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ABSTRAKT

W artykule zaprezentowano rozwazania dotyczace funkcjonowania srodowiska akademickiego,
definiowanego jako wspolnota roznych grup pracownikow i studentow. W kontekscie doswiadczanego
przez nig stresu zawodowego wskazano na salutogenetyczng koncepcje zdrowia Aarona Antono-
vsky’ego i poczucie koherencji, definiowane przez poczucie zrozumiato$ci, poczucie sensownosci
i zaradno$ci w Srodowisku pracy. Wymieniono czynniki sprzyjajace jego budowaniu i bezposrednio
mu zagrazajace w pracy akademickiej. Konsekwencja dziatania czynnikoéw psychospotecznego ryzyka
w $rodowisku pracy moze by¢ obnizenie poczucia koherencji pracownikow, a posrednio takze rozwdj
syndromu wypalenia akademickiego. Odwotano si¢ rowniez do mozliwo$ci wspierania pracownikow
w budowaniu poczucia koherencji oraz w dbaniu o zdrowie swoje i organizacji.

Stowa kluczowe: srodowisko akademickie; stres zawodowy; poczucie koherencji; psychospo-
teczne ryzyka w srodowisku pracy; wypalenie akademickie
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SRODOWISKO PRACY A POCZUCIE KOHERENCJI PRACOWNIKA

Jednym z istotnych wymiarow funkcjonowania spotecznego jednostki na etapie
dorostosci jest jej zaangazowanie w prace zawodowg i aktywno$¢ w srodowisku
pracy. Praca stanowi nie tylko zrédto dochodu, lecz takze w duzej mierze wyznacza
charakter relacji spotecznych. Krag os6b w nie wchodzacych przyczynia si¢ do
okreslonej organizacji zycia codziennego, umiejscawia jednostke w strukturach
spotecznych, wspottworzy jej indywidualna i spoteczng tozsamos¢. Specyfika
zawodowych czynnosci, charakterystyka srodowiska pracy, cechy osobowoscio-
we jednostki oraz miejsce pracy w hierarchii zyciowych wartosci w biegu zycia
cztowieka plasuja go w zréznicowanych wymiarach jako$ciowego i temporalnego
zaangazowania zawodowego (szczegolnie czesto relatywnie dtugiego w stosunku
do wielowymiarowych aktywnosci biograficznych).

W dyskursie pracy i rozwazaniach na temat jej miejsca w zyciu cztowieka
coraz wickszego znaczenia nabierajg rozwazania prowadzone w kontekscie stresu
zawodowego (Karasek, 1979; Kahn, Byosiere, 1992; Cox, 1993; Cox, Griffiths,
2005; Oginska-Bulik, 2006) czy salutogenetycznej koncepcji zdrowia cztowieka
(Antonovsky, 1997, 2005; Heszen, S¢k, 2008; Piotrowicz, Cianciara, 2011).

Przeciwnie do niepopularnych juz w naukach spotecznych (aczkolwiek prak-
tykowanych na gruncie medycznym i zakorzenionych w $wiadomosci potoczne;j)
podejs¢ o patogenetycznym charakterze, ktore stan zdrowia utozsamiajg z brakiem
stanu chorobowego, a za cel maja diagnoze stanu chorobowego i jego niwelowanie
(Puchalski, 1997), koncepcja salutogenetyczna ogniskuje uwage na pojeciu zdro-
wia 1 jednoczes$nie uwypukla mozliwosci, jakie niesie ujmowanie go w kategorii
mozliwej do pozyskania wartosci. Jako perspektywa dynamiczna i interakcyjna
jest stanem ,,poszukiwania i utrzymywania rOwnowagi wobec obcigzen” (Heszen,
Sek, 2008, s. 49). Takie przeniesienie punktu cigzkosci pozwala zarazem dojrzec
istotny wktad samego cztowieka w dbalos¢ o ksztaltowanie zdrowia i prewencyjne
zdobywanie zasobow, a takze stawia go w pozycji proaktywnej wobec wtasnego
dobrostanu. Jest wigc cztowiek w mys$l salutogenezy raczej podmiotem zdolnym
do samoregulacji niz biernym odbiorca, a istota koncepcji odbiera pojeciu zdrowia
status zero-jedynkowosci. Mozna jednocze$nie dostrzec w tak przedstawionym
toku myslenia pokrewienstwo do biograficznego ujecia cztowieka. Aaron Anto-
novsky, mowiac o przyczynowosci w ksztaltowaniu si¢ zdrowia, postuguje si¢
pojeciem historii zycia. O zaproponowanej przez siebie koncepcji pisze, iz dopiero
tak szeroka perspektywa pozwala dociec etiologii, a zarazem zapewnia ,,glgbsze
zrozumienie i wiedze¢, umozliwiajace przesuwanie si¢ na kontinuum w kierunku
kranca zdrowie” (Antonovsky, 2005, s. 22).

Znaczacy dla dalszych rozwazan jest wiec fakt, ze zdrowie nie jest jedynie
dymensjonalnym stanem obecnosci czy braku dolegliwo$ci ani nawet idealistycznie
ujetym, acz krytykowanym przez przedstawicieli nauk spotecznych, spotecznym,
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fizycznym i psychicznym dobrostanem (Heszen, S¢k, 2008, s. 48). Jest raczej
procesem, ktory rzadko osiagga skrajne wartosci.

W tak uyjmowane;j salutogenetycznej koncepcji zdrowia A. Antonovsky’ego
(2005), w ktorej cztowiek stale porusza si¢ po kontinuum miedzy zdrowiem a cho-
roba, poziom zdrowia warunkowany jest trzema czynnikami: stresorami, uogol-
nionymi zasobami odporno$ciowymi oraz poczuciem koherencji.

Stresory traktowane sa tu jako bodzce o zabarwieniu pozytywnym, negatyw-
nym i ambiwalentnym, ktore nie wywoluja gotowych, automatycznych reakcji
adaptacyjnych. Przyczyniaja si¢ one do wytworzenia stanu napigcia, mogacego
w przypadku kontroli emocji i podjecia dziatan instrumentalnych mobilizowac
do dziatania, a wigc uruchamiac tzw. stres pozytywny — przez pioniera badan nad
stresem Hansa Selye’ego (1977) okreslony jako eustres — lub oddziatywac depry-
mujaco. Warto zauwazy¢, ze srodowisko pracy, jako posiadajace znaczny udziat
w zyciowej aktywnosci cztowieka, moze dostarcza¢ wielu okazji do wyzwolenia
potencjalnie zréznicowanych stresorow. Jesli zas wzbudzane napigcie przyjmie
charakter permanentny lub przekraczajacy mozliwosci zaradcze pracownika, moze
doprowadzi¢ do wyczerpania zasobow jego organizmu. W konsekwencji dlugotrwa-
tego napigcia moze on do§wiadczy¢ skutkow stresu na zroznicowanych poziomach
funkcjonowania. Reakcja stresowa nie konczy si¢ bowiem na poziomie fizjologicz-
nym, lecz takze ujawnia si¢ w funkcjonowaniu psychologicznym i w reakcjach
behawioralnych (Quick, Quick, Horn, 1986).

Druga kategoria czynnikow —uogolnione zasoby odpornosciowe — to te przymio-
ty osoby, jej grupy czy przestrzeni srodowiskowo-kulturowej, ktore wyrdznia aspekt
funkcjonalny, pozwalajacy unikna¢ stresorow lub efektywnie sobie z nimi poradzié
(S¢k, 2001). Na poziomie jednostki moga to by¢ jej cechy psychologiczne: uwarunko-
wania osobowosciowe (W tym samoocena, poczucie kontroli, strategie i style radzenia
sobie), uwarunkowania temperamentalne, poziom inteligencji i wiedzy, wszelkie
wlasciwosci fizjologiczne i genetyczne organizmu (takze jego odpornosc). Zasoby
srodowiskowe z kolei obejmuja mozliwe do uzyskania wsparcie, zasoby materialne
i pozycje. Role mogg takze odgrywac¢ uwarunkowania kulturowe i religijne oraz
instytucje spoteczne czy instytucje opiekuncze. Co istotne, mimo ze cz¢$¢ z nich jest
wlasciwoscig przyrodzong cztowieka (np. wlasciwosci fizjologiczne i ich pochodne),
to istnieje rowniez szereg zasobow, ktore moga by¢ uzyskane i rozwijane w biegu
zycia (Langeland, Wahl, Kristoffersen, Hanestad, 2007; Cierpiatkowska, Sek, 2016).
Uruchamiane na réznych poziomach funkcjonowania jednostki, umozliwiaja one
skuteczne radzenie sobie z napigciem wywotanym przez stresory. Istotg interakcji ze
srodowiskiem pracy jest fakt, ze moze ona katalizowac¢ lub inhibowa¢ uruchamianie
tych zasobdw, moze tez stanowi¢ cenne ich zrodto lub wrecz przeciwnie — niwelowaé
lub zaburza¢ wykorzystanie zasobow posiadanych przez pracownika.

Ostatni czynnik — poczucie koherencji — wyraza stopien, w jakim czlowiek ma
poczucie pewnosci, ze bodzce naptywajace do niego ze srodowiska (w tym wypad-
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ku zawodowego) sa wyttumaczalne, sensowne poznawczo i zrozumiale (poczucie
zrozumiatosci), a takze ze sa mu dostepne zasoby niezbedne do poradzenia sobie
z sytuacja (ma on poczucie zaradnosci) oraz ze wymagania kierowane pod jego
adresem (w tym wypadku w $rodowisku zawodowym) sa warte wysitku i zaanga-
zowania (poczucie sensownosci) (Antonovsky, 2005, s. 34). Jak wskazuje literatura:

(...) im silniejsze poczucie koherencji, tym wigksze prawdopodobienstwo postrzegania roz-
norodnych bodzcow, sytuacji, raczej jako wyzwania, z ktéorymi mozna sobie poradzié¢, w ktore
warto inwestowac energie, niz jako paralizujacego zagrozenia czy niebezpieczenstwa. Osoby
z silnym poczuciem koherencji w konfrontacji z potencjalnie szkodliwg sytuacja beda bardziej,
niz te o niskim poziomie koherencji, sktonne do okreslenia jej jako takiej, ktorej nie musza
ulega¢. (Koniarek, Dudek, Makowska, 1993, s. 495)

Jednoczes$nie warto zauwazy¢, ze poziom, na jakim jednostka plasuje si¢ pod
wzgledem posiadanego poczucia koherencji, rozwijajacego si¢ w toku socjalizacji,
determinowany jest stopniem, w jakim otoczenie jest spojne, zrbwnowazone pod
wzgledem obcigzen, a takze stopniem, w jakim jednostka ma udziat w procesie de-
cyzyjnym (Koniarek i in., 1993; Werner, 2009). Innymi stowy, ,,poczucie koherencji
ksztattuje si¢ na podstawie do§wiadczen zyciowych jednostki” (Piorunek, 2016,
s. 27). Tak utrwalona struktura przekonan (o §wiecie i swojej w nim roli) odgrywa
za$ kluczowa rolg w procesach zwigzanych z osigganiem i utrzymywaniem stanu
zdrowia (Heszen, Sek, 2020). Doswiadczenia te, przynajmniej w pewnym stopniu,
poddajg si¢ ludzkiej aktywnosci. Moga by¢ planowane i ksztaltowane, a ich prze-
bieg i efekty dziatan mozna interpretowac (w mysl zatozen o zwigzkach pomiedzy
oceng poznawczg sytuacji a ostatecznym poziomem wzbudzonego napigcia) tak,
aby wspiera¢ jednostke w rozwoju poczucia koherencji, a wigc tez w drodze do
zdrowia. Zdaje si¢ ponadto, iz mechanizm ten funkcjonuje na zasadach sprzezenia
zwrotnego — dos§wiadczenia ksztattuja adekwatne poczucie koherencji, ktore z kolei
zwrotnie wptywa na odbieranie i reagowanie na kolejne bodzce. Konkluzja ta stano-
wi punkt wyjs$cia dla rozwazan na temat zwigzkow tego, jakie wiasciwosci cechuja
miejsce pracy i jak mogg one wchodzi¢ w interakcje z konkretnymi sktadowymi
poczucia koherencji. Ta ostatnia ma zdaniem autora koncepcji salutogenetycznej
zasadnicze znaczenie dla ludzkiego zdrowia (Antonovsky, 1997).

Analizujac zwigzki migedzy réznymi czynnikami srodowiska pracy a kompo-
nentami poczucia koherencji (Antonovsky, 2005; Piorunek, 2016), mozna stwier-
dzi¢, ze:

—  warunkiem poczucia zrozumiato$ci ksztattowanego w okreslonym srodowisku
pracy bedzie fakt, ze jest ono odbierane przez pracownika jako wzglednie
przewidywalne, ustrukturalizowane, do czego przyczynia si¢ wysoki poziom
pewnosci zatrudnienia oraz zdefiniowanie miejsca pracy, roli i zadan pracow-
nikow w organizacji. Wydaje si¢, ze w chwili obecnej, bedacej poktosiem
zmian, jakich doswiadcza szkolnictwo wyzsze w konsekwencji uwarunko-
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wan legislacyjnych oraz koniecznosci zaadaptowania si¢ do warunkow pracy
zdalnej, trudno méwi¢ o stabilno$ci, dotychczasowe do§wiadczenia obejmo-
waly bowiem raczej koniecznos¢ przystosowywania si¢ do regut zaistniatych
w trakcie gry, a zatem utrzymanie przekonania o przewidywalnym §rodowisku
pracy nie jest z pewnoscig fatwe. Dodatkowo dezorientacja w zakresie nowych
wdrozen czy oczekiwan wymaga pewnej elastycznosci od grup badawczo-
-dydaktycznych i administracyjnych. Dla rozwijania i utrzymywania poczucia
zrozumiatosci bardziej niz kiedykolwiek wydaje si¢ by¢ istotna prawidtowa
komunikacja pomiedzy wszystkimi podmiotami przestrzeni uniwersyteckiej
oraz utrzymanie pomiedzy nimi otwartego dialogu,

—  warunkiem poczucia sensownos$ci danej pracy zawodowej jest poczucie uczest-
nictwa w podejmowaniu decyzji. Sprzyja mu doswiadczanie zadowolenia czy
dumy z wykonywanej pracy, przeswiadczenie o jej spolecznej doniostosci
i poczucie wlasnej wartosci jako pracownika. Deprecjonowanie pracowni-
kow jakiego$ sektora zawodowego w skali makrospotecznej czy praktyki
niedoceniania badz jawnego dyskryminowania pracownikOw w organizacji
zdecydowanie to przeswiadczenie obnizaja. Kolejnym warunkiem budowania
poczucia sensownosci jest doswiadczanie przez pracownika swobody wyboru
co do sposobu wykonywania zadan zawodowych (w granicach uwarunkowa-
nych ich specyfika), mozliwos$¢ wspotdecydowania w sytuacjach wspotpracy,
choc¢by ograniczona mozliwos¢ wywierania wptywu na ksztalt wykonywanej
pracy. Nadmiernie rozbudowane narzedzia kontrolno-oceniajace, przesadny
rygoryzm w ich stosowaniu, znaczne ograniczenie inicjatywy pracownikow,
fasadowo$¢ ich dziatan i/lub przekierowanie aktywnosci na te obszary, ktore
w ich ocenie nie majg istotnego znaczenia, biurokratyzacja wszelkich prze-
jawow aktywno$ci oraz kultura nieufno$ci w organizacji przyczyniaja si¢ do
obnizenia poczucia sensownosci wykonywanej pracy. Tymczasem w tak $cistej
wspotpracy, jaka cechuje srodowisko akademickie, poczucie sensownosci
dziatan moze by¢ wspierane poprzez pryzmat wspdlnotowosci celu — by¢
moze warto zadba¢ o wzmacnianie poczucia, iz — mimo kategorialnie réznych
obowigzkoéw zawodowych — praca wszystkich grup pracowniczych i studentow
wzajemnie na siebie wptywa. Poczucie niezrozumienia moze bowiem skutko-
wac wzrostem frustracji, osamotnienia czy niesprawiedliwosci, tak jak wtedy,
gdy szybko$¢ pracy administracji jest ograniczana przez nieznane badaczowi
zalezno$ci prawne i ustawy oraz jest on poddany presji zadan, ktoérych nie jest
w stanie zaspokoi¢. Wzajemne zrozumienie zaleznosci nie musi by¢ w takich
wypadkach szczegotowe, a jedynie na tyle zaawansowane, aby wspieraé pod-
miotowe traktowanie i poczucie komplementarnosci pelnionych w §rodowisku
akademickim ro6l. Mimo hierarchicznosci wigkszosci struktur uczelnianych
warto zauwazy¢, ze istnieje przestrzen do formalnej i nieformalnej integracji
zarowno pracownikow badawczo-dydaktycznych, jak i uczelnianej admini-
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stracji i studentow. Warto zaznaczy¢, ze z doniesien badaczy wynika, iz mo-
dele zarzadzania oparte na decentralizacji stanowig interesujaca alternatywe,
realizowang z powodzeniem w przestrzeni niektorych uczelni niepublicznych
(Mielczarek-Taica, Anielska, 2020),

umacnianiu poczucia zaradno$ci w §rodowisku pracy sprzyja wzgledne zbi-
lansowanie obcigzen pracowniczych. Niedocigzenie pracownika odbiera mu
szanse¢ wplywu na rzeczywistosc¢, a organizacji nie daje mozliwosci wykorzy-
stania potencjalu pracownika. Z kolei nadmierne jego obcigzenie, zwlaszcza
w dtuzszej perspektywie czasowej, bez zapewnienia mozliwosci regeneracji
sil, spowoduje spadek jego poczucia zaradnosci, zrodzi niebezpieczenstwo
doswiadczania szeregu kosztow zdrowotnych i osobistych przez pracownika
oraz przyczyni si¢ do spadku efektywnosci dziatania organizacji. Adekwatne
obciazenie obowigzkami i zapewnienie pewnej kontroli nad ich przebiegiem
podkresla si¢ w literaturze dotyczacej stresu zawodowego od pewnego cza-
su — m.in. Robert A. Karasek (1979) wskazywal, Zze optymalng sytuacja jest
dostarczenie zatrudnionemu zadan stanowigcych pewne wyzwanie, przy czym
konieczne jest zapewnienie mu pewnego stopnia kontroli nad sposobem ich
realizacji. Sytuacja taka minimalizuje ryzyko stresu i wzmaga pozytywne
odczucia wzgledem swojej zawodowej aktywnosci. Dodatkowo korzystne dla
rozwijania poczucia zaradno$ci moze by¢ chociazby uwzglednienie funkcjo-
nalnego znaczenia temperamentu i dopasowanie stylu dziatania do stopnia,
w jakim obowiazki jednostki bywajg stymulujgce. Szczegodlnie w przypad-
ku kadry badawczo-dydaktycznej poziom reaktywnosci moze réznicowac
efektywno$¢ podejmowanych dziatan (np. wsréd nisko reaktywnych osob
przewaga bardziej stymulujgcego kontaktu dydaktycznego czy ekspozycji
spotecznej podczas wystapien publicznych, a w przypadku oséb wysoko re-
aktywnych — mniej stymulujace studia literaturowe i badania). Kluczowy
jest zatem przynajmniej pewien stopien autonomii jednostki — wykazano bo-
wiem, ze efektywno$¢ pracy jest zblizona u 0s6b o r6znym temperamencie,
jesli umozliwi si¢ im indywidualizacje ich pracy (Strelau, 2012). Mozliwo$¢
podazania za preferowanym stylem dzialania zdaje si¢ by¢ dostgpna (cho¢
w roznym stopniu) kadrze badawczo-dydaktycznej — by¢ moze warto rozwazy¢
podobne mozliwosci w odniesieniu do studentow i kadry administracyjne;j.
Poczucie koherencji z jednej strony jest wigc ksztattowane przez doswiad-

czenia plyngce z pracy, z drugiej zas przyczynia si¢ do funkcjonowania jednostki
w tym $rodowisku oraz do radzenia sobie ze stresem w pracy, co stanowi element jej
dobrostanu. W §wietle zaproponowanych wczesniej rozwazan mozna zaryzykowac
domniemanie (domagajace si¢ jednak empirycznej weryfikacji), ze

(...)jesli(...) jednostka ma poczucie, Ze rozumie $wiat swojego zawodowego funkcjonowania
(role przypisane i kreowane, zakresy zadan i zalezno$ci itd.), radzi sobie z jego wyzwaniami
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na kontinuum niedocigzenie—przecigzenie oraz wymagania te sg dla niej wyzwaniem wartym
wysitku i zaangazowania (zaangazowanie zawodowe jest przez jednostke odbierane na poziomie
emocjonalno-motywacyjnym jako sensowne), to dobrze radzi sobie z planowaniem i realizowa-
niem kariery zawodowej. Z drugiej za$ strony przewidywalne, ustrukturyzowane $rodowisko
pracy, stwarzajace mozliwosci §wiadomego wspotuczestniczenia w decyzjach pracowniczych,
dajace szanse¢ na uzyskiwanie wsparcia w realizacji pojawiajacych si¢ trudnosci i problemow
zawodowych, sprzyja budowaniu poczucia koherencji jednostki. (Piorunek, 2016, s. 34-35)

W odniesieniu do sytuacji stresogennych (w tym przypadku pochodzacych
ze $rodowiska zawodowego) poczucie koherencji (a przede wszystkim jego skta-
dowa, jaka jest poczucie sensownosci) zdaje si¢ by¢ istotne takze z punktu wi-
dzenia ogolnej motywacji do korzystania z dostgpnych jednostce zyciowych (ale
i zawodowych) doswiadczen. Sens rozwijania i budowania tego rodzaju zasobow,
stanowiacych punkt wyjscia do elastycznego wyboru metod zaradczych, ujawnia
sytuacja, w ktorej w odpowiedzi na zaistniaty stresor ,,cztowiek o silnym poczu-
ciu koherencji jest bardziej sktonny zaangazowaé si¢ w walke z nim, chetniej ja
podejmuje i poswieca si¢ jej” (Jarmuzek, 2018, s. 71).

Srodowisko pracy jest zatem zrodlem szeregu stresorow, z ktorymi pracownik
musi sobie radzi¢, wykorzystujac posiadane zasoby odpornosciowe (a takze je
rozbudowujac), co przyczynia si¢ do ksztattowania okreslonego poziomu poczucia
koherencji (zrozumienia swojej pracy, dos§wiadczania jej sensu oraz posiadania
poczucia, ze jesteSmy w stanie poradzi¢ sobie rowniez z do§wiadczeniami trudnymi
w jej toku). To w konsekwencji rzutuje na dobrostan i zdrowie jednostki.

PSYCHOSPOLECZNE ZAGROZENIA W SRODOWISKU PRACY
ORAZ ICH ROLA W POWSTAWANIU STRESU ZAWODOWEGO
1 ZAGROZENIA WYPALENIEM ZAWODOWYM

Zagrozenie stanowi kazdy stan rzeczy — zjawisko, sytuacja lub czynnik, ktore
potencjalnie moze spowodowac szkodg istotng z punktu widzenia jednostki. Mozna
je podzieli¢ na fizyczne (nie zajmujemy si¢ nimi w niniejszym opracowaniu) oraz
psychospoteczne (mogace skutkowaé szkodami psychosomatycznymi, behawio-
ralnymi i fizycznymi), ktore poprzez doswiadczany stres psychologiczny naruszaja
psychiczny i spoteczny dobrostan jednostki, przy czym kluczowa rolg odgrywa tu
doswiadczanie przez jednostke stresu zwigzanego z wykonywang pracg (Piorunek,
Werner, 2018). Migdzynarodowa Organizacja Pracy proponuje odnosi¢ potencjalne
ryzyka do interakcji miedzy tre$cig pracy, sposobem organizowania i zarzadzania
pracg oraz innymi $srodowiskowymi i organizacyjnymi warunkami a kompetencja-
mi i potrzebami pracownika (International Labour Organization, 1986). Tom Cox
i Amanda Griffiths (2005) definiujg zagrozenia psychospoteczne jako te aspekty
planowania, organizacji i zarzadzania w pracy, wraz z ich kontekstem spotecznym
i sSrodowiskowym, ktére potencjalnie moga powodowac szkody psychiczne, spo-
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feczne lub fizyczne. Stavroula Leka, Amanda Griffiths i Tom Cox (2003) opisuja
psychospoteczne zagrozenia Srodowiska pracy (stresory zwigzane z pracg) w dwoch
wymiarach: 1) tresci pracy — warunki pracy, wyposazenie stanowiska pracy, cha-
rakterystyka wykonywanych zadan, obcigzenie praca, tempo pracy, czas pracy;
2) kontekstu pracy — kultura organizacyjna i funkcjonowanie organizacji, role
pelione w organizacji, rozw0j kariery, zakres decyzyjno$ci i poczucia kontroli,
relacje interpersonalne w pracy, relacja praca—zycie pozazawodowe. Oba wymiary
przyczyniajg si¢ do budowania u jednostki poczucia zrozumiatosci i sensownosci
(W odniesieniu do omowionych wyzej komponentéw poczucia koherencji w kon-
cepcji Antonovsky’ego).

Czynniki ryzyka psychospotecznego, powigzane zaréwno z trescia, jak i z kon-
tekstem pracy, narazaja jednostke na zwigkszone obcigzenia, ktore przy niewy-
starczajacych zasobach wewnetrznych i zewnetrznych (wptywajacych na poczucie
zaradno$ci jednostki w mysl koncepcji Antonovsky’ego) beda skutkowac nega-
tywnymi konsekwencjami. Istotne jednak jest nie tyle samo istnienie czynnikow
ryzyka, ile subiektywne oszacowanie transakcji pomig¢dzy jednostka a zewnetrz-
nymi okoliczno$ciami jako przekraczajacej biezace mozliwosci poradzenia sobie.
W mysl ujecia zapoczatkowanego transakcyjng teorig stresu psychologicznego
(Lazarus, Folkman, 1984) i jej odpowiednika — teorii stresu zawodowego, ktorej
autorem jest Cox (1993), czynnik pierwotnie neutralny, wskutek zmiany warunkoéw
srodowiskowych czy jednostkowych, moze zmieni¢ swoje znaczenie i stac si¢
czynnikiem ocenianym jako zagrazajacy lub przyjac postac straty.

Zagrozenia psychospoteczne wynikajace z tresci pracy odnoszg si¢ do szeroko
rozumianych warunkow pracy oraz jej organizacji. Znajdujg si¢ wsrod nich m.in.:
przecigzenie praca o charakterze ilosciowym (obiektywny wskaznik zwigzany
z ilo$cig pracy) i jakosciowym (subiektywny wskaznik zwigzany z postrzegana
trudnoscig pracy); zagrozenia zwigzane z charakterystyka wykonywanych zadan,
jak np. brak roznorodnosci, wysoka powtarzalno$¢ zadan, wysoki poziom niepew-
no$ci odnosnie do zadania i kryteriow oceny jego wykonania, brak sposobnosci do
uczenia si¢, praca wymagajaca dtugotrwatej koncentracji uwagi. W ramach tresci
pracy wskazuje si¢ takze na potencjalne zagrozenia wynikajace z: organizacji sta-
nowiska pracy — problemy z dostepnos$cia i niezawodno$cig potrzebnego sprzetu
i urzadzen, nieodpowiednie warunki srodowiska fizycznego pracy (np. zbyt duze
zageszcezenie pracownikow w pomieszczeniu, hatas utrudniajacy koncentracje itd.);
czasowych ram pracy — praca zmianowa, zbyt dtugi czas pracy, nieprzewidywalne
godziny, bark elastyczno$ci harmonogramu pracy (Piorunek, Werner, 2018).

Katalog psychospotecznych zagrozen wynikajacych z kontekstu pracy odwo-
huje si¢ do interakcyjnego rozumienia relacji cztowiek—praca w szesciu obszarach:
kultury organizacyjnej i funkcjonowania organizacji; roznych aspektéw petnione;j
roli w organizacji; znaczenia pracy w kontekscie planowania, przebiegu i rozwoju
kariery; zakresu decyzyjnosci i poczucia posiadanej kontroli; charakterystyki relacji
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mig¢dzyludzkich w miejscu pracy; wptywu pracy zawodowej na zycie prywatne
i mozliwoS$ci utrzymania rownowagi pomiedzy tymi sferami aktywno$ci (zob. m.in.
Leka i in., 2003; Leka, Jain, 2010; Piorunek, Werner, 2018).

)

2)

Negatywne konsekwencje stresu w pracy majg swoj wymiar:

jednostkowy — w przypadku przedtuzajacego si¢ stresu, w warunkach su-
biektywnej oceny braku zasobéw umozliwiajgcych radzenie sobie z nim oraz
braku (lub niemoznos$ci wykorzystania) czynnikow ochronnych, zagrazaja
dobrostanowi pracownika, a w konsekwencji jego (szeroko rozumianemu)
zdrowiu. Skutki tak niekorzystnej interakcji ujawniajg si¢ na poziomie soma-
tycznym, behawioralnym i psychicznym (Schultz, Schultz, 2008). W przy-
padku chronicznego charakteru napigcia powstaje takze ryzyko rozwinigcia
si¢ syndromu wypalenia zawodowego, szczegodlnie gdy pracy towarzyszy
emocjonalne zaangazowanie (Pines, Aronson, 1988). Na poziomie jednostki
moga zaistnie¢ rowniez (cho¢ zapewne w mniejszym stopniu) straty mate-
rialne. W dyskusji nad przestrzenig ksztatcenia wyzszego wydaje si¢ zasadne
zauwazy¢, ze w pewnych okolicznos$ciach takze sam pracownik traci (w ro6z-
nym stopniu) mozliwos$¢ zarobkowania. Mowa tu o tej czg$ci zatrudnionych,
ktorzy bedac zatrudnionymi w ramach umow cywilnoprawnych, nie maja
mozliwosci skorzystania ze zwolnienia chorobowego. Odsetek ten, mniej
widoczny w placowkach publicznych, jest niepokojaco aktualny w odniesie-
niu do uczelni niepublicznych, ktére majac na uwadze ,,specyfike finansowa,
probuja ograniczaé koszty zatrudnienia nauczycieli w ten sposob, ze zastepuja
zatrudnienie pracownicze zatrudnieniem cywilnoprawnym” (Wieczorek, 2015,
s. 224),

organizacyjny — konsekwencje, jakie ponosi pracodawca, sg wypadkowa wielu
zmiennych, w tym m.in.: zakresu i charakteru stresorow, zasobow organizacji
umozliwiajacych czynnosci zaradcze, checi podejmowania czynnos$ci zarad-
czych, obecnosci 1 efektywnosci procedur prewencyjnych i zaradczych, stylu
zarzadzania, wewngtrznej polityki czy wreszcie charakteru i celéw samej orga-
nizacji. Stres, zwlaszcza w perspektywie dtugofalowej, przyczynia si¢ bowiem
do zaburzania relacji migdzyludzkich, ich uprzedmiotowienia w srodowisku
pracy, a przez to do obnizenia poziomu zaufania w relacjach wertykalnych
i horyzontalnych, co moze si¢ przektada¢ na obnizenie efektywnosci dziatania
organizacji takze w kategoriach ekonomicznych (Piorunek, 2019). Straty o cha-
rakterze materialnym wynikaja woéwczas ze spadku produktywnosci, fluktuacji
kadry, wypadkow czy absencji pracowniczych. Koszty te wprawdzie ponosi
bezposrednio zatrudniajacy (oraz struktury finansujace jednostke — mowa
o $rodkach z budzetu panstwa), ale posrednio staja si¢ one udziatem réwniez
szerokiego grona podatnikow. Mimo Ze na poziomie krajowym szczegotowe
raporty na temat bezposredniego wptywu stresu na ekonomi¢ zatrudnienia nie
sg dostepne, mozna wspomniec, iz w odniesieniu do krajéw Europy szacuje
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si¢ utrate okoto 50—-60% dni roboczych w zwiazku ze stresem zawodowym
(Milczarek, Schneider, Rial Gonzales, 2009). Straty finansowe, czgstokro¢
silnie motywujace, nie zamykaja przegladu potencjalnych skutkéw stresu.
Poza wymiarem materialnym mogg si¢ one ujawni¢ w utracie wartosci mniej
namacalnych, np. wizerunku, kapitatu spolecznego zaufania, autentycznos$ci
1 autorytetu w zakresie promowanych idei. Zdaje si¢, ze w przypadku oma-
wianej grupy, tj. szeroko pojetej spotecznosci akademickiej, ostatnia kategoria
mozliwych strat jest najbardziej dotkliwa.

PSYCHOSPOLECZNE ZAGROZENIA I RYZYKO WYPALENIA
ZAWODOWEGO W SRODOWISKU AKADEMICKIM

Uczelnia wyzsza stanowi §rodowisko pracy dla kilku grup pracowniczych.
Znajduja si¢ wsrdd nich m.in. osoby zajmujace stanowiska badawcze, dydak-
tyczne i badawczo-dydaktyczne czy tez pracownicy administracyjni. Obok tych
grup pracowniczych funkcjonuja takze studenci (studiow pierwszego i drugiego
stopnia, studidow doktoranckich, studiow podyplomowych), ktorych ksztatcenie
jest jednym z zasadniczych celéw edukacji na poziomie wyzszym. Te grupy oséb
nieustannie wchodzg w interakcje, a srodowisko uczelni moze stanowi¢ dla nich
zaréwno zrodto wyzwan rodzacych mobilizacje do realizacji zadan, jak i kata-
lizator stresu. Dotychczas w przestrzeni naukowej zainteresowanie syndromem
wypalenia dotyczylto przede wszystkim pracownikow badawczo-dydaktycznych
i dydaktycznych. Wsrdd autorow zagranicznych mozna wymieni¢ m.in. publikacje
Anwara Khana, Siraja Ud Dina i Muhammada Anwara (2019), Nicka Fredma-
na i Jamesa Doughneya (2012) czy Gaila Kinmana (2001). Polskie $rodowisko
akademickie w kontekscie stresu i jego skutkow badali m.in. Anna Rakowska
(2020), Iwona Werner i Agnieszka Springer (2018), Piotr Kowzan, Matgorzata
Zielinska, Agnieszka Kleina-Gwizdata i Magdalena Prusinowska (2016) czy Anna
Wieczorek i Maciej Mitrega (2017). Z kolei studenci byli obiektem badan m.in.
Katarzyny Nowakowskiej, Karoliny Jabtkowskiej-Goreckiej i Aliny Borkowskiej
(2009), Olgi Lozy (2016), Konrada Kulikowskiego (2016), Karoliny Pieniaw-
skiej, Karola Smiecha, Kamili Bar i Krystyny Pawlas (2017). Warto zauwazy¢,
ze w przypadku studentow badania dotyczyly gléwnie srodowisk ksztatcenia
medycznego.

Zdecydowanie mniej miejsca zajmujg rozwazania na temat stanu kadry ad-
ministracyjnej. Z kolei w konteks$cie procesow zwigzanych z wypaleniem wsrod
studentow mozna wskaza¢ przynajmniej kilka badan, w ktorych byli oni obiektem
zainteresowania, cho¢ byli to gtownie studenci kierunkow medycznych. Jednocze-
$nie powyzsze doniesienia domagaja si¢ aktualizacji w §wietle kolejnych wyzwan
zwigzanych z konsekwencjami pandemii koronawirusa SARS-CoV-2. Konse-
kwencje te obejmujg trudne do przewidzenia zmiany i korekty w dotychczasowym
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sposobie pracy (Kwiatkowski, 2020). Pewnych odpowiedzi dostarcza, by¢ moze,
szerzej zakrojone badania, eksplorujace nie tylko syndrom wypalenia akademickie-
go w ujeciu Trojezynnikowego Modelu Wypalenia Christiny Maslach (1996), lecz
takze organizacyjne determinanty jego przebiegu. Inicjatywe ich przeprowadzenia
podjat miedzyuczelniany' i interdyscyplinarny zesp6t dziatajacy w ramach Sekcji
Poradnictwa Pedagogicznego Komitetu Nauk Pedagogicznych Polskiej Akademii
Nauk, kierowany przez Magdalene Piorunek i Teres¢ Chirkowska-Smolak.

Jakkolwiek niedostepno$¢ aktualnych (czy raczej zaktualizowanych) wyni-
kéw badan nad stresem i1 wypaleniem $rodowiska akademickiego uniemozliwia
przeprowadzenie gruntownej, adekwatnej do dzisiejszych wyzwan zawodowych
analizy, mozna przypuszczac, ze dotychczasowe doniesienia o obecnosci stresu i za-
grozeniu wypaleniem zawodowym w przestrzeni uczelnianej nie zostaly w swietle
nowych trudnosci zneutralizowane. Mozna nawet ostroznie zalozy¢, ze wskazniki
napigcia utrzymatly si¢ na dotychczasowym poziomie lub wzrosty, z pewnoscia za$
zmienit si¢ charakter stresogennej sytuacji, a co za tym idzie potrzeby interwencji
w problematycznych obszarach.

Ponizej zestawione zostaty wybrane czynniki ryzyka w srodowisku akademic-
kim, ktoére sprzyjaja stresowi i wypaleniu. Jednoczesnie wskazano na te czynniki,
ktore obnizajg poczucie koherencji jednostki.

Poczucie zrozumiatos$ci. W mysl koncepcji Antonovsky’ego poczucie
zrozumiatosci, determinowane stopniem, w jakim wydarzenia sa dla cztowieka
wytlumaczalne i sensowne, moze by¢ zagrozone wérdd pracownikow badawczych
i dydaktycznych poprzez niski stopien, w jakim rozumieja zasadnos¢ przydzie-
lanych im obowigzkow (np. czy sa zgodne z ich kompetencjami, adekwatne do
po6l ich dziatalnosci naukowej). Dodatkowo moze je obniza¢ permanentna zmia-
na kryteriow oceny pracy (na skutek zmieniajacych sie przepisOw na poziomie
ministerialnym i/lub wewnatrz uczelni) oraz niedoszacowanie lub przecenianie
wybranych aktywnosci (np. potozenie nacisku tylko na sfere dziatalnosci naukowej
w przypadku pracownikow badawczo-dydaktycznych). Nieefektywna organizacja
pracy wewnatrz jednostki rowniez moze przyczyniac si¢ do postgpujacego poczucia
utraty zrozumiato$ci wsrod pracownikow. Brak otwartej komunikacji w wymiarze
wertykalnym i horyzontalnym, brak lub zaburzony przeptyw informac;ji istotnych
z punktu widzenia codziennego funkcjonowania, nieadekwatny do realizowanych
zadan styl zarzadzania wykorzystywany w praktyce przez lideréw (jawny lub
maskowany autokratyzm, przekierowanie aktywnosci lidera na dziatania fasa-
dowe przy jednoczesnym braku faktycznego zarzadzania w zakresie realizacji

' Trwajgce obecnie badania prowadzg przedstawicielki czterech uczelni publicznych w kraju:

Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza w Poznaniu, Uniwersytetu Mikotaja Kopernika w Toruniu,
Uniwersytetu Wroctawskiego i Uniwersytetu Kardynata Stefana Wyszynskiego w Warszawie —
Zaneta Garbacik, Anna Ktawsiu¢-Zdunczyk, Violetta Drabik-Podgoérna i Elzbieta Kwiatkowska.



78 MAGDALENA PIORUNEK, ZANETA GARBACIK

okreslonych zadan, wykorzystywanie manipulacji i zalezno$ci stuzbowych do
realizacji wlasnych interesow karierowych, brak wiarygodnosci liderow itd.) — to
tylko niektdére czynniki potencjalnie wzmacniajgce poczucie braku zrozumiatosci
u pracownikow, ktdrzy przestaja swoje sSrodowisko pracy odczytywac jako wzgled-
nie przewidywalne i ustrukturalizowane.

Wszystkie te czynniki, zwigzane z organizacjg pracy i sposobem zarzadzania,
bez watpienia przektadajg sie takze bezposrednio na realizacje zadan zawodowych
przez administracj¢ uczelniang. Wysokie oczekiwania w zakresie przygotowania
zawodowego w zderzeniu z niezadowalajacymi realiami finansowymi wykonywa-
nej pracy, ktora dodatkowo czgsto wiaze si¢ ze znaczng zmiennoscig i fragmentacja
wykonywanych zadan oraz z brakiem zrozumienia celowosci ich wykonywania,
przy jednoczesnym odczuwanym braku rzeczywistego powiazania z konkretnymi
celami organizacji, moga frustrowac te grupe pracownicza. To za§ moze przetozy¢
si¢ na jakos¢ relacji zardbwno z pracownikami badawczymi i dydaktycznymi, jak
1 ze studentami, ktdrzy sg bezposrednimi interesariuszami wielu 0sob z tej grupy.

Z kolei studenci niedostrzegajacy zwigzkow edukacji wyzszej z rynkiem pracy,
nisko oceniajacy swoje zawodowe przygotowanie odbierane w toku studiow, nie
zawsze pozytywnie oceniajacy aktualnos¢, uzytecznos¢ i poziom merytoryczny
proponowanych zaj¢¢ czy tez relacje z wyktadowcami i pracownikami admini-
stracyjnymi (obstuga dziekanatow), sa takze narazeni na obnizone poczucie zro-
zumiatosci swojego funkcjonowania w rolach edukacyjnych.

Istotne jest tu wskazanie na potencjalnos¢ oddziatywania wyliczonych powyzej
czynnikoéw, poniewaz w zaleznos$ci od ich indywidualnego odbioru — dostrzezenia,
nadania im znaczenia, wkomponowania w szersze struktury postrzegania siebie,
$wiata zewngtrznego i relacji ja—§wiat, mogg one (ale nie musza) przyczyniac si¢
do obnizenia poczucia zrozumiatosci w kontekscie pracy akademickiej.

Poczucie sensowno$ci wykonywanej pracy w przypadku pracownikow
badawczych i dydaktycznych moze obnizaé: brak mozliwosci wspotdecydowania
i wptywu na ksztalt organizacji (uczelnia jako instytucja hierarchiczna, o znacz-
nym stopniu dystansu pomig¢dzy pracownikami); brak elementarnych mozliwosci
wyboru, np. sposobu realizacji zadan czy wykazania si¢ samodzielnoscig i kre-
atywnoscig w ich realizacji, przede wszystkim w przypadku mtodszych pracow-
nikow naukowych; deprecjonowanie wybranych grup osoéb czy wykonywanych
przez nich zadan. Mozna tu réwniez wskazac na znaczacy wzrost liczby obowigz-
kow organizacyjnych w stosunku do komponentu naukowego i dydaktycznego
roli. Nie bez znaczenia jest takze np. brak satysfakcji finansowej z wykonywanej
pracy czy erozja etosu naukowca w skali makrospotecznej oraz roszczeniowe
postawy studentow.

Wsrdd pracownikow administracyjnych zapewne podobne czynniki przyczy-
niaja si¢ do obnizenia poczucia sensownosci, a specyfika realizowanych przez nich
zadan, czgsto o charakterze ustugowym w stosunku do pracownikow naukowych
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czy dydaktycznych oraz do studentéw, moze owo poczucie braku wptywu na rze-
czywisto$¢ dodatkowo potggowac.

Studenci do§wiadczajacy przedmiotowego traktowania przez swoich wykta-
dowcow czy pracownikow administracyjnych, nastawieni na realizacj¢ wyznaczo-
nych zadan w podajacym modelu nauczania, przy znacznie rozbudowanym kom-
ponencie kontroli i oceny, bez mozliwos$ci negocjowania ich warunkéw, réwniez
moga doswiadcza¢ obnizonego poczucia sensownosci.

Poczucie sensownosci jest czynnikiem emocjonalno-motywacyjnym. O osta-
tecznym poziomie tego poczucia decyduja nie tylko obiektywnie istniejgce ograni-
czenia i trudnosci, lecz takze ich odbior w kontekscie doswiadczen jednostkowych.

Poczucie zaradno$ci moze by¢ obnizane przez brak zbalansowania obcig-
zen pracowniczych, zarbwno w sytuacji niedociazenia, jak i — zapewne wystepu-
jacej czesciej — w sytuacji przecigzenia pracownika.

Pracownicy badawczo-dydaktyczni mogg mie¢ poczucie braku posiadania
zasobow do radzenia sobie z sytuacjami nadmiernych obcigzen, zwlaszcza ze
ewaluacja ich pracy obejmuje cztery komponenty: dziatalno$¢ naukowa, dydak-
tyczna, organizacyjng oraz promocyjng i zwigzang ze wspolpracg z otoczeniem.
Nietrudno sobie wyobrazié, ze kazdy z tych typow dziatan wymaga odmiennego
zakresu kompetencji, a synchroniczne zaangazowanie w stopniu wysokim w te
sfery dziatalnosci jest z pewnos$cig utrudnione (jesli nie niemozliwe). O ile w pet-
ni uzasadniona jest dziatalno$¢ uczelni w tych czterech obszarach, o tyle brak tu
czesto elastycznosci w delegowaniu specyficznych zadan na pracownikow dys-
ponujacych stosownymi umiejetno$ciami i mozliwosciami. W rezultacie wszyscy
pracownicy sg skazani na prace we wszystkich zakresach, co znacznie obniza jej
rzeczywistg efektywno$¢ i prowadzi do frustracji zwigzanych z poczuciem braku
czasu i mozliwos$ci realizacyjnych w tych zakresach, ktore definiujg oni (lub sa
aktualnie definiowane przez organizacj¢) jako priorytetowe. Niektore z cieszacych
si¢ szczegolng popularnoscig kierunki studiow wigzg si¢ ponadto ze znacznie
zwigkszonym obcigzeniem dydaktycznym (wigksza liczebnos$¢ grup studenckich,
zwigkszony naktad pracy zwigzany z ocenianiem uzyskanych przez studentow
kompetencji, znaczny naktad pracy zwigzany ze zwigkszong liczbg prowadzonych
prac dyplomowych itd.).

Co wigcej, szereg przeregulowanych procedur ewaluacyjnych, ktorych kryteria
podlegaja dodatkowo czestym zmianom, nie uwzglednia specyfiki dziedzinowej
uprawianych badan. Specyfika prowadzenia badan w zakresie poszczegdlnych
dyscyplin przektada si¢ na kwantyfikowanie osiagnie¢ w jej zakresie: w niektorych
dyscyplinach wptyw prowadzonych badan na rozwdj gospodarki jest tatwy do wy-
kazania, w innych za$§ ma wymiar przede wszystkim pozaekonomiczny, wigze si¢
z budowaniem kapitatu spotecznego, wzrostem spotecznej swiadomosci, realizacja
rozszerzonej trzeciej misji edukacji wyzszej. Niedostosowanie narzgdzi oceny do
celow i charakteru dziedziny naukowej powoduje deprecjacje osiggnigé w zakresie
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niektorych z nich i przektada si¢ wprost na obnizenie poczucia zaradnos$ci zaanga-
zowanych w jej ramach osob.

Nadmierne rozbudowywanie procedur kontrolno-ocennych i state poszerzanie
obowiazkoéw sprawozdawczych w organizacji, stanowiace element kultury nieuf-
nos$ci, prowadzi do swoistego btednego kota aktywnosci, w ramach ktorej celem
samym w sobie jest sprawozdawanie z dziatalno$ci, na ktorg nie pozostawia si¢ juz
czasu i ktorej efekty ujawniajg si¢ w okresie dtuzszym niz ten uptywajacy miedzy
kolejnymi sprawozdaniami. Wymuszanie natychmiastowej realizacji wielu zadan
(bez nalezytego czasu na namyst i ich staranng realizacj¢) oraz faktyczny wymog
permanentnej dyspozycyjnosci w wielu obszarach aktywnos$ci zawodowej obni-
zaja w dhuzszej perspektywie czasowej efektywno$¢ pracownikow i ich poczucie
zaradno$ci oraz stajg si¢ znakiem korporacyjnego zarzadzania edukacja wyzsza.

Sytuacje niedocigzenia lub przecigzenia sa takze udziatem pracownikéw ad-
ministracyjnych, ktorych zakres zadan — w zaleznosci od specyfiki zarzadzania
organizacji — moze ulega¢ czestym zmianom, a brak lub utrudnienia w przeptywie
informacji pomigdzy poszczegdlnymi szczeblami administracji mogg powodowac
wykonywanie zadan postrzeganych jako pozbawione sensu, wielokrotny powrot
do zadan juz zrealizowanych czy zmiany zasad realizacyjnych juz w trakcie ich
wykonywania. Brak $wiadomosci swojej roli w organizacji i jej znaczenia dla pra-
widlowego funkcjonowania uczelni znacznie utrudnia identyfikacje z jej zadaniami.

Poczucie frustracji i poglebiajacy sie brak satysfakcji z pracy wigze si¢ czesto
z problemami w zakresie wielokierunkowej komunikacji pomiedzy poszczegdlnymi
grupami pracownikow czy studentami. Ci ostatni nie zawsze majga mozliwos¢ (czy
wole) aktywizowania si¢ i rozbudowywania zasobow wykorzystywanych w radze-
niu sobie z zadaniami wynikajgcymi ze studiowania. Podajace metody pracy, przy
mato elastycznych mozliwo$ciach sprawdzania usztywnionych, czesto sztucznie
kategoryzowanych efektow ksztatcenia, a takze brak narz¢dzi do samodzielnego
poszerzania i poglebiania wiedzy, do autonomicznego uczenia si¢ — to tylko niektore
czynniki mogace potencjalnie obniza¢ poczucie zaradnosci.

Wszystkie ze wskazanych czynnikéw maja charakter potencjalny. Moga, cho¢
nie musza, sprzyja¢ obnizaniu poczucia koherencji jednostki, jest ono bowiem uza-
leznione od ich indywidualnego odbioru, szeregu cech osobowosciowych czy uwa-
runkowan spoteczno-kulturowych oraz wykorzystywanych strategii zaradczych.

WYPALENIE AKADEMICKIE JAKO KONSEKWENCJA ZAGROZEN.
PROPOZYCJA UJECIA HOLISTYCZNEGO

Mimo ze perspektywa badawcza wymaga analizy grupy w pewnym stopniu
jednorodnej i nie sposob polemizowac z pomiarem w ramach okreslonych, a wy-
roznionych powyzej grup (dobieranych w zaleznosci od potrzeb i celéw badania
pracownikoéw naukowych, dydaktycznych i administracyjnych, kadry zarzadzaja-
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cej czy studentow), to warto takze uja¢ problematyke stresu i jego konsekwencji
(w tym syndrom wypalenia) z perspektywy holistycznej. Wydaje si¢, ze zjawiska
te stanowig nie tylko problem samej jednostki czy wytacznie organizacji, lecz
takze rozgrywaja si¢ na obu tych plaszczyznach i na obu wywoluja okreslone
skutki. Proponujemy zatem uja¢ wypalenie akademickie jako zjawisko dotyczace
catosci srodowiska uczelnianego, rozwijajace si¢ w odpowiedzi na przedtuzajace
si¢ i nieulegajace procesom zaradczym stresory oraz wplywajace bezposrednio lub
posrednio na wszystkie funkcjonujace w nim grupy, tj. kadre naukowa, dydaktyczng
1 administracyjng oraz studentow.

Takie ujecie nie zawiera wprawdzie zadnych sktadowych syndromu, nie oferuje
tez precyzyjnego przesledzenia rozwoju wypalenia. Pozwala jednak na uzyskanie
perspektywy skupionej nie na konkretnych czynnikach ryzyka czy odrgbnych
konsekwencjach napigcia generowanych w ramach konkretnych grup, lecz na
catoSciowym ogladzie srodowiska akademickiego, na wzor organizmu, w ktéorym
niewydolno$¢ jakiej$ czesci przektada si¢ na jego ogolng kondycje. Intencja jest
wskazanie wielowarstwowosci, a jednoczes$nie nierozerwalno$ci systemu uniwer-
syteckiego. Rola wzajemnych relacji pomigdzy grupami jest zatem kluczowa —
trudnosci, jakich do§wiadcza jedna z tych grup, przektadaja si¢ (w sposob bardziej
lub mniej oczywisty) na pozostate grupy. Dla przyktadu przecigzony obowigzkami
administracyjnymi naukowiec-dydaktyk moze minimalizowa¢ wktad w tworcze
prowadzenie zajec i nie angazowac si¢ w kontakt ze swoimi studentami. To za$
moze przelozy¢ si¢ np. na ich satysfakcje z uczestnictwa czy tez na motywacj¢ do
dalszej nauki badz na sens, jakiego (nie) upatruja w kontynuowaniu edukacji. Ten
sam dydaktyk moze rowniez odczuwac frustracje¢ i kierowac ja w strong kadry ad-
ministracyjnej, ktorej obowigzki — o czym jest przekonany — zostaty mu narzucone.
Kadra administracyjna z kolei, bedac obiektem mniej lub bardziej uswiadomionych
zarzutow, moze przyjmowac postawe defensywna wobec kolejnych prosb kiero-
wanych pod jej adresem. Wychodzac naprzeciw koncepcji salutogenezy Antono-
vsky’ego, czyli — jak juz wspomniano — wizji skupionej na dazeniu do zdrowia,
nalezy takze przyjac, ze tak jak zmiana w kierunku negatywnym czy niekorzystnym
wplywa na organizm uczelni, tak wzmocnienie jej czgsci przektada si¢ pozytywnie
(przynajmniej w pewnym stopniu) na funkcjonowanie pozostatych struktur.

Ze wzgledu na to, ze literatura obfituje w teorie i modele wypalenia (jak wspo-
mina Beata Mankowska [2018], wciaz mamy do czynienia z pewnym chaosem
koncepcyjnym w tym zakresie), a niemozliwe jest dokonanie w tym miejscu szcze-
gotowego ich przegladu, warto wspomnie¢ przynajmniej wybiodrczo o jednej z nich.
Adekwatnym uzupelnieniem zaproponowanej definicji (czy raczej perspektywy
mys$lenia o wypaleniu zawodowym $rodowiska akademickiego) moze by¢ pro-
pozycja wloskiego badacza Massimo Santinello. Wybodr ten warunkuje nie tylko
obecno$¢ czterech czynnikéw mozliwych do pomiaru narz¢dziem wystandaryzo-
wanym i znormalizowanym na polskie warunki. Santinello dokonat — na potrzeby
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konstrukcji autorskiego narzedzia — adaptacji jednej z najbardziej popularnych
teorii wypalenia, czyli Trojczynnikowego Modelu Maslach (1996), ktora rozbu-
dowat o kontekst wartosci istotnych w pracy zwigzanej z nauczaniem i opieka.
Ostatecznie okreslit on wypalenie w ramach czterech wymiaréw: wyczerpania
psychofizycznego, braku zaangazowania w relacje, poczucia braku zawodowej
skutecznosci oraz rozczarowania. Ostatni z nich, co warto podkresli¢, dotyczy wery-
fikacji idealistycznych przekonan, jakie pracownik wnosi do obrazu swojej kariery
(Santinello, 2014). Mozna zatozy¢, ze znajduje on szczego6lne odzwierciedlenie
w pracy akademickiej, poniewaz od pewnego czasu temat wymagan stawianych
srodowisku uniwersyteckiemu jest nader aktualny. Ponadto sktania do poszukiwa-
nia zaréwno $rodkéw mogacych ochroni¢ to, co w tej wyjatkowej akademickiej
przestrzeni cenne, jak i tego, co pozwoli uporaé si¢ ze skutkami stresorow.

ZAKONCZENIE

Specyfika wyzwan stojacych przed srodowiskiem akademickim sktania do
poglebionej refleksji nad specyfika stresu zawodowego oraz mozliwymi zagroze-
niami dla poczucia koherencji pracownikow i akademickiego wypalenia, a takze
do poszukiwania sposobow wsparcia wszystkich reprezentujacych je grup. Zda-
niem autorek niniejszego opracowania skuteczna interwencja wymaga nie tylko
dostrzezenia $cistych powigzan, jakie tacza owe grupy, ale i uwzglednienia ich
wzajemnego wptywu.

Stresu w pracy, czesto nawet o znacznym natezeniu, nie da si¢ unikng¢, ma on
zreszta zwykle charakter mobilizujacy. Kluczowe dla przeciwdzialania frustracji
pracowniczej czy wypaleniu zawodowemu jest zapobieganie utracie (obnizeniu)
poczucia zrozumiato$ci, sensownosci i zaradnosci w pracy akademickiej. Te kom-
ponenty poczucia koherencji sa bardzo wazne dla rozwazan o procesach radzenia
sobie z zadaniami w srodowisku pracy, w tym pracy akademickiej. Zadania zrozu-
miate dla pracownika, postrzegane przez niego jako sensowne, w przypadku ktérych
moze on uruchomi¢ swoje zasoby realizacyjne, moga decydowac o efektywnosci
jego zaangazowania w prace oraz przyczyniac si¢ do budowania jego zdrowia.

W poczuciu koherencji, w ktorej zawiera si¢ wiele kluczowych dla efektywne;j
i (senso)tworczej pracy czynnikow, mozna upatrywac zasobu, ktory —odpowiednio
wzmacniany — postuzy akademickiej spotecznosci. Poziom koherencji zdaje si¢
by¢ zarazem wskaznikiem zdrowia calej organizacji.

Podstawa efektywnosci dziatan zmierzajacych do podniesienia poczucia kohe-
rencji u pracownikéw akademickich i studentow jest zdolno$¢ do empatyzowania ze
sobg nawzajem oraz pewien stopien zaufania (szczegdtowa analize kwestii zaufania
w przestrzeni zawodowej zob. w: Piorunek, 2019) wewnatrzorganizacyjnego, na
ktory sktadajg si¢ relacje pomigdzy pracownikami, kontakty na linii przetozeni—
pracownicy, a takze zaufanie do samej organizacji i tego, co reprezentuje (Lewicka,
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2019). Zaufanie w organizacji jest z kolei bezposrednio zwigzane z rozwojem
kultury empowermentu (upodmiotowienia/upetnomocnienia pracownikow).

Ta za$ wigze si¢ z dzieleniem si¢ informacja ze wszystkimi pracownikami, wyznaczaniem granic
autonomii, rezygnacja z promowania hierarchicznych struktur zarzadzania na rzecz demokra-
tyzacji relacji i bazowania na samozarzadzajacych si¢ zespotach. (...) taczy si¢ z podmioto-
wymi relacjami w miejscu pracy, tak w wymiarze wertykalnym, jak i horyzontalnym. Zaktada
ona otwarto$¢ informacyjng w srodowisku pracy, wspotdecydowanie pracownikow, ustalenie
iprzestrzeganie okreslonych spojnych zasad funkcjonowania oraz dazenie do podnoszenia kom-
petencji 0sob zaangazowanych w dzialania organizacji uczacej si¢. (Piorunek, 2019, s. 67-68)

Wewnatrzgrupowe relacje, utrudnione przez trendy indywidualizujace prace
akademicka, zdaja si¢ wymagac szczegodlnie proaktywnego zaangazowania w two-
rzenie warto$ciowych, wspierajacych relacji i otwartych postaw, poniewaz ,,oparte
na wspotzawodnictwie wskazniki statystyczne pomijaja wigzi spoteczne, prowadza
do ich niszczenia oraz depersonalizacji kontaktow 1 podwazenia zasady zaufania.
Sa instrumentem poglebiania proceséw rywalizacyjnych i1 zrédtem stratyfikacji
opartej na »liczbach«, a nie Zrodtem budowania spolecznosci naukowej i kultury
kolezenskosci” (Melosik, 2019, s. 35).

Warto przy tym zauwazy¢, iz — pojawiajacy si¢ kilkukrotnie w niniejszym opra-
cowaniu — kontekst wsparcia, rozumianego jako bardziej lub mniej sformalizowana
interakcja, moze przyczyni¢ si¢ do obnizenia poziomu stresu, wspierania poczucia
przynaleznosci do grupy, zapewnienia poczucia bezpieczenstwa w obliczu nieprze-
widywalnych czy narastajgcych wyzwan, a nawet moze dostarcza¢ narzedzi do
poradzenia sobie, czyli posrednio moze budowac poczucie koherencji. Wydaje sig,
Ze w ostatnim czasie (szczegodlnie z nastaniem ograniczen i izolacji wywotanych
pandemia COVID-19) ro$nie w przestrzeni uczelnianej trend polegajacy na udostep-
nianiu wsparcia psychologicznego studentom, dla ktorych przedtuzajaca si¢ izolacja
oznacza zerwanie (lub niewytworzenie) istotnych dla ich etapu rozwojowego wigzi
spotecznych. By¢ moze profesjonalizacja dostarczanego wsparcia znalaztaby apro-
bate takze wsrod reszty akademickiej spotecznosci. Co wigcej, celowane wsparcie
oparte o znajomos¢ specyfiki pracy i jej wymagan moze by¢ osiggane w relacjach
pozaformalnych i pozadiadycznych — poczuciu osamotnienia wobec zmiennych
wymagan lub przytlaczajacych wyzwan moga przeciwdziata¢ mniej lub bardziej
sformalizowane grupy wsparcia. Moga one rowniez stanowi¢ zrodto inspiracji do
eksploracji i pozyskiwania potencjalnych strategii i metod radzenia sobie, ktérych
repertuar umozliwia elastyczne reagowanie wobec zmiennych wymagan. Wzmoc-
nienie takich kompetencji wydaje si¢ zasadne, gdyz ,,wyzwania, jakich wspotczesnie
doswiadcza jednostka, wykraczajg poza jednokrotng oceng whasnych zainteresowan,
mozliwosci czy kapitatu osobowego oraz odnalezienie przestrzeni do ich realizacji
— oscyluja raczej wokot umiejetnosci ptynnego przystosowania do zmieniajgcych
si¢ wymagan, jakie stawia spoteczenstwo informacyjne” (Garbacik, 2020, s. 274).
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Przedstawione refleksje wpisuja si¢ w powszechny i nieustanny namyst nad
kierunkiem, w jakim zmierza dzisiejsza uczelnia, a takze nad sposobami, w jaki
osigga zamierzone cele. W obliczu koniecznos$ci poradzenia sobie z wymagajaca
rzeczywistoscia i szeroko pojeta zmiana, bedaca ,,nieodigcznym atrybutem kazdej
wspoltczesnej organizacji, rowniez instytucji akademickiej” (Leja, Pawlak, 2021,
s. 22), ujawnia si¢ potrzeba rozwigzan wspierajacych srodowisko akademickie.
Bedacy osrodkiem naukowego i spotecznego rozwoju uniwersytet nie jest jedno-
czes$nie wylaczony z obowigzku dokonywania ciggtej autorefleksji, co trafnie za-
uwazaja Maggie Berg i Barbara Seeber (2016, s. 1), zdaniem ktorych jesli ,,istnieje
jakas cze$¢ spoteczenstwa, ktora powinna kultywowac namyst nad sobg i innymi,
to jest to wlasnie uczelnia”.
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ABSTRACT

The article presents considerations on the functioning of academic environment, defined as
a community of different groups of employees and students. In the context of occupational stress
experienced, the salutogenesis concept of health by Aaron Antonovsky and the sense of coherence,
defined by the sense of intelligibility, meaningfulness and resourcefulness in the work environment
were indicated. The factors conducive to its development and directly threatening it in academic
work were listed. The consequence of psychosocial risk factors in the work environment may be
adecrease in employees’ sense of coherence, and indirectly also the development of academic burnout
syndrome. Reference was also made to the possibility of supporting employees in building a feeling
of coherence, taking care of their own and the organization’s health.

Keywords: academic environment; occupational stress; feeling of coherence; psychosocial risk
factors in the work environment; academic burnout
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