtym wypaleniem zawodowym przychodzi superwizja. Jest to znana od wielu
lat specjalistyczna metoda kierowania pracownikami, ktora ma na celu udoskona-
lenie ich zdolnosci do osiagania zalozonych celow poprzez stata konsultacje mie-
dzy nimi a kierownictwem badz bardziej do§wiadczonymi kolegami po fachu.
Dzigki temu mogg oni rozwija¢ swoja wiedze 1 umiejgtnosci, tak aby skutecznie
rozwigzywac problemy, z jakimi si¢ stykaja w swojej pracy, ograniczajagc tym
samym ryzyko wypalenia®.

12 K. Erenkfeit, L. Dudzinska, A. Indyk, Wplyw Srodowiska pracy na powstanie wypalenia
zawodowego, http://www.medycynasrodowiskowa.pl/Downloads/File/2012Vol15N3/MS_2012-
-314.pdf (18.12.2017).

13 3. Szmagalski, Superwizja pracy socjalnej. Zastosowania i dylematy, Warszawa 2009, s. 11.
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Metoda ta zaczeta si¢ rozwija¢ w XIX w. wsrod amerykanskich i angiel-
skich organizacji filantropijnych. Pracujacy dla nich wolontariusze udzielali
wsparcia ubogim rodzinom poprzez propagowanie wsrod nich zdrowych wzor-
cow zycia. Wszyscy wolontariusze dziatali pod nadzorem tzw. supervisors, kto-
rzy doradzali tez ochotnikom w sprawach zwigzanych z wolontariatem™, Warto
w tym miejscu zauwazy¢, iz obecnie pozycja superwizora jest czgsto mylona
z zawodem trenera osobistego. Nalezy pamicta¢ o tym, iz podstawowa rolg tre-
nera personalnego jest przekazywanie posiadanej przez siebie wiedzy na dany
temat swoim podopiecznym oraz doskonalenie ich umiejetnosci, np. zdolnosci
negocjacji lub zarzadzania swoim czasem. Co za$ si¢ tyczy superwizora, jego
zadaniem jest przede wszystkim doradzanie danemu pracownikowi i jego mo-
tywowanie, pomagajac mu przy tym w wyznaczaniu sobie celow do osiagnigcia
i dostarczajac narzedzi niezbednych do ich realizacji. Tak wigc superwizor ma
przede wszystkim wspomagaé dzialania pracownika bez narzucania mu wia-
snych schematow postepowania™.

Superwizja pozwala w pelni wykorzysta¢ zasob wiedzy teoretycznej w dziala-
niach praktycznych, jednocze$nie redukujac czgstotliwo$¢ zachowan nieprofesjo-
nalnych badz wrecz nieetycznych. Dzigki takiej praktyce pracownik socjalny nie
pozostaje sam na sam ze swoimi problemami, a zamiast tego moze je przedyskuto-
wac ze swoim przetozonym i okresli¢, w jaki sposob moze im przeciwdziata¢™.

Superwizji przypisuje si¢ obecnie trzy podstawowe role: profesjonalna, per-
sonalng oraz organizacyjng. Rola profesjonalna polega si¢ na dostarczeniu pra-
cownikowi socjalnemu zaréwno umiejetnosci, jak i wiedzy, ktore sa dla niego
niezbedne w wykonywaniu swojego zawodu. Rola personalna skupia si¢ na
zwalczaniu emocjonalnych problemoéw, z jakimi spotyka si¢ pracownik socjalny.
Rola organizacyjna natomiast koncentruje si¢ na kwestiach administracyjnych,
skupiajac sie na jakosci i skutecznosci interwencji socjalnych’.

Superwizja pracy socjalnej w Polsce
W Polsce superwizja pracy socjalnej jest stosunkowo nowym zagadnieniem,

o ktorym zaczeto mowic czesciej po transformacji ustrojowej. Inicjatorami wy-
korzystania superwizji byli pracownicy Departamentu Szkolenia Ministerstwa

1 P. Domaradzki, J. Krzyszkowski, M. Sosnowski, A. Wioch, Superwizja pracy socjalnej dla
praktykow, £6dz 2016, s. 7.

5 A Przybysz, Trener nie réwna sie coach, https:/iwww.karieramanagera.pl/edukacja-i-
-rozwoj/coaching/trener-nie-rowna-sie-coach (5.10.2018)

6 M. Luczynska, A. Olech, Wprowadzenie do superwizji pracy socjalnej, Warszawa 2013,
s. 7-8.

Yp. Domaradzki, J. Krzyszkowski, M. Sosnowski, A. Wioch, Superwizja pracy..., s. 8.
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Pracy i1 Polityki Socjalnej, ktorzy bazowali na materiatach zapozyczonych
z brytyjskich placowek stuzb socjalnych. W dalszym ciagu metoda ta zdaje si¢
by¢ wykorzystywana stosunkowo rzadko, zwlaszcza w poréwnaniu z innymi
panstwami Unii Europejskiej. Jest ona jednak coraz czgséciej zauwazana zarowno
przez pracodawcow, jak i przez stuzby rzadowe, czego wynikiem jest chociazby
wpisanie jej na liste przedmiotow do nauczania dla pracownikéw stuzb socjal-
nych'®. Jest to kwestia o tyle istotna, iz w Polsce od lat problem stanowi nie-
wielka liczba pracownikow socjalnych, ktdra wynosi prawie 52 tys., zatrudniona
w okoto 2,5 tys. osrodkéw pomocy spotecznej (dane z 2014 r.). Niewielka kadra
wymusza szczeg6lnag uwage pracodawcow w kwestii wypalenia zawodowego
ich pracownikow, gdyz spadek efektywnosci ich pracy bedzie natychmiastowo
odczuwalny™. Jedna z przyczyn powszechnosci wystepowania wypalenia zawo-
dowego wsrod pracownikow socjalnych jest szeroki zakres obowiazkow, jaki na
nich spoczywa. Do podstawowych czynno$ci wykonywanych przez pracownika
socjalnego naleza m.in. udzielanie informacji i wskazowek osobom w trudnych
sytuacjach zyciowych, udzielanie szeroko rozumianej pomocy podopiecznym
osrodka opieki spotecznej, pomoc dla 0séb potrzebujacych w ubieganiu si¢
0 pomoc materialng badZ praca terenowa majaca na celu obserwacje¢ i kontrolg
funkcjonowania codziennego zycia 0sob przebywajacych pod opieka OPS. Tak
szeroki zakres czynno$ci zawodowych bez watpienia prowadzi do szybkiego
wzrostu poziomu stresu i przemeczenia®’.

Dodatkowy problem stanowi fakt, iz pracownicy socjalni czesto spotykaja
si¢ z aktami agresji ze strony swoich klientow. Zgodnie z badaniami przeprowa-
dzonymi w 2016 r. prawie 80% sposrod pracownikow socjalnych odczuwa za-
grozenie ze strony osob, z ktorymi stykaja si¢ zawodowo, a 98% byto swiadka-
mi agresywnych zachowan w swoim miejscu pracy. Prawie 90% ankietowanych
przyznalo, ze po zakonczeniu pracy zmagaja si¢ ze znacznym wyczerpaniem
psychicznym, pojawiajg si¢ rowniez u nich zréznicowane zaburzenia psychoso-
matyczne. Dodatkowo wielu pracownikéw socjalnych skarzy si¢ na zaburzone
relacje z cztonkami swoich rodzin ze wzgledu na funkcjonowanie w ciaglym
napi¢ciu oraz nadmierng ilo$¢ obowigzkdéw. Tak wigc kontakty z klientami pre-
zentujacymi patologiczne zachowania mogg prowadzi¢ do zaburzenh w zyciu
osobistym pracownikéw socjalnych?.

18 3. Szmagalski, Superwizja pracy..., s. 15-16.

19 https://www.mpips.gov.pl/pomoc-spoleczna/raporty-i-statystyki/statystyki-pomocy-spolec-
znej/statystyka-za-rok-2015/ (6.10.2018).

2 https:/www.arslege.pl/zadania-i-obowiazki-pracownika-socjalnego/k101/a7099/ (6.10.2018).

2L M. Boryczko, Bezpieczeristwo pracy socjalnej. Niech nas ktos wreszcie wystucha, Gdansk
2016, s. 66-90.
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W zwiazku z brakiem konkretnych odgornych ustalen dotyczacych standar-
dowego przeprowadzania procesu superwizji w naszym kraju przybiera ona
roznorakie formy. Jednak bez wzgledu na jej ogélny przebieg posiada ona
z reguly siedem charakterystycznych cech istotnych w przypadku pracy socjalnej:
1. Relacja interpersonalna: jest to relacja dwoch lub wigcej osob, gdzie bardziej

doswiadczony superwizor wspiera swojego kolege po fachu zmagajacego si¢
z problemem trudnym do samodzielnego rozwigzania.

2. Cele placowki: bez wzgledu na to, kim jest osoba superwizowana, caty pro-
ces bedzie skupiat sie na nalezytym wypekieniu celow jej miejsca pracy.

3. Przeplyw wladzy, informacji i emocji: w procesie superwizji istotne jest wy-
korzystanie autorytetu superwizora jako osoby zdolnej do udzielenia wspar-
cia, ktora przekazuje zarowno informacje na dany temat, jak i gotowa jest
wyrazi¢ swoja szczera opini¢ oraz udzieli¢ wsparcia.

4. Wartosci profesjonalne: superwizja nie jest jedynie spotkaniem towarzyskim,
ale ma na celu wzrost i podkreslenie profesjonalizmu personelu.

5. Jakos¢ pracy: superwizor ma za zadanie wspieranie pracownikéw i dostar-
czanie im informacji po to, aby skuteczno$¢ ich pracy ulegla polepszeniu.

6. Kryteria ewaluacji: ocena skutecznosci pracy superwizora opiera si¢ na stop-
niu zadowolenia pracownikoéw z superwizji oraz na skutecznosci ich pracy.

7. Udzial stron: superwizja angazuje z reguly cztery strony — placowke, super-
wizora, superwizowanego i klienta®.

Dodatkowo wyrdznia sig¢ cztery standardowe typy superwizji, ktore okresla-
ne s3 na podstawie tzw. dojrzatosci zawodowe]j osoby superwizowanej, czyli
zakresu jej kompetencji oraz zaangazowania w wykonywane obowiazki.

Pierwszy typ to superwizja opiekuncza. W przypadku niewielkiej dojrzato-
$ci zawodowe] pracownika superwizor sprawuje jedynie funkcje opiekuncza,
edukujac swojego podopiecznego w zakresie jego kontaktow z klientami, co
umozliwi mu dalszy rozw6j zawodowy.

Superwizja szkoleniowa réwniez posiada charakter edukacyjny i szkolenio-
wy, jednak w tym przypadku takze superwizor bierze na siebie czg$ciowo od-
powiedzialno$¢ za prace osoby superwizowanej z klientami. Dodatkowo zostaje
opracowany szczegdtowy plan rozwoju, ktory pozwala superwizowanemu na
samodzielny i skuteczny rozwdj.

Superwizja konsultacyjna skupia si¢ przede wszystkim na pracy z osobami
0 wyzszym poziomie dojrzatosci zawodowej. Cata odpowiedzialno$¢ za prace
z klientami spoczywa na nich, ale w trudniejszych sytuacjach konsultujg si¢ oni
Z superwizorem.

22 M. Luczyhska, A. Olech, Wprowadzenie. .., s. 9-10.
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W przypadku superwizji kierowniczej zarowno superwizor, jak i superwi-
zowany ponosza odpowiedzialno$¢ za prace z klientem, ale ich relacje maja
charakter typu pracodawca—przetozony. Superwizor ma za zadanie koordynacje
pracy swojego podopiecznego, petni funkcje jego menedzera®.

Tak wiec przechodzac do kwestii superwizji pracownika socjalnego, ktory
ulegl wypaleniu zawodowemu, nalezy pamictaé, ze jedna z pierwszych przypa-
dtosci, jakie go dopadaja, jest stres. Rozwija si¢ on nie tylko ze wzgledu na
styczno$¢ z osobami, ktorych dotykaja liczne trudnos$ci zyciowe i cierpienia, ale
takze z ich agresja, ktora czesto roztadowuja wtasnie na wspomnianym pracow-
niku®. State wystuchiwanie grézb ze strony klientéw czesto wywoluje strach,
ktoéry nie opuszcza danego pracownika przez dluzszy czas, nawet wtedy, gdy jest
to strach irracjonalny.

Sprawe pogarsza fakt, iz takie sytuacje sg czgsto ignorowane przez przeto-
zonych traktujacych cala sprawe jako grozby bez pokrycia. Za podstawowa for-
me wsparcia dla pracownikoéw dotknigtych r6znymi formami zastraszania uwaza
si¢ juz samg mozliwo$¢ kontaktu z superwizorem, ktory gotow bedzie ich wy-
stucha¢ bez osadzania i krytykowania. Ich pierwsza potrzebg jest pozbycie si¢
traumy, sam superwizor powinien za§ zachowywac si¢ wspoélczujaco i byc
wsparciem, zamiast rozpatrywaé praktyczne aspekty rozwigzania problemu.
Najlepsze efekty mozna osiagnaé w sytuacji, gdy miedzy pracownikiem a su-
perwizorem istnieja pozytywne relacje budowane od dluzszego juz czasu.
W przypadku pojawiania si¢ prob zastraszania wielu pracownikéow skuteczna
moze si¢ okaza¢ superwizja grupowa. Daje ona szans¢ na uczenie si¢ na pod-
stawie doswiadczen innych osob, a dla osiagnigcia najlepszych wynikéw powin-
na by¢ to stosunkowo mata grupa sktadajaca sie z okoto dwunastu 0s6b”.

W przypadku wyboru superwizora coraz czgsciej mowi sie o zatrudnieniu
osoby spoza danej placowki, tak aby unikna¢ sytuacji, gdzie bedzie on celowo
ignorowat danego pracownika badz dziatal na jego nickorzys¢ ze wzgledu na
przeszie zatargi. Badania prowadzone w tym kierunku nie wskazuja jednoznacz-
nie, czy lepszym superwizorem jest osoba nieznana, czy bardziej do§wiadczony
kolega po fachu, niemniej coraz czgséciej pracownikom pozostawia si¢ mozli-
woS$¢ zlozenia petycji o przyznanie konkretnej pomocy. Czasami wprowadza si¢
obowigzkowa superwizje, ktora odbywa si¢ pod koniec roku, tak by kazdy pra-
cownik mogt przedstawi¢ dreczace go problemy i zapoznac si¢ z mozliwo$ciami
ich rozwigzania. Przyktadem instytucji, ktora skutecznie wprowadzila taka for-
me superwizji, jest Miejski Osrodek Pomocy Spotecznej w Sopocie®®. Takze
inne polskie instytucje pomocy spotecznej tworzg wlasne metody wsparcia dla

28 |bidem, s. 13-14.

24 J. Szmagalski, Superwizja pracy..., s. 61.
% |bidem, s. 66.

% |bidem, s. 220.
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pracownikow obcigzonym wypaleniem zawodowym. Na przykiad spotkania
superwizyjne moga si¢ odbywac¢ dwa razy w miesigcu jako odpowiednio super-
wizja interwencyjna i terapeutyczna. Osoby biorace udzial kataloguja swoje
biezace problemy, okreslajac, ktéra z tych wersji superwizji jest dla nich istot-
niejsza. Na takim spotkaniu pracownik opowiada, co doktadnie zdotat juz osia-
gna¢ razem ze swoimi klientami, a co jeszcze zostato do zrobienia. Pozostali
pracownicy moga wtedy wyglosi¢ swoje opinie i zasugerowac, co zrobiliby
w danej sytuacji, podpowiadajac tym samym swojemu koledze potencjalne roz-
wigzania. W ten sposob mozna rozwigza¢ nie tylko problemy indywidualne kaz-
dego z pracownikow, ale tez usprawni¢ funkcjonowanie catego zespotu dzigki
poprawieniu wzajemnych relacji’’.

Istnieje szereg strategii, ktore sg czesto wykorzystywane w przypadku su-
perwizji dotyczacej tak powaznego kryzysu, jakim jest wypalenie zawodowe.
Jedna z nich jest strategia osobistego postanowienia. Polega ona na osobistych
i Scisle kontrolowanych tylko przez pracownika decyzjach, ktore dotycza istot-
nych zyciowych wyborow. Dzialanie to ma na celu poprawe samooceny i wzrost
poczucia kontroli nad swoim zyciem.

Kolejng stanowia przekonania normatywne. Ta strategia polega na podaniu
w watpliwo$¢ wszelkich nieprawidlowych osobistych norm i przekonan, takich jak
bezowocnos¢ wlasnej pracy, poprzez konfrontacje z faktami. Na tej podstawie pra-
cownik formutuje nowe normy i przekonania majace bardziej pozytywny wydzwiek.

Kolejna strategia to ksztattowanie systemu warto$ci. Skupia si¢ ona na odnaj-
dywaniu, nadawaniu definicji i przyjmowaniu tych wartos$ci, ktore dla pracownika
maja najwigksze znaczenie, np. zdrowie lub szczescie rodzinne. Pozwala mu to na
ochrong przed podejmowaniem decyzji, ktére moga te wartosci naruszyc.

Jeszcze jedna strategia, o ktorej warto wspomniec¢, jest zwigkszanie poczu-
cia wlasnej warto$ci. Koncentruje si¢ ona na znajdowaniu sposobdéw radzenia
sobie z negatywnym stosunkiem do wlasnej osoby, aby zwigkszy¢ poczucie
wlasnej warto$ci. Istnieje jeszcze dtuga lista podobnych strategii, ktore mozna
wykorzysta¢ w przypadku superwizji, jednak wszystkie sprowadzaja si¢ do
wsparcia pracownika socjalnego w jego starciu z wypaleniem zawodowym?®.

W celu uskutecznienia kazdej sesji superwizyjnej istotne jest szczegdtowe
okreslenie zagadnien, jakie beda na niej poruszane. Istnieja roznorodne metody
ich wyboru. Jedng z popularniejszych jest propagowana przez Petera Hawkinsa
i Robina Shoheta metoda siedmiu trybéw zwanych tez ,,oczami”. Pozwala ona
skupi¢ si¢ na konkretnych problemach, co oczywiscie wplywa pozytywnie na
efekt sesji.

27 |bidem, s. 220-225.
% M. Grewinski, B. Skrzypczak, Superwizja pracy socjalnej, Warszawa 2013, s. 391.
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Tematem pierwszego ,,0ka” jest skoncentrowanie si¢ superwizowanego na
konkretnej osobie, tj. na jednym z jego wspolpracownikéw, z ktérym pozostaje
w napigtych stosunkach. Pozwala mu to na spojrzenie na dang osobg pod innym
katem, dzigki czemu jest w stanie wytworzy¢ z nig pozytywne relacje.

Drugie ,,0ko” skupia si¢ na przeanalizowaniu dziatan podejmowanych przez
superwizowanego. Pozwala to danemu pracownikowi nie tylko na dokltadne
przyjrzenie si¢ wlasnym schematom zachowan, ale rowniez na wypracowanie
alternatywnych metod rozwigzania danej sytuacji. Kluczem jest zachecenie pra-
cownika do samodzielnej oceny swojej pracy oraz wybrania tej metody dziatan,
ktoéra mu odpowiada.

Trzecie ,,0ko” opisuje relacje pomigdzy pracownikiem a jego klientem.
Dzigki niemu istnieje mozliwo$¢ okreslenia prawdopodobnych $ciezek rozwoju
tej relacji w zalezno$ci od zachowania pracownika. Pracownik moze w tym
miejscu uswiadomic¢ sobie, jakimi doktadnie emocjami kieruje si¢ w kontakcie
z klientem, i pracowa¢ nad zredukowaniem tych negatywnych.

Czwarte ,,0ko” jest niejako rozwini¢ciem poprzedniego, gdyz opiera si¢
ono na glebszym poznaniu superwizowanego — jego uczu¢ w stosunku do jego
klientow oraz teorii, fantazji i marzen, ktore ksztattuja si¢ w trakcie kontaktow
z nimi. Pozwala to pracownikowi nie tylko na lepszy rozwo6j samoswiadomo-
ci, ale takze na jasne wyznaczenie granicy emocjonalnej pomiedzy nim
a petentami.

W piatym ,,oku” podejmuje si¢ kwestie relacji migdzy superwizorem a su-
perwizowanym. Pracownik zyskuje dzigki temu mozliwos¢ dalszego badania
relacji miedzy nim a klientem poprzez poréownanie ich do relacji ze swoim
superwizorem, podczas gdy jego opiekun przyglada si¢ relacji ze swoim podo-
piecznym w celu upewnienia si¢ co do skutecznosci podjetych przez siebie
dziatan.

Szoéste ,,0ko” koncentruje si¢ na zachowaniu samego superwizora w kontak-
cie z jego podopiecznym, tak aby na jego podstawie okresli¢, w jaki sposob
superwizowany wplywa na innych ludzi, co pozwoli na wskazanie negatywnych
zachowan i opracowanie metody ich eliminacji.

Ostatnie, siodme ,,0ko” probuje okresli¢, w jaki sposob srodowisko, w kto-
rym funkcjonuje superwizowany, ma wplyw na jego prace. Bardzo czgsto pro-
blemy w pracy sg nastgpstwem problemow w zyciu prywatnym, np. ze wzgledu
na napigte stosunki w rodzinie pracownika. Istotne sg rowniez ograniczenia kul-
turowe wymuszajace na superwizowanym i jego klientach konkretne postawy
wobec siebie nawzajem, chociazby ze wzgledu na réznice plei lub wieku®.

2P Henderson, J. Holloway, A. Millar, Superwizja w praktyce, Warszawa 2014, s. 76-78.
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Podsumowanie

Wypalenie zawodowe jest zjawiskiem powszechniejszym, niz mogloby si¢
poczatkowo wydawaé, dotykajacym nie tylko osoby pracujace na co dzien
z innymi ludzmi, ale takze przedstawicieli roznych zawodow. Z kazdym kolej-
nym badaniem dotyczacym tego zagadnienia poszerzamy naszg wiedz¢ na temat
sposoboéw przeciwdziatania wypaleniu. Superwizja stanowi wigc efekt pracy
wielu socjologdéw 1 psychologéw, ktorzy opracowali szereg metod zwalczania
wypalenia zawodowego; jest to proces bardzo elastyczny, ktéry mozna modyfi-
kowa¢ w zaleznosci od potrzeb superwizowanego. W przypadku wypalenia za-
wodowego, ktorego zrodto lezy w wielu wystepujacych wspolnie czynnikach,
superwizja powinna by¢ przeprowadzana w sposob uwzgledniajacy roézne za-
gadnienia, takie jak pomoc pracownikowi w odzyskaniu satysfakcji z pracy,
zwalczenie jego negatywnego nastawienia do innych ludzi badz przywrocenie
poczucia, ze to, co robi, ma sens. Przed superwizorem stoi nietatwe zadanie
dobrania w ramach superwizji takiej metody dziatania, aby przynosita ona jak
najlepsze efekty w trakcie sesji z konkretnym pracownikiem. Wymaga to od
superwizoréw stalego poszerzania swojej wiedzy na temat tego zagadnienia.
Istotne jest rowniez podejscie przetozonych, ktorzy musza pamietaé, ze super-
wizja nie jest zwykla fanaberia, ale sposobem na zwigkszenie wydajnosci pracy
w danej instytucji. Pracownik chroniony przed wypaleniem zawodowym to pra-
cownik bardzo wydajny, taki, ktory swoim profesjonalizmem podnosi prestiz swo-
jego migjsca pracy. W zwiazku z tym dalszy rozwoj funkcji superwizora w na-
szym kraju jest niezbedny, podobnie jak u wielu naszych europejskich sasiadow.
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THE ROLE AND IMPORTANCE OF SUPERVISION IN PREVENTING THE BURNOUT
OF SOCIAL WORKERS

Abstract

Occupational burnout is a phenomenon which appears mostly among workers, whose jobs’
main goal is to provide help for other people. Too often the workers themselves are blamed for its
development, when in fact it is usually unavoidable. Disappointment with your own job, leads to
a decrease in effectiveness, which in turn, leads to multi- million loses. People, who are affected
by burn-out, can seek help in ‘supervision’. This is a special working method which helps you to
achieve set goals by having regular consultations with your supervisor and professional col-
leagues. This is a relatively new issue in Poland, which has become widely known only after the
transformation of the political system. This method has been continually perfected over many
years, taking full advantage of the theoretical knowledge about improving work efficiency.

Stowa kluczowe: wypalenie zawodowe, praca socjalna, superwizja, spadek efektywnosci
Keywords: burnout, social work, supervision, decreasion of effectiveness



