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Wstep

Szczegolny wptyw na potencjal ludzki firmy, ktéry decyduje o sukcesie lub
niepowodzeniu wielu przedsigwzigé¢ organizacyjnych maja zasoby ludzkie. Kapitat
intelektualny organizacji jest bowiem dominujacym podmiotem zarzadzania, ktéry
warunkuje sprawne wykonywanie okreslonych zadan i czynnosci.

Poniewaz tematem pracy jest analiza zachowan pracowniczych w tak
szczegolnym srodowisku pracy jakim sg jednostki strazy pozarnej, poruszone zostato
zagadnienie cech  osobowosci na  gruncie  psychologicznej  koncepcji
neobehawioryzmu. Nie mozna bowiem rozpatrywac zachowan organizacyjnych bez
ustalenia czynnikdw rzutujacych na zachowania sprawcze pracownikow stuzby
pozarniczej. Szczegdlnie istotny obszar funkcjonowania organizacji obejmuje analiza
zrodet tzw. zdarzen trudnych 1 krytycznych, ktore sa obecne w pracy strazakow
stosunkowo czgsto.

Sposrdd réznych zawoddw z calg pewnoscia mozna wskazaé takie, w ktérych
kontakt ze =zdarzeniami krytycznymi, a nawet ekstremalnymi, jest naturalng
koniecznoscia, zwigzang z ponoszeniem ryzyka, ktéra wynika z charakteru same;j
pracy, jak w przypadku stluzby w strazy pozarnej, dla ktorej zdarzenia krytyczne sa
niemal codziennoscig.

Problematyka zachowan pracowniczych wydaje si¢ by¢ tematem nie tylko
interesujacym, lecz nade wszystko waznym z punktu widzenia rozwoju oraz zmian
dokonujacych si¢ w jednostkach strazy pozarne;.

Pierwszy rozdziat niniejszej pracy koncentruje uwage na zagadnieniach
zwiazanych z zalozeniami neobehawioryzmu, by nastgpnie przedstawié
najwazniejsze wyznaczniki zachowania w behawioralnej koncepcji cztowieka
zewnatrzsterownego. Wyjasnia rowniez zasady funkcjonowania osoby w srodowisku
pracy.

Kolejnym elementem opracowania sa psychologiczne mechanizmy zachowan
jednostki w organizacji, ktore rzutuja na jej relacje z otoczeniem. Uwzglednienie
pojecia tozsamosci oraz czynnikdw temperamentalnych i osobowosciowych nabrato
szczegoOlnego znaczenia w rzeczywistym przedstawieniu psychologii zachowan

pracowniczych.



Rozdzial trzeci poswigcony jest analizie zdarzen krytycznych w pracy Stuzb
Ratowniczych Strazy Pozarnej. Charakterystyka i1 rodzaj sytuacji krytycznych w
pracy strazakow powiazane zostaly z wystgpujacym stresem oraz jego odleglymi
nastgpstwami w srodowisku zawodowym. Rownie istotng kwestig jest wsparcie
psychologiczne 1 spoleczne zaprezentowane w pracy jako niezbgedny element
planowania warunkéw i poprawy jakosci pracy.

Ostatni rozdziat obejmuje czg$¢ badawcza pracy, ktora prezentuje analize
wynikéw badan na podstawie przeprowadzonej ankiety i ma na celu zdiagnozowanie
tego, co w odbiorze jednostkowym respondentdéw mozna uznaé za sytuacje trudne
izdarzenia krytyczne. Zaproponowane zmiany dotycza zarOwno spraw
organizacyjnych, jak tez obszaru psychospotecznego funkcjonowania obu badanych

jednostek strazy pozarnej] w Nowym Saczu.



1. Wspolczesne problemy psychologii pracy — interpretacja behawioralna

1.1.  Glowne zalozenia wspolczesnego neobehawioryzmu

W celu przedstawienia zatozen neobehawiorystycznych nalezy krétko
scharakteryzowa¢ behawioryzm, koncepcj¢ psychologiczng, ktéra zrodzita si¢
u progu XX wieku. W odroznieniu od neopsychoanalizy byta ona postrzegana jako
rodzaj ,,nowej” psychologii i stanowita przetom w dotychczasowym mysleniu
w $wiecie nauk psychologicznych.

Jej tworca John B. Watson (1878-1958) uwazat, iz psychologia zbudowana na
zachowaniach wyeliminuje takie terminy jak wrazenie, spostrzezenie, pragnienie czy
zamiar, a postugiwac si¢ bedzie przede wszystkim takimi okresleniami, jak reakcja
i bodziec. Zachowanie cztowieka cho¢ wydaje si¢ by¢ zjawiskiem zlozonym, jest
jedynie czegscig ogolnego schematu badawczego behawiorystow. Schemat ten nie
roznicuje zachowan ludzi i zwierzat, nadmiernie ujednolicajac wiele kwestii.
Uporczywe kwestionowanie przez Watsona elementu $wiadomosci byto swego
rodzaju ,,dolewaniem oliwy do ognia” w juz i tak mocno skléconym s$wiecie
psychologow. Byto bowiem podwazaniem podstawowe] metody dwczesnych badan
psychologicznych — introspekeji.'! Postepowanie Watsona, gloszone poglady
i determinacja w swoich dociekaniach doprowadzity do podzialu psychologii
1 filozofii, jednak do$¢ szybko okazato si¢, ze te dwie dziedziny nauki sa
nieroztaczne i potrzebuja sie nawzajem.”

Wiele elementow wspotczesnej psychologii opiera si¢ na klasycznym
behawioryzmie, czerpie z jego dziedzictwa, ale jego poczatkowe zalozenia zostaty
wzbogacone o nowe idee i1 koncepcje.

W latach 1930 — 1960 psychologi¢ swiatowa zdominowat nowy nurt zwany

neobehawioryzmem®. Polski psycholog Jan Strelau uwaza, ze neobehawioryzm byt

" Introspekeja (introspection): metoda poznawania tresci $wiadomosci przez wglad we wiasne procesy
psychiczne (samoobserwacja).

*J. Strelau, Psychologia. Podrecznik akademicki , Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2000,
s.42, 45

’ Neobehawioryzm (neoobehaviorism): pdzniejsza odmiana behawioryzmu, dopuszczajaca (lub postulujaca)
koniecznos¢ analizy procesow posredniczacych miedzy bodzcem i reakcja, na przyktad map procesow,
wyobrazen, celow.



wynikiem ,,0zenku” Watsonowskiego (klasycznego) behawioryzmu z europejskim
neopozytywizmem (,,logicznym pozytywizmem”). Podkresla, jak w tym czasie
zmieniato si¢ podejscie do wielu spraw zwigzanych z zachowaniem cztowieka. Do
task wraca filozofia, od ktérej do niedawna odzegnywali si¢ behawiorysci.*

Dla pelnego uchwycenia zatozen neobehawioryzmu warto przedstawi¢ postac
Burrhusa F. Skinnera (1904 — 1990), ktéry przeprowadzil wiele cennych badan
behawioralnych majacych kluczowe znaczenie dla nowego nurtu.

Wedtug Skinnera zachowanie to nie tylko bodziec i reakcja lecz wiele innych
elementéw. Zaktada on, ze zachowanie podlega pewnym prawom 1 jest
zdeterminowane, a ,,dominujace koncepcje filozoficzne natury ludzkiej uznaja
istnienie wewngtrznej woli, ktora ma moc zakidcania zwiazkow przyczynowych
i ktora umozliwia przewidywanie zachowania i sprawowanie nad nim kontroli.”

Podstawa wszelkich badan psychologicznych prowadzonych przez Skinnera jest

przedstawione zalozenie, Ze:

., Zachowanie podlega okreslonym prawom.”

Z tego <zalozenia wynika bardzo wyraznie mozliwos¢ kierowania
zachowaniem przez czlowieka. Wystarczy tylko postugiwac si¢ (manipulowac) tymi
warunkami, ktére wptywaja na zachowanie, powodujac jego zmiang. Umiejgtnosc
manipulowania zachowaniem, jesli jest uzywana prawidlowo bedzie prowadzié
z calq pewnoscia do zmiany na lepsze. Zdaniem Skinnera dobrg metoda — sposobem
kierowania zachowaniem jest analiza funkcjonalna.® Czesto podkresla on, iz
najlepszym sposobem na badanie zachowania jest rozpatrywanie: w jaki sposob
wiaze si¢ ono ze zdarzeniami wystepujacymi wczesniej (poprzedzajacymi)?

W kontekscie analizy funkcjonalnej psychologowie dosyC czesto postuguja

si¢ pojeciami ,,zmienna zalezna” 1 ,,zmienna niezalezna”. Zmienng niezalezng jest ta

*J. Strelau, Psychologia, podrecznik akademicki. ..,s. 46 - 49

5C. S. Hall, G. Lindzey, Teorie osobowosci, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1994, s.589

% Analiza funkcjonalna (functional analysis) — analiza zachowania w kategoriach zwiazkow przyczynowo —
skutkowych, w ktorych sprawuje si¢ kontrole nad samymi przyczynami, to jest bodzcami, deprywacjami itd.



zmienna, ktorg si¢ manipuluje, natomiast zmienng zalezna ta, ktora moze zmieniaé
sie w wyniku tej manipulacji. ’

Analizujac dziatalno$¢ naukowa Skinnera, ktory uwazat czlowieka za
organizm odczuwajacy 1 myslacy (w przeciwienstwie do Watsona) mozna zauwazy¢
wiele radykalnych pogladéow w stosunku do obowigzujacych dotychczas standardow.
Chociazby poglad tego psychologa dotyczacy badania stanow psychicznych, takich
jak emocje czy myslenie, ktore niczym si¢ nie rdznia, a zdaniem behawiorystow od
badania obserwowalnego zachowania, mogt si¢ on spotka¢ z dezaprobata, a nawet
ostra krytyka psychologéow o innych orientacjach. Migdzy innymi z takich powodow
uznano Skinnera za radykalnego behawioryste.® Jednakze ogromne zaangazowanie
naukowca w badania behawioralne, oraz w cala sfer¢ psychologii spowodowaty, 1z
jego osiagnigcia sa ogromne, a on sam uznawany jest za wielki autorytet

w psychologii neobehawiorystycznej.

, Patrzqc na swiat oczami behawiorysty, widzimy szalenstwo ludzkich

I3 ’ o “ 7 ) 3 9
zachowan, ale rowniez mozliwos¢ ich naprawy”.

Teorie 1 koncepcje psychologiczne mozna odnosi¢ do wielu obszarow
funkcjonowania czlowieka. Efektywnie 1 celowo stosuje si¢ je w odniesieniu do
zachowan ludzi w organizacjach.

Analizujac aktualng sytuacj¢ w $wiecie funkcjonowania zawodowego
stwierdzono, 1z nastapit ogromny rozwdj podejscie behawioralnego do motywacji, co
bardzo wyraznie zostato przedstawione w pracy zbiorowej autorstwa Makina,
Coopera i Coxa.'® Rozszerzenie przez nich pojecia: kontrakt na obszar psychologii
miato duze znaczenie w relacjach pomiedzy jednostka 1 organizacja. Kontrakt
psychologiczny definiowany jako:

., Niepisany zbior oczekiwan dziatajacych caly czas pomiedzy kazdym

. . .. 7. .. . .o . . . . wessll
czlonkiem organizacji a roznymi kierownikami i innymi osobami w tej organizacji

7C.S.Hall, G. Lindzey, Teorie osobowosci..., s.590 - 591
¥ J. Strelau, Psychologia, podrecznik akademicki..., s. 50
? C. Tavris, C. Wade, Psychologia, Podejscia oraz koncepcje, Zysk i S-ka Wydawnictwo s.c.,Poznan 1999,
s.211
1P Makin, C. Cooper, Ch. Cox, Organizacje a kontrakt psychologiczny, Zarzadzanie ludzmi w pracy..., s. 9
11 .

Tamze, s. 10



jest elementem zywym, na ktéry ma wplyw kazda zmiana sposobu zorganizowania
pracy o charakterze fizycznym, jak réwniez spotecznym. Obszary kontraktow
psychologicznych zwigkszaja si¢ (rozszerzaja) w zaleznosci od dlugosci pobytu
w danej organizacji.

Podejscie behawioralne ktadzie nacisk na precyzyjne okreslenie zachowan
1 nagrod, przyznawanych za rodzaj pozadanego zachowania, wiaze si¢ to w duzym
stopniu z jasnym okresleniem kontraktow psychologicznych, co z calag pewnoscig
w opinii Makina, Coopera i Coxa przyniesie organizacjom wymierne korzysci.'?

Analizowanie zachowan 1 korzystanie z ocen tych zachowan, to element
charakteryzujacy behawioralne ujecie motywacji. Mialo to podstawowe znaczenie
dla ,modyfikacji zachowan organizacyjnych” jako koncepcji wyjasniajacej

zachowanie. Koncepcja ta bardzo wyraznie bierze pod uwagg:

e podejscie zewngtrzne oraz

e podejscie sytuacyjne.

Koncentrujac si¢ w duzym stopniu na zachowaniu 1 wydarzeniach w otoczeniu
(podejscie zewngtrzne), mala wage przywiazuje do postaw 1 osobowosci.

Zdaniem Skinnera nie mozemy obserwowacl postaw 1 cech osobowosci
dlatego nalezy skoncentrowac si¢ na zachowaniu obserwowalnym. Przenoszac t¢
opini¢ na srodowisko pracy, to przetozeni powinni przywiazywaé¢ uwage do
zachowan pracownikow ( do tego, co robia), a nie do ich postaw. Jezeli organizacja
ptaci ludziom za ich zachowania, to rownoczesnie ma prawo oczekiwac¢ zmiany tego
zachowania.

Tak, jak ustanowione cele musza byC jasno okreslone 1 zrozumiate dla
pracownikow, tak tez nalezy okresli¢ oczekiwane zachowanie, bo tylko wtedy

zostanie osiagnigty spodziewany ( korzystny) rezultat.

12 p_ Makin, C. Cooper, Ch. Cox, Organizacje a kontrakt psychologiczny. Zarzadzanie ludzmi w pracy..., s. 139
" Tamze, s.141



1.2.  Wyznaczniki zachowania czlowieka — podstawowe pojecia i terminologia

W czasie, kiedy wiedza z wielu dziedzin ( np. fizyka, chemia ) robita milowe
kroki w kierunku poznania praw rzadzacych rzeczywistoscia, w zakresie
humanistycznej wiedzy o zachowaniach ludzi nie dziato si¢ zbyt wiele. Byla to dos¢
niepokojaca sytuacja jesli wzig¢ pod uwage, iz powszechne bylo przekonanie, ze
poznanie osobowosci cztowieka, jego systemu wartosci, oraz pojawiajacych si¢
mozliwosci rozwojowych jest warunkiem koniecznym tworzenia wizji $wiata.'

Psychologia zajmuje wazne miejsce sposrdd wszystkich nauk zwiazanych
z cztowiekiem. Bada zachowania, a takze czynniki srodowiskowe 1 osobowosciowe,
ktore steruja zachowaniem. J. Kozielecki starajac si¢ podkreslic osiagnigcia
psychologii zwraca uwage na zgromadzona wiedz¢ o prawach postrzegania,
zapamigtywania 1 myslenia oraz wielosci sformulowanych twierdzen z obszaru
motywacji, emocji 1 rozwoju cztowieka.

Wiedza o czlowieku obejmuje szereg waznych funkcji, z ktorych
najwazniejsze w opinii Kozieleckiego mowia, Ze:

e Wiedza jest niezbedna do ksztattowania srodowiska fizycznego 1 spotecznego,
ktére otacza cztowieka;

e Wiedza ma podstawowe znaczenie w procesie sterowania ludzkim
zachowaniem,;

e Wiedza psychologiczna, jak rowniez socjologiczna odgrywa znaczng rolg

W procesie samopoznania, samorozwoju i samorealizacji.

Wyjasniajac pojecie wiedzy warto przedstawi¢ poglad R. Sternberga, ktory
przedstawia rodzaje wiedzy oraz sposob reprezentacji tej wiedzy w nastepujacy
sposob:

e Wiedza deklaratywna (wiem, Ze...)— to pewna zorganizowana cato$¢ na temat

faktoéw, ktora moze by¢ wyrazona za pomocg stow 1 innych symboli;

1], Kozielecki , Koncepcje psychologiczne cztowieka, Wydawnictwo Akademickie ,,Zak”, Warszawa 1998,
s. 12

10



e Wiedza proceduralna (wiem, jak...) — jest to wiedza o wykonywaniu
poszczegolnych etapdw proceduralnych w celu przeprowadzenia okreslonych
dziatan;"

e Wiedza kontekstualna (wiem, dlaczego...) — jest to wiedza, ktora laczy si¢
mocno z zespotem umiejetnosci praktycznych oraz intelektualnych, a takze

percepcjq sytuacji zadaniowych w ujeciu psychologii kognitywnej”."®

Wiedza proceduralna jest jedng z postaci wiedzy niedeklaratywnej, ktora
wspolnie z wiedzg deklaratywna wchodzi w interakcjg, co przedstawia zamieszczony

ponizej model integrujacy reprezentowanie wiedzy deklaratywnej i niedeklaratywne;:

Rys. nr 1. Model ACT* Andersona

Pamigé Q Pamigé

deklaratywna proceduralna

Przechowywanie Dopasowywanie

Pamieé
operacyjna .
Wydobywanie . A Wykonanie

Swiat zewnetrzny

Zrédto: R. J. Sternberg, Psychologia poznawcza, Wydawnictwo Szkolne i Pedagogiczne Spotka Akcyjna,
Warszawa 2001, s. 161

"> R. J. Sternberg, Psychologia poznawcza..., s. 161
17 zagadnien dydaktyki szkoty wyzszej, praca pod redakcja H. Tomalskiej, Wyzsza Szkota Biznesu — NLU,
Nowy Sacz 2001, s. 9
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Model (najnowsza jego wersja) zawiera wiedz¢ deklaratywna (,,wiedza typu
ze”), wiedze proceduralng (,,wiedza typu jak”) oraz pamigé operacyjng, ktora jest
zaktywizowang wiedza dostepng dla przetwarzania poznawczego, majaca
ograniczona pojemnosé.'’

Duze znaczenie wiedzy zaczgto zauwaza¢ w organizacjach; najbardziej
widoczne bylo to w przypadkach rozwiazywania problemdw. Wtasnie wtedy
dostrzegano rdéznicy migdzy wiedza doswiadczonych pracownikow (ekspertdw),
a wiedza nowo zatrudnionych (nowicjuszy)."®

Formulowane przez psychologéw koncepcje sa swego rodzaju ,,portretami
psychologicznymi” 1 zdaniem Kozieleckiego stanowig trzy odmienne spojrzenia na
zachowanie ludzkie. Uwaza on réwniez, ze wraz z rozwojem badan
eksperymentalnych 1 klinicznych beda powstawaly coraz to nowe koncepcje

. 1
cztowieka."

Rys. nr 2. Trzy poziomy rozwazan teoretycznych — jako podstawa stosowanej

terminologii
Teorie Funkcjonowanie osobowosci
Koncepcje Rola srodowiska
w regulacji zachowan

Refleksje teoretyczne Przebieg czynnosci ludzkich

myslenie
manipulowanie przedmiotem

Zrédho: opracowanie wlasne na podstawie: J. Kozielecki, Koncepcje psychologiczne cztowieka, Wydawnictwo
akademickie ,,Zak”. Warszawa 1998, s. 15- 16

'R. J. Sternberg, Psychologia poznawcza..., s. 167

'8 H. Gardner, M. L. Kornhaber, W. K. Wake, Inteligencja. Wielorakie perspektywy. Wydawnictwo Szkolne
i Pedagogiczne Spotka Akcyjna, Warszawa 2001 , s. 78

1% J. Kozielecki , Koncepcje psychologiczne cztowieka. ..,s. 14
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Prezentowane koncepcje oraz ich interpretacja wiaza si¢ z przyjeta
terminologia. Podejscie Kozieleckiego, w ktérym przedstawia swoj $wiat
terminologii prezentuje zamieszczony wyzej schemat.

W koncepcji behawiorystycznej podstawowym wyznacznikiem zachowan
cztowieka jest Srodowisko. Poglad ten nie jest nowy 1 nie pojawil si¢ wraz
z formulowaniem tej koncepcji. W przesztosci wielu filozofow, pedagogdéw czy tez
politykéw zwracato uwage, iz roznego rodzaju instytucje, zaktady pracy, modeluja
ludzkie zachowanie i1 cztowiek w duzym stopniu uksztalttowany jest przez Swiat,
w ktérym zyje.”

Bardzo duzo wysitku wlozyli behawiorysci w badania nad tym: jak
srodowisko modeluje zachowania cztowieka i jaki ma wplyw na jego aktywnos¢.
Wedlug B.F. Skinnera "tatwiej jest wykry¢, jak cztowiek ksztattuje warunki zycia, niz
Jjak te warunki ksztaltujq czlowieka. !

Ze wzgledu na odpowiednie (rzetelne) metody badawcze oraz dzigki uzyciu
skomplikowanej aparatury, ale przede wszystkim za sprawag inwencji tworczej
psychologow wykryto wiele praw naukowych, ktére wyjasniaja, jak dane srodowisko
wpltywa na (modeluje) ludzkie reakcje. W jaki sposob zachowanie prowadzi do

okreslonych konsekwencji.

1.3. Charakterystyka behawioralnej koncepcji czlowieka

zewnatrzsterowanego

Koncepcje psychologiczne cztowieka sa zbiorem zatozen dotyczacych ludzi
1tego co w nich najwazniejsze oraz ponadczasowe. Mdowig one o proponowanych
ideach charakteryzujacych dany nurt w psychologii, w ktorych prébuja odpowiedzie¢
na pytania:

e _Kim jest cztowiek?”

e Jaki jest cztowiek?”

20 J. Kozielecki , Koncepcje psychologiczne cztowieka. ...s. 29,30
2'TamZe, s. 30
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e Jakie sa podstawowe mechanizmy zachowania cztowieka?”??
Kazdy cztowiek niejednokrotnie probuje sam odpowiada¢ sobie na postawione
pytania i bardzo czg¢sto wlasne odpowiedzi determinujq jego zachowanie.
Koncepcje psychologiczne czlowieka odwotuja si¢ zazwyczaj (cho¢ czasami
dzieje si¢ to w sposob ukryty) do zbiorow zatozen, ktdre dotycza jednostki ludzkie;j.

Najczescie] wymieniane zbiory zatozen mowia, ze:

e Kazdego czlowieka cechuja wlasciwosci swojego gatunku; z tego wynika, ze
pod pewnymi wzgledami ludzie sq do siebie podobni. Zalozenie to bardzo
utatwia badania, gdyz na tej podstawie mozna przyjac, ze wiedza dotyczaca
jednego cztowieka moze by¢ uogdlniana 1 przenoszona na innych;

e Jednostka dysponuje pewnym zbiorem statych wtasciwosci, a jezeli wystgpuje
pewna zmiennos¢ to jest ona niewielka. To zalozenie daje mozliwos¢
okreslenia (formulowania ) przewidywan, ktore odwotuja si¢ do
powtarzajacych si¢ faktow;

e Mozna wyodrebni¢ czynniki zewnetrzne, ktore w sposob staty i powszechny
wptywaja na ksztatt ludzkich zachowan. Moga mie¢ one rézny charakter
(spoteczny, biologiczny, kulturowy ) co pozwala na wyjasnienie lub
przewidywanie zachowan ludzi;

e Jednostka ludzka jest podmiotem wyodrgbnionym z otoczenia. Temu
zatozeniu towarzyszy kolejne — ze cztowiek jest elementem wigkszej catosci.
Zatozenia te powoduja, ze zachowanie jednostki postrzegane jest jako proces

interakcyjny cztowieka z otoczeniem.>

Koncepcje psychologiczne czlowieka sa w literaturze przedmiotowe;j
przedstawiane w formie dyskusyjnej, gdyz istnieje szereg watpliwosci czy
przedstawiane opisy sq opracowane sumiennie. Na te kwesti¢ szczegolnie zwracaja
uwage Hall 1 Lindzey przedstawiajac wlasne ujgcie teoretyczne tego, czym jest

0SObowos¢.

22 J. Strelau, Psychologia, podrecznik akademicki, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne. Gdansk 2000, s.
68
z Tamze, s. 70
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Niektore koncepcje sa bardzo bliskie codziennym doswiadczeniom kazdego
cztowieka, inne sa dosy¢ odlegte. Warto$¢ danej koncepcji postrzegana jest poprzez
jej wewnetrzna spojnos¢ i zdolnos¢ do tego na ile moze ona wyjasni¢ fakty,
przewidywa¢ nowe, przyswaja¢ naplywajace (nowe) informacje 1 odpowiednio je
przeksztatca¢ bazujac na pojawiajacych si¢ danych.

W literaturze przedstawiane sa nastgpujace koncepcje psychologiczne
cztowieka, z ktérych ostatnia z nizej wyszczegolnionych - wymieniana jest jako
nienaukowa:

e psychoanalityczna,

e behawiorystyczna,

e humanistyczna,

® poznawcza,

e socjobiologiczna,

e postmodernistyczna,

- .24
e potoczne koncepcje cztowieka.

Analiza poszczegolnych koncepcji musi uwzglednia¢ jezyk, strukture pojec,
zasOb twierdzen oraz powinna bra¢ pod uwage mozliwo$¢ pordwnan, ktore to
poréwnania beda odnosi¢ si¢ do wczesniej przedstawionych pytan,
charakteryzujacych kazdy nurt w psychologii.

Behawiorystyczna koncepcja psychologiczna czlowieka jest jedng
z najwazniejszych w catej dziedzinie tej nauki. Byla swego rodzaju reakcja na
introspekcjonizm.” Kierunki reakcji na te psychologie zawieraly si¢ w takich
elementach, jak:

e Poszukiwanie pozaswiadomych mechanizmow zachowania;

e Dazenie do szukania nowych obiektywnych metod poznania (zwlaszcza
eksperymentalnych);

e Odrzucenie przekonania, ze najlepszym sposobem gromadzenia wiedzy

psychologicznej jest samoobserwacja.

4], Strelau, Psychologia, podrecznik akademicki..., s. 71
 Introspekcjonizm (introspectionism): szkota psychologiczna zapoczatkowana przez W.Wundta, w ktorej
podstawowg metoda badania tresci $wiadomosci jest introspekcja (samoobserwacja) eksperymentalna

15



W zwiazku z tymi reakcjami zaczely pojawiac si¢ w psychologii nowe pytania
oraz nowe metody badan i zarazem nowe uogodlnienia chociaz metody introspekcyjne
nadal funkcjonowaty.

Koncepcja behawiorystyczna byta swego rodzaju nastgpstwem, owocem
sprzeciwu wobec introspekcjonizmu. Poczatki behawiorystycznej koncepcji
cztowieka laczyly si¢ z takimi uczonymi jak Iwan Pawlow (1849-1936), John
Watson (1878-1958) oraz Burrhus F. Skinner (1904-1973), ktory wniost najwigkszy
wktad do behawiorystycznej koncepcji cztowieka.

Skinner ujmuje zachowanie czlowieka jako odwzorowanie struktury
1 dynamiki srodowiska, wg niego to srodowisko jest elementem aktywnym, natomiast
cztowiek (organizm) jest reaktywny. W swoich pogladach na zachowanie cztowieka
bardzo mocno podkresla znaczenie wzmocnien’®, ktore odgrywaja podstawows role
w ksztalttowaniu zachowan czlowieka, zwlaszcza wzmocnienia pozytywne. Dzigki
wzmocnieniom mozna uzyska¢ rowniez pewna kontrole nad zachowaniami co
podkresla znaczenie sterowania zewnetrznego.”’

W uyjeciu wzmocnien przedstawionym przez C. Tavris 1 C. Wade
charakterystyczny jest podziat na:

e Wzmocnienia regularne — polegajace na wzmocnieniu kazdej reakcji, co ma
duze znaczenie przy procesach uczenia sig¢;
e Wzmocnienie nieregularne (sporadyczne) — gdzie wzmacnia si¢ tylko

. , . 28
niektore reakcje.

Wystgpujace rodzaje i sposoby stosowania wzmocnien maja bardzo duzy
wplyw na nasilenie, form¢ oraz czas trwania konkretnych zachowan. Uswiadomienie
sobie tej zaleznosci moze przyczynic si¢ do lepszej 1 petniejszej kontroli ludzkich

zachowan.

** Wzmocnienie (reinforement): obiekt lub stan rzeczy, ktory zwigksza prawdopodobienstwo powtorzenia
reakcji wywotanej dziataniem danego bodzca. Wzmocnienie negatywne — powoduje zmniejszenie si¢
prawdopodobienstwa powtdrzenia tego zachowania. Wzmocnienie pozytywne — zwieksza
prawdopodobienstwo

27y, Strelau, Psychologia, podrecznik akademicki..., s. 75, 76

2% C. Tavris, C. Wade, Psychologia, Podejscia oraz koncepcje..., s.196
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Kozielecki podkresla, ze wzmocnienia sa konsekwencja zachowania
instrumentalnego, ktore dla czlowieka staja si¢ bardzo wazne gdyz steruja jego
dziataniem. Wzmocnienia sa réznorodne, jednak bardzo wyraznie przywotuje on
wzmocnienia pozytywne i negatywne. Uwaza, ze pozwalajq one lepiej zrozumie¢
koncepcj¢ behawiorystyczna, z ktérej dokladnie wynika, 1z ,,gléwna rolg
w sterowaniu zachowaniem odgrywaja wzmocnienia pozytywne inegatywne”.*’
Tylko dzigki mechanizmowi wzmacniania czlowiek moze przystosowaé si¢ do
swiata 1 uniknaé wielu zagrozen, rozczarowan i frustracji.

W  opinii Strelaua koncepcja behawiorystyczna, nawet w najbardziej
radykalnej formie nie wyklucza mozliwosci takich zjawisk jak swiadomos¢, ludzkie
wlasciwosci, cho¢ w epoce Skinnera nie przywiazywano do nich Zadnej wagi.
Koncepcja ta byla wprawdzie dos¢ uboga forma prezentacji zachowan ale ogromnie
przyczynita si¢ do postepu badan psychologicznych i wypracowania réznorodnych,
nowych technik badawczych.*

Analizujac poszczegdlne koncepcje psychologiczne cztowieka 1 wystepujace
w nich niektore kryteria mozna dostrzec pewne podobienstwa. Wigkszos¢ koncepcji
przeciez traktuje cztowieka jako system ztozony i odwotuje si¢ do metafory
maszyny. Natomiast rozpatrujac caty zespot kryteriow okazuje sie, ze koncepcje staja
si¢ nieporownywalne ale zdaniem wybitnych psychologéw nie nalezy decydowac o
przewadze ktdérejkolwiek z nich. Trzeba natomiast zwroci¢ uwage, iz réznorodnosé¢
1 wielos¢ koncepcji, opisane rozbieznosci oraz Scieranie si¢ pogladow to czynniki,

ktore maja decydujacy wptyw na rozwdj psychologii.

Wspoltczesna psychologia probuje takze odpowiedzie¢ na pytanie: ,,Kim jest
cztowiek?”, ,,Jaki jest cztowiek?” 1 ,,Jakie sa mechanizmy zachowania cztowieka?”.
Smialo mozna powiedzie¢, ze osiagniccia wspolczesnej psychologii sa godne
odnotowania, czego wyraz daje Jozef Kozielecki w ,, Koncepcjach psychologicznych
cztowieka”.

Przedstawia on trzy gléwne koncepcje, ktére sformutowali wspolczesni

psychologowie to:

¥ J. Kozielecki , Koncepcje psychologiczne cztowieka...,s. 32
307, Strelau, Psychologia, podrecznik akademicki ..., s. 75, 76
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e Koncepcja behawiorystyczna;
e Koncepcja psychodynamiczna;

e Koncepcja poznawcza.

Przywotane koncepcje stanowia trzy odmienne spojrzenia na ludzkie
zachowania. Zgodnie z koncepcja behawiorystyczna cztowiek jest uktadem
zewnatrzsterownym, a jego zachowanie kontrolowane jest calkowicie przez
srodowisko zewngetrzne, bedace jego jedynym wyznacznikiem.

Koncepcja behawiorystyczna zawsze wywolywalta kontrowersje i wiasciwie
nigdy nie spotkata si¢ z powszechnym uznaniem mimo, iz odkrycia behawiorystow
dotyczace uczenia si¢ 1 warunkowania sg ,,niekwestionowanym wktadem do nauk
spolecznych.”!

Wspdtczesny behawioryzm liczy na doglebne, naukowe poznanie cztowieka,
dzigki czemu bg¢dzie mozna odrzuci¢ mity o procesach psychicznych, a stworzona
teoria psychologiczna bedzie $cista i jednoznaczna.>

Jozef Kozielecki przedstawil prezentowana koncepcje tylko w ujeciu
Skinnera, podkreslajac niezwykla oryginalnos¢ tego behawiorysty, uwazajac go
jednoczesnie za najwybitniejszego psychologa drugiej potowy XX wieku.

Zdaniem J. Kozieleckiego koncepcja behawiorystyczna przedstawiona przez

Skinnera jest prosta i klarowna. Najwazniejsze jej elementy to:

e Zachowanie cztowieka, jego osiagnigcia w uczeniu si¢ oraz w pracy tworczej,
kontakty interpersonalne i dziatalno$¢ organizacyjna, zaleza od wyposazenia
genetycznego oraz od srodowiska spotecznego i fizycznego;

, Struktura zachowania jest w duzym stopniu kopiq struktury srodowiska

e Nieograniczenie si¢ do stwierdzenia, ze Srodowisko steruje cztowiekiem lecz

zwrocenie uwagi, iz jego dziatania wptywaja na zmiang Srodowiska;

317, Kozielecki , Koncepcje psychologiczne cztowieka. .., s. 22
32TamZe, s. 22
33TamZe, s. 24
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,, Czlowiek moze by¢ kierowany przez srodowisko, ale nalezy pamietac, ze srodowisko

: : - L3
jest prawie catkowicie uksztaltowane przez niego

e Stany wewngtrzne cztowieka, to znaczy: jego swiadomos¢, procesy myslenia,
cechy, charakter, postawy, nie wptywaja na ludzkie reakcje;
,Stany wewnetrzne czlowieka sq prywatnq sprawq jednostki, sq one ‘produktem

dodatkowym’ dziatania, produktem, ktérego badanie nie wzbogaci naszej wiedzy ™’

Kozielecki podkresla bardzo wyraznie, ze tworczos¢ wspolczesnych
behawiorystow przedstawia (szkicuje) wizerunek czlowieka zewnatrzsterownego.
Jest to jednostka, ktorej zachowanie programuje aktywne srodowisko, najczesciej jest
to srodowisko zawodowe. Behawiorysci odrzucili koncepcj¢ cztowieka aktywnego
1 samodzielnego, ktory kieruje si¢ wewngtrznymi motywami 1 dazeniami
(kontrowersyjny portret cztowieka). Natomiast stworzyli nowy paradygmat dociekan
empirycznych w zakresie psychologii, zgodnie z ktorym psychologia jest nauka
obiektywna, o charakterze eksplanacyjnym, ktéra bada relacje miedzy

obserwowalnymi zjawiskami 1 stanami psychicznymi cztowieka.

1.4. Model przystosowania zawodowego

Kazda wspotczesnie rozwijajaca si¢ firma nastawiona na rozwdj potencjatu
kadrowego, okreslajac swoje cele strategiczne ujmuje w nich przede wszystkim
pomnazanie majatku i1 zysk oraz rozwoj kapitatu intelektualnego. Majatek
przedsigbiorstwa to z cata pewnoscia jego zasoby do ktorych naleza:

e kapital,
e materialy,
e informacje,

e ludzie (pracownicy).

3. Kozielecki , Koncepcje psychologiczne cztowieka. .., s. 25
35 Tamze, s. 25
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Wedlug teorii organizacji i zarzadzania’® to wlaénie zasoby ludzkie
(pracownicy) maja szczegolny wplyw na potencjat firmy, ktéry decyduje o sukcesie
lub niepowodzeniu wielu przedsigwzi¢é. Specjalisci od zarzadzania personelem
uwazajq, ze inwestowanie w zasoby ludzkie to koniecznos¢ kazdej organizacji, ktora
chce nie tylko trwac, ale glownie jest zainteresowana rozwojem z ciaglym
poprawianiem wilasnej pozycji na rynku.”’

J. E. Karney zwraca szczegdlng uwage na ludzi w organizacji, okresla ich
wpltyw na proces 1 efekt pracy oraz na nich samych. Autorka konstatuje, ze
aktywno$¢ zawodowa z jednej strony przynosi satysfakcje 1 jest zrodiem wielu
pozytywnych zjawisk, z drugiej zas moze by¢ powodem zmgczenia, nudy 1 stresu.
Dla czgsci ludzi aktywnych zawodowo praca wigze si¢ z podejmowaniem czynnosci
odtwoérczych 1 stereotypowych, inni zupeinie inaczej podchodza do swoich
obowiazkow, wychodza poza pewne ramy, wyraznie wida¢ wigksze zaangazowanie
w wykonywane obowiazki.*®
Dziatania ludzkie mozna podzieli¢ na dwie grupy:

e adaptacyjne, ktére wigza si¢ z dostosowaniem pracownika do wymagan
stawianych przez zaktad pracy za co utrzymuje wynagrodzenie;

e transgresyjne, to rodzaj nowoczesnego zarzadzania praca 1 tworcze
kierowanie ludzmi. Dziatania te sa czg¢sto zrodlem nowoczesnych rozwigzan

i ciekawych projektow; niewielu jest ludzi podejmujacych wiasnie takie

dziatania (ok. 15%), pozostali postgpujq zgodnie z dziataniami adaptacyjnymi,

czesto wiasnie takich dziatan oczekuje od nich $rodowisko, w ktérym

pracuja.”’

Funkcjonowanie cztowieka w srodowisku pracy wyjasnia J. E. Karney

przedstawiajac model przystosowania zawodowego, zamieszczony ponizej:

3% Teoria organizacji i zarzadzania: méwi, ze zasoby ludzkie maja szczegdlny wplyw na potencjat firmy,
ktéry decyduje o sukcesie lub o niepowodzeniu wielu przedsiewzigc.

7. Nieckarz, J. Smolarek, Cel: zaloga ambitna i zmotywowana, , w: "Personel" nr 2, luty 2005, s 8

% J.E. Karney, Cztowiek i praca, Miedzynarodowa Szkota Menadzeréw Spétka z 0.0.. Warszawa 1998, s. 88

3% J.E. Karney, Cztowiek i praca..., s. 88
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Rys. nr 3. Model przystosowania czlowieka do srodowiska pracy
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Zrédlo: J.E. Karney, Cztowiek i praca, Miedzynarodowa Szkota Menadzeréw Sp-ka z 0.0..Warszawa 1998, s.

91

SWego

Samo pojecie przystosowanie zawodowe jest bardzo szerokie 1 oznacza

rodzaju zgodnos¢, dostosowanie potencjatu pracownika do srodowiska pracy.

Sa z nim zwiazane inne zakresy znaczeniowe, takie jak:

sprawno$¢ zawodowa,

wartosci oczekiwane,

srodowisko pracy (zardwno materialne jak 1 spoteczne),
wymagania srodowiska pracy,

wzmocnienia,

przydatnos¢ zawodowa,
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e satysfakcja z pracy,

e przystosowanie zawodowe,

e zadowolenie z pracy,

e subiektywny stopien prawdopodobienstwa uzyskania wartosci

. 40
oczekiwanych.

Przedstawiony model zaktada, ze w zachowaniu czlowieka mozna wskazac
pewne elementy, ktore stanowig jego osobisty potencjal wykorzystywany w wielu
sytuacjach, réwniez zwiazanych z aktywno$cia zawodowa. Czlowiek, ktory
funkcjonuje w srodowisku pracy wyposazony jest w system wilasciwosci okreslony
jako sprawnos¢ psychiczna, dlatego to funkcjonowanie jest mozliwe. Analiz¢
przystosowania cztowieka do sSrodowiska pracy utatwia prezentowany schemat

modelu.

Analizujac  mozliwosci  psychiczne cztowieka mozna okresli¢ jego
»przydatnos$¢”, zdolno$¢ uczenia sie. Biorac pod uwage rowniez doswiadczenie
reprezentowane na okreslonym poziomie, umozliwiajace cztowiekowi dziatanie
(wiedza, umiejgtnosci, wprawa) rozpatrywane jest jego przystosowanie zawodowe
1 okresla si¢ jego sprawnos¢ zawodowa, ktora jest niczym innym tylko sprawnoscia
psychiczng wykorzystywana w pracy.”'

Omawiajac problem przystosowania zawodowego nie mozna pomingé
elementu, jakim jest potrzeba samorealizacji w sytuacji pracy. Janina E. Karney
twierdzi, ze ,, wysoki poziom samorealizacji pelni funkcj¢ integracyjng, pomaga
wradzeniu sobie z trudnosciami 1 przeciwienstwami”’. W zalezno$ci od
wykonywanego zawodu, jego znaczenia z punktu widzenia spotecznego oraz
potrzebnego poziomu kwalifikacji rézne sa oczekiwania zwiazane z samorealizacja.
Pracownik stara si¢ dostosowa¢ do warunkdéw i zadan, ktore wynikaja z zakresu
obowiazkow zwiazanych z danym stanowiskiem pracy, co stanowi o jego

przydatnosci zawodowej.

0 J E. Karney, Cztowiek i praca..., s. 90
4 Tamze, s. 91
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Waznym obszarem, ktory ma znaczacy wplyw na zachowanie cztowieka
1jego przystosowanie zawodowe jest Srodowisko, dostarczajace wzmocnien
zarowno pozytywnych jak i negatywnych o réznym charakterze (materialnym,
spolecznym). Dorosty czlowiek znaczng czg$¢ swojego zycia poswigca pracy
zawodowe] 1 nic dziwnego, 1z oczekiwania wobec pracodawcy czasem moga
wydawac si¢ zbyt duze. Zdarza si¢ to wtedy, kiedy praca zawodowa zajmuje wazne
miejsce w hierarchii wartosci, stanowiac dla pracownika nie tylko zrodia utrzymania
lecz srodek realizacji wytyczonych celow 1 zamierzen.

Z przystosowaniem czlowieka do jego pracy zawodowej wiaze si¢ rdwniez
pojecie satysfakeji oraz zadowolenia z pracy. Analizujac te dwa pojgcia nalezy
dostrzec rdznice migdzy nimi oraz pewna zaleznos¢.

J. E. Karney uwaza, ze stan satysfakcji wigze si¢ z uzyskaniem przez
pracownika cenionych warto$ci, ktérych przydzial w jego ocenie jest sprawiedliwy
w stosunku do wykonanej prac. Natomiast zadowolenie moze pojawié si¢
u pracownika w wyniku odpowiednich warunkéw pracy, kontaktéw kolezenskich
1 przyjaznej atmosfery w miejscu wykonywania swoich obowiazkdéw zawodowych.
Cztowiek majacy poczucie satysfakcji z wykonywanej pracy czuje si¢ zadowolony,
a pracownik niezadowolony pracuje znacznie gorzej, co nie znaczy wecale, ze
zadowolony pracuje lepiej.**

Zdaniem Jana F. Terelaka warunkiem sprzyjajacym roli satysfakcji
z wykonywanej pracy jest jej charakter. Moze to by¢ praca urozmaicona, zlozona
(nieautomatyczna), ktéra pozwolitaby pracownikowi na wykazanie si¢ swoimi
zdolnosciami 1 umiej¢tnosciami. Zadowolenie z pracy to jedno z kryteridw
wykorzystywane przy ocenie zachowan organizacyjnych — zmienna zalezna, ktora
mowi, ze zadowolenie z pracy to: ,zachowanie zwigzane z przejawianiem
pozytywnej postawy wobec pracy i wspotpracownikéw”.* Autor w tym przypadku
nie przedstawia wyraznie rdznic czy zaleznosci mig¢dzy tymi dwoma elementami,
rozpatrujac je oddzielnie.

Rozwazajac model przystosowania zawodowego bardzo wyraznie zostata

zwrdcona uwaga na role Srodowiska. Zdaniem J. E. Karney w $rodowisku mozna

2 J. E. Karney, Czlowiek i praca...,s. 96
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wskazaé wiele osrodkdw aktywnosci, w ktorych zachowanie si¢ cztowieka przebiega
wedhug charakterystycznych zasad i regul. Jest to przede wszystkim rodzina, szkota
oraz analizowane juz miejsce pracy zawodowej, ktére zostato podkreslone jako

element (osrodek) najbardziej aktywny.

# J.F. Terelak, Psychologia organizacji i zarzadzania, Centrum Doradztwa i Informacji Difin sp. z 0.0.
Warszawa 2005, s. 19,335
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2. Psychologiczne mechanizmy zachowan jednostki w organizacji

2.1. Rodzaje zachowan w organizacji; poczucie tozsamosci

Organizacja jest systemem spotecznym definiowanym na rdézne sposoby,
z ktérych najwazniejsze rozumiane sg jako:
e Zespot stosunkow migdzyludzkich;
e Ukfad okreslonych grup (struktur);

e System stanowisk 1 pozycji spotecznych.

Takie podejscie jest istota zachowan organizacyjnych* bedacych
przedmiotem badan, ktore sa w stanie wyjasni¢ wiele kwestii z tego obszaru.
Zachowanie organizacyjne jest szczegolnym przypadkiem relacji cztowieka
1 Srodowiska, w ktorym funkcjonuje. Z tego wzgledu prowadzone badania
koncentruja si¢ najczesciej na zagadnieniach dotyczacych komunikacji
interpersonalnej, kierowaniu i wladzy, a takze motywacji do pracy.

Menadzerowie, ktérych interesuja zachowania organizacyjne, poza
wyjasnieniem szeregu nurtujacych ich watpliwosci, oczekuja przede wszystkim
odpowiedzi na pytania:

e , Co ludzie robig w organizacji?”

e ,Jak zachowywaé sic efektywnie w organizacji?”*’

Zdaniem J.F. Terelaka w celu wyjasnienia pojecia zachowan organizacyjnych
nalezy zastosowaé podejscie interdyscyplinarne,” ktore pozwoli na analizowanie
przedmiotu z perspektywy indywidualnej, grupowej i systemowe;j.

e Perspektywa indywidualna zachowania organizacyjnego — dotyczy obszaru
psychologii i zwiazana jest, miedzy innymi, z takimi zagadnieniami jak:

motywacja, osobowos$¢, uczenie si¢, zadowolenie z pracy, zdolnos¢ do

* Zachowania organizacyjne — to wiedza i sposoby jej wykorzystania, odnoszace si¢ do tego, jak ludzie —
jednostki i grupy zachowuja si¢ w organizacji i w zespole pracowniczym.

* J. F. Terelak, Psychologia organizacji i zarzadzania. Centrum Doradztwa i Informacji Difin sp. z 0. o..
Warszawa 2005, s. 16,17

% Podejscie interdyscyplinarne — sposob analizowania problemu ujmowanego w kilku perspektywach.
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podejmowania indywidualnych decyzji, selekcja zawodowa, psychologiczna
charakterystyka zawodu, stres zawodowy;

e Perspektywa grupowa zachowania organizacyjnego — dotyczy obszaru
socjologii 1 zwigzana jest z takimi zagadnieniami jak: komunikacja
intergrupowa, zachowania migdzygrupowe 1 konflikty migdzy grupami,
reorganizacja (zmiany), kultura organizacyjna,;

e Perspektywa systemowa zachowania organizacyjnego — dotyczy obszaru
antropologii kulturowej i pozostaje w $cistej relacji z perspektywa grupowa.
Zwiazana jest z takimi zagadnieniami jak: analiza mi¢gdzykulturowa systemow
organizacyjnych, kultura organizacji 1 Srodowiska, porownanie postaw,

analiza porownawcza systemow wartosci.

Analizujac zachowania organizacyjne w sposob interdyscyplinarny,
biorac pod uwage wymienione trzy perspektywy, mozna z pewnoscia
odpowiedzie¢ na nurtujace pytania dotyczace ludzi w organizacji oraz ich
efektywnego zachowania w sytuacji pracy. W opinii Terelaka mozna réwniez
na tej podstawie wyszczegolni¢ cztery typy zachowan wyrazonych poprzez

nastgpujace kryteria:

e Produktywnos¢ — zachowanie zwigzane ze sprawnoscia 1 efektywnoscia
pracy;

e Absencja — zachowanie zwiazane z uchylaniem si¢ od pracy, czego
powodem moze by¢é zla organizacja pracy, problemy kontaktow
interpersonalnych lub niski poziom technologii;

e Wycofywanie si¢ — zachowanie zwiazane z rezygnacja dowolna lub
wymuszong przez dang sytuacj¢, co moze by¢ zwigzane ze zta organizacja
pracy lub nieprzystosowaniem jednostki do wymagan organizacji;

e Zadowolenie z pracy — zachowanie, ktére przejawia pozytywne postawy

. . o 4]
wobec pracy 1 wspotpracownikow.

*J.F. Terelak, Psychologia organizacji i zarzadzania. .., s. 17-20
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Zachowania organizacyjne sg obszarem bardzo waznym z punktu widzenia
kazdej organizacji, dla ktdrej istotnym zasobem sg ludzie. Analizowanie tego obszaru
wigze si¢ z jednej strony ze S$wiadomoscia sytuacji biezacej, z drugiej zas,
z mozliwoscia efektywniejszych zachowan. Catosciowe spojrzenie na wymienione
wyzej zakresy zachowan organizacyjnych przyczyni si¢ z pewnoscig do

pozytywnego postrzegania organizacji.

Problem zachowan w organizacji jest zwiazany posrednio z poczuciem
tozsamosci.”® Zagadnienie to zajmuje szczegdlne miejsce w  naukach
psychologicznych, oznacza zespot pewnych wlasciwosci 1 interpretowane jest na
rozne sposoby. Pojecie to wystepuje w kontekscie bardzo waznych dla cztowieka
relacji, dotyczacych: stosunku do siebie samego 1 stosunku do innych ludzi.

Zdaniem psychologa J. Strelaua tozsamos¢ mozna zdefiniowac jako:

e Tozsamos¢ osobista — doswiadczenie siebie samego jako niepowtarzalnej
jednostki rézniacej si¢ od innych jednostek (Ja — Inni);
o Tozsamos¢ spoteczna — doswiadczenie siebie samego jako czionka grupy,

z ktora cztowiek si¢ utozsamia, rdzniaca si¢ od innych grup spotecznych (My

— Oni).*

Natomiast C. Tavris 1 C. Wade w swojej pracy dotyczacej koncepcji osobowosci
oraz poczucia tozsamosci przywotujq takie pojecia, jak:
e Tozsamo$¢ etniczna — poczucie Scistej identyfikacji z wiasna grupa
rasowa, religijng lub etniczna;
o Tozsamos¢ plciowa — poczucie wilasnej meskosci lub kobiecosci,

niezalezne od przestrzegania lub nieprzestrzegania regut typizacji ptei.”

Psychologiczne traktowanie tozsamosci jest bardzo specyficzne, a siggajac do

literatury mozna zauwazy¢, ze wielu postrzega ja, jako ,,pojeciowy zamet”, co weale

* Tozsamos¢ (self), ten —sam, tenze — sam — wskazuje na zgodnos¢, zastepowalno$é — symboliczna lub
rzeczywista — obiektow ujmowanych pod jakim$ wzgledem, ,,bycie tym samym; identycznos¢”. Podkresla sie,
ze ,,podobienstwo polega na czesciowej tozsamosci cech”.

4. Strelau, Psychologia, podrgcznik akademicki, GWP, Gdansk 2000, s. 579

%0 C. Tavris, C.Wade, Psychologia. Podejscia oraz koncepcije, Zysk i S-ka Wydawnictwo s.c., Poznan 1999,
s.542
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nie $wiadczy o niedbatosci psychologdéw tylko o zwiazku ze sfera w ktorej porusza
sie psychologia, wyjasniajac wiele kwestii dotyczacych ludzkiej psychiki.”!

W literaturze specjalistycznej bardzo trudno znalez¢ roznice migdzy
tozsamoscia, a poczuciem tozsamosci,”> niczaleznie od tego, konieczna jest
identyfikacja tych poje¢. W opinii T. Grzegorka poczucie tozsamosci zwykle okresla
si¢ poprzez wyliczenie innych poczu¢ jako sktadowych: poczucia odrgbnosci od
otoczenia, poczucia wilasnej spdjnosci 1 poczucia ciagltosci w czasie. Wedtug tego
autora tylko takim sposobem mozna w zrozumialy sposéb wyjasniac
to pojecie.”

Istnieje niebezpieczenstwo identyfikowania definicji poczucia tozsamoSci
z samowiedzq,54 chociaz zdaniem J. Kozieleckiego, tworcy teorii samowiedzy, ma
ona duzy wpltyw na poczucie tozsamosci, ktdre mozna nawet uzna¢ za jej element
(sktadowa).

Duze znaczenie dla zrozumienia omawianej kwestii jest u§wiadomienie sobie
istnienia samego pojecia: poczucie,” ktére ma wyrazne odzwierciedlenie w Zyciu
codziennym (w jezyku potocznym) i jest wynikiem wewngtrznego spostrzezenia,
roznego od obserwacji wewngtrznej (introspekcji) — przytaczanej w pierwszym

rozdziale. Najtatwiej uchwyci€ te roznicg analizujac stwierdzenie:

,, Gdyby bowiem ktos chcial obserwowac gniew, ktory sie w nim rozpala, ow gniew
zaraz by w nim ochlédl i przedmiot obserwacji znikiby”.”°

Dla wyjasnienia rodzaju zjawiska psychicznego, jakim jest poczucie warto
przedstawi¢ podzial zjawisk psychicznych, ktérego dokonat Kazimierz Twardowski,
ujmujac je w czterech grupach:

e wyobrazenia i pojgcia;

e sady;

5! Tozsamosé czlowieka, praca zb. pod red. A. Galdowej, Wyd. U J, Krakéw 2000, s.53

32 Poczucie tozsamosci — psychologiczny wskaznik tozsamosci, poczucie wlasnego istnienia jako jednostki
(poczucie posiadania wlasnego ,,ja”).

> T. Grzegorek, O poczuciu tozsamosci w: Tozsamo$é cztowieka, praca zb. pod red. A. Gatdowe;j..., 5.63

>* Samowiedza — jest to wiedza i przekonanie, jakie posiadamy w sobie. To przekonanie jakie mamy na temat
swoich zdolnosci, zainteresowan, cech charakteru, cech fizycznych, przekonanie o swoich oczekiwaniach i
systemie wartosci, znajomos¢ swoich stabych i mocnych stron.

> Poczucie — zjawisko psychiczne, ktére posiada swéj przedmiot intencjonalny.

%6 Tozsamos¢ cztowieka, praca zb. pod red. A. Gatdowe;..., s.64
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e uczucia;

e akty woli.

Analizujac samo uzywanie terminu ,,poczucie”’ mozna zaobserwowaé pewng
prawidlowos¢. Styszac czesto: ,,Mam poczucie, ze mnie nie stluchasz” lub ,, Mam
poczucie, ze kto§ mnie obserwuje” oznacza to, ze kto§ (mdwigcy o tym) wie ale nie
jest tego pewny. ,,Poczucie” w tym wypadku traktowane jest jako nazwa jakiegos
zjawiska natury poznawcze;j.

W wielu przypadkach ,,poczucie” wiaze si¢ z ocena, np.: ,Mam poczucie
spetnionego obowigzku” lub stuzy do wyrazenia standéw emocjonalnych np.: ,, Mam
poczucie zagrozenia”. Koniecznie nalezy podkresli¢, ze chociaz ,,poczucie” wiaze si¢

mocno z emocjami, to jednak nie nalezy réwnowazy¢ tych dwoch pojeé.”’

Szukajac wyjasnienia dla poczucia tozsamosci nie nalezy z cata pewnosci
wiazac tego pojecia z aktami woli czy uczuciami, pozostaja zatem do analizy dwie
pierwsze grupy. Na tej podstawie mozna uzna¢ poczucie za: ,,swoisty akt psychiczny,
polegajacy na wydawaniu sadu”.”®

Bardzo charakterystyczng interpretacja  poczucia tozsamosci  jest
przedstawianie go jako rodzaj postawy. Zdaniem Tomasza Grzegorka taki sposob
pozwala na wyodrgbnienie waznych cech, charakteryzujacych postawe:

e Komponent¢ poznawcza — cecha postawy zwiazana z poczuciem tozsamosci,
ktora o czyms informuje;
e Komponent¢ emocjonalng — zwiazek z emocjami jest najbardziej widoczny

w przypadku patologii. Jezeli kto§ ma zaburzenia poczucia tozsamosci

wowczas ma on roéwniez (czgsto) klopoty emocjonalne (niepokoj, Igk,

,,rozbicie wewngtrzne”);

e Komponent¢ behawioralng — zwiazana z zachowaniem, a $cislej z pewnymi
konsekwencjami zachowania, co oznacza migdzy innymi: dotrzymywanie
danego stowa, wywiazywanie si¢ ze zlozonych obietnic, dazenie do tego

samego celu.

T T. Grzegorek, O poczuciu tozsamosci, w: Tozsamosé cztowieka, praca zb. pod red. A. Gatdowe;...,s.65
% Tamze, .69
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Takie definiowanie poczucia tozsamosci wiaze si¢ z ocena obiektu, ktorego
dotyczy, ale tak naprawde trudno jest okresli¢ elementy sktadowe postawy (poczucia
tozsamosci). Ogdlna postawa czlowieka wobec catego swiata oraz wobec samego

siebie jest najbardziej uzasadnionym rozumowaniem poczucia tozsamosci.

Analizujac tozsamos¢ 1 poczucie tozsamosci mozna dotrze¢ do rdznic
1 odrgbnosci tych dwoch pojec. Informacja, iz kto§ (np: potencjalny pracownik) ma
poczucie tozsamosci jest bardzo wazna i pomocna przy ocenie danego czlowieka.
Dostarcza wiedzy o jego zyciu psychicznym. Duze znaczenia ma to, ze kto$ wie kim

jest 1 zna swoja wartosc.

Istotny wktad w badania nad tozsamoscia czlowieka, poczuciem tozsamosci
oraz osobowoscia (o ktorej bedzie mowa w rozdziale 2.4) odegrata teoria
dezintegracji pozytywnej Kazimierza Dabrowskiego, wymienione w niej walory
postrzegane sa jako swego rodzaju jakosci, ktore nie s przynalezne cziowiekowi
,»Z urodzenia” lecz ksztattowane (formowane) przez niego. Wartosci te sa pojmowane
jako cel, ideal, do ktorego nalezy dazy¢, aby zycie cztowieka mialo sens.

Teoria dezintegracji pozytywnej traktuje tozsamos¢, poczucie tozsamosci,
osobowos¢ jako osiagnigcia cztowieka (wartosci), ktore sa wynikiem jego wielkiego
zaangazowania, determinacji — szczegolnie w obliczu wielu przeszkod oraz ciagtych
decyzji. Czesto wiaze si¢ to ze zgoda na dysharmonig, niepewnos¢ a nawet pewnego
rodzaju niestabilno$¢. Niezwykle wazng sprawa w dazeniu do ideatu jest
uswiadomienie sobie hierarchii warto$ci 1 celdéw, bo to cztowieka bardzo mobilizuje
i pozwala uswiadomié sobie, co w zyciu jest naprawde wazne.>’

Podstawa teorii dezintegracji pozytywnej jest twierdzenie
o ,,wielopoziomowej strukturze rzeczywistosci”.

Dabrowski  przedstawia  rzeczywistos¢  jako  wieloptaszczyznowa
1 wielopoziomowa catos¢ zjawisk zachodzacych zarowno w wewngtrznym, jak 1 w

zewngtrznym Srodowisku czlowieka. Postrzega ja za pomoca zmysiow, a takze

YTozsamosé cztowieka, praca zb. pod red. Anny Galdowej..., s.231 - 238
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czynnosci myslowych 1 uczuciowych, wykorzystujac wyobrazni¢ oraz intuicjg.

Wszystkie wymienione elementy wspotgraja ze soba 1 sa wzajemnie sprzgzone.

Teoria dezintegracji pozytywnej wyrdznia pig¢ poziomdw rozwoju, co

przedstawia tabela ponizej:

Tabela nr 1. Pi¢¢ poziomoéw rozwoju w teorii dezintegracji pozytywnej

Kazimierza Dabrowskiego wg A. Tylikowskiej

Poziomy rozwoju

Charakterystyka poziomow

Integracja
pierwotna

Na tym poziomie integralnos¢ struktury psychicznej, jej spoistos¢ nie
jest niczym korzystnym, moze by¢ przyczyna samozadowolenia i

obojetnosci wobec wielu waznych symptomow.

Trzy poziomy

dezintegracji

Pierwszy poziom dezintegracji — procesy rozluzniaja lub rozbijaja

spoistos¢ pierwotnej (popedowej i impulsywnej) struktury psychicznej.

Drugi poziom dezintegracji — procesy poprzez rozbijanie 1

roznicowanie osobowej struktury powoduja kryzysy i konflikty.

Trzeci poziom dezintegracji — procesy stwarzaja koniecznos¢ uporania

si¢ z zaburzeniami integralnosci.

Integracja wtorna

Jest najwyzszym etapem rozwoju osobowego, urzeczywistnieniem
rozwojowego potencjatu cztowieka, w ktérym zawiera si¢ mozliwos¢é

uformowania tozsamosci 1 osobowosci.

Zrédlo: opracowanie wlasne, na podstawie: Tozsamosé cztowieka, praca zb. pod red. A. Gatdowej,, Wyd. U J,

Krakéw 2000, s.237, 238
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Analizujac przedstawione poziomy rozwoju w teorii dezintegracji
pozytywnej mozna zauwazy¢, iz kazdy z nich stanowi specyficzna strukture
psychiczng, ktéra nalezy charakteryzowa¢ indywidualnie u konkretnych osob,
a pojecie poziomu wedtlug Dabrowskiego oznacza ,,charakterystyczne konstelacje
czynnikéw rozwojowych”.®’

Dla podsumowania waznoS$ci teorii dezintegracji pozytywnej i sensu jej

stosowania warto podkresli¢, iz:

, ... YOZWO] cztowieka w kierunku budowy hierarchii i celow, a wiec i budowy

osobowosci, jest skutkiem i celem dezintegracji pozytywnej. "

2.2.  Czynniki rzutujgce na zachowanie czlowieka w otoczeniu organizacji

Kazda organizacja, niezaleznie od rodzaju swojej dzialalnosci funkcjonuje w
okreslonym $rodowisku. Jest mocno zwiazana (zespolona) ze swoim otoczeniem,®
a prawidlowe z nim relacje wptywaja na jej rozwdj. Organizacja wptywa na swoje
otoczenie poprzez:

e informacje,

e strategig,

e strukturg organizacyjna,
e wplywy bezposrednie,

e odpowiedzialno$¢ spoteczna.

Organizacja powinna uwzgledni¢ w toku funkcjonowania podstawowe
elementy swego otoczenia 1 jego znaczenie, bo tylko wtedy bedzie prawidtowo

. , e, e , 63 . . L, e
dziataé, rozwijac si¢ i wzrastaé.”” Nalezy zawsze pamigtac, 1Z:

% Tozsamo$¢ cztowieka, praca zb. pod red. A. Galdowe;..., 5.237

*' Tamze,s. 238

52 Otoczenie to: suma czynnikow, ktére wplywaja lub moga wplywaé na jakikolwiek aspekt funkcjonowania
organizacji (instytucji), na jej cele, wielkosé, strukture, wyniki i metody dziatania. Cyt. za: A. Wajda,
Organizacja i zarzadzanie, PWE, Warszawa 2003, s.11

5 A. Wajda, Organizacja i zarzadzanie. .., s.11- 13
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., W relacjach miedzy organizacjq a otoczeniem wystepuje brak symetrii —
otoczenie moze funkcjonowac bez kazdej konkretnej organizacji, Zadna organizacja

: . . , .64
nie moze funkcjonowac bez otoczenia.

Tlo$¢ i wielostronno$é wzajemnych relacji i sprzezen zwrotnych® miedzy
otoczeniem, a organizacja 1 pracujacymi tam ludZzmi jest spowodowana duza
roznorodnoscia typoOw organizacji oraz otoczenia. Dlatego charakteryzujac otoczenie
podkresla si¢ jego niejednolitos¢ 1 podziat na:

e otoczenie zewngtrzne,

e otoczenie wewngtrzne.

Zdaniem Augustyna Wajdy otoczenie zewnetrzne wiaze si¢ ze wszystkim, co
moze wplynaé na organizacj¢ spoza nie] (z zewnatrz). Przytacza on opini¢
R. Griffina, ktéry w otoczeniu zewngtrznym wyroznia dwie warstwy:

e 0go0lna — obejmuje niezbyt wyraznie okreslone wymiary 1 sity wsrdd ktorych
dziala organizacja, sq to najczes$ciej wymiary: ekonomiczny. techniczny,
socjokulturowy, prawno — polityczny, mi¢dzynarodowy;

e celowg — sktada si¢ z konkretnych elementéw wsrdd ktorych funkcjonuje
organizacja, majacych réozny wplyw na to funkcjonowanie, naleza do nich:
klienci, konkurenci, dostawcy, regulatorzy, sitla robocza, wtlasciciele,

partnerzy strategiczni.

Otoczenie wewnetrzne sklada si¢ z warunkow 1 sit wewnatrz organizacji.
W yjeciu A. Wajdy obejmuje ono swoim zasiggiem:

e Zarzad organizacji — odgrywa on gléwna role w ukladaniu strategii firmy,
nadzoruje jej realizacj¢, zna wszystkie wazniejsze decyzje najwyzszego
kierownictwa;

e Pracownikow — stanowia najwazniejsza czg$SC otoczenia wewnetrznego

(w wigkszosci organizacji) i majg kluczowe znaczenie dla rozwoju i wzrostu

5 http://prace.pl dn. 2005-04-28, godz.20.50

% Sprzezenie zwrotne (feedback) — proces dwustronnej komunikacji, odnosi si¢ do zawartosci tresciowej i
przyczynowo skutkowej informacji, ktore podlegaja wymianie. Ksztattuje odpowiedni dialog wewnatrz i na
zZewnatrz organizacji.
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danej organizacji, powinni by¢ postrzegani jako jeden z najwazniejszych
zasobow;

e Kulture¢ organizacyjng — tworzy system typowych dla organizacji wartosci.
Obejmuje normy 1 symbole rozwijajace si¢ przez dtuzszy czas, co prowadzi

do ksztaltowania si¢ wzorcéw postepowania dla danej organizacji.®

Kultura organizacyjna jest tym elementem otoczenia organizacji
(wewnetrznego), ktoéry odzwierciedla znaczenie 1 rodzaj zachowan ludzi
(pracownikow) stanowiacych jeden z najwazniejszych zasobow firmy, definiowana

jako:

., Staly wzor zachowan organizacyjnych rozpatrywanych w catosci; ktory {qczy,
informuje i dostarcza kontekstu dla nawet najbardziej zroznicowanych pojedynczych
pracownikow w catej organizacji; ktory pomaga odroini¢ zachowanie w  tej

. .. . . . . .. 967
organizacji od zachowania w innej organizacji.

Tak, jak organizacja jest zwigzana SciSle z ludzmi, ktorzy ja tworza, tak
kultura organizacyjna wiaze si¢ z zachowaniami ludzi w danej organizacji. Jest to
bardzo wazny czynnik, gdyz wskazuje, jak ludzie maja odnosi¢ si¢ do siebie
nawzajem 1 jakie zachowanie pracownikow jest pozadane w konkretnej organizacji,
powiazanej z kulturg spoleczenstwa (srodowiska), w ktorej funkcjonuje.

Czesto wplyw kultury na zachowania w organizacji wydaje si¢ by¢ procesem
nieSwiadomym. Ludzie sa zalezni od kultury organizacyjnej, poniewaz daje im ona
statos¢, bezpieczenstwo, zrozumienie i1 umiejetnos¢ reagowania na okreslone
sytuacje.®®

Kultura organizacyjna jest wazna rowniez ze wzgledu na jej powigzanie
z kontraktem psychologicznym, o ktéorym byta mowa w rozdziale pierwszym.
Kultura oraz kontrakt sq mocno ze sobg skorelowane, co powoduje, iz nie mozna

okresli¢ kierunku zaleznosci migdzy nimi. Kultura decyduje o wielu aspektach

% A. Wajda, Organizacja i zarzadzanie. .., s.14- 18

67 P. Makin, C. Cooper, Ch. Cox, Organizacje a kontrakt psychologiczny. Zarzadzanie ludzmi w pracy,
Wydawnictwo Naukowe PWN SA. Warszawa 2000, s. 234

5 http://www.mabor.com.pl , dn. 2005.04.28, godz. 18.00
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zachowania ludzi (pracownikéw) majacych wplyw na otoczenie organizacji,
natomiast sposob odnoszenia si¢ do siebie nawzajem okresla rodzaj kontraktu jaki
miedzy nimi istnieje.”

Zdaniem J. F. Terelaka kultura organizacyjna moze by¢ przedstawiana jako
system sadow, ktore sa charakterystycznymi ,kluczami”, stluzacymi do oceny
cztonkow grupy (pracownikow), biorac pod uwagg ich przydatnos¢ dla organizacji.

Opis kultury organizacyjnej za pomoca tych kluczy, dotyczy:

e Kultury dominujacej w danej organizacji — odzwierciedla wzorce, wartosci
przyswajane przez wigkszosc¢ jej cztonkow;

e Subkultur — odzwierciedla typowe systemy wartosci dla okreslonych
jednostek organizacyjnych odseparowanych geograficznie;

e Jadra wartosci — dotyczy wartosci podstawowych lub dominujacych

akceptowanych przez organizacje jako cato$é.”

W taki sposob opisane systemy wartosci maja duzy wptyw na zachowania
organizacyjne ludzi (pracownikdw). Kultura organizacyjna wnosi wiele elementéw
do zasobow ludzkich w danej organizacji, do zarzadzania nimi, co stanowi o
kulturze pracy,”" ktora jest przejawem stanu $wiadomosci pracownikéw danej firmy
i rozpoznawalnym jej znakiem.”

Kultura organizacyjna stanowi jeden z gtdwnych czynnikéw sukcesu firmy,
moze si¢ zdarzy¢, ze wilasnie z tego powodu pojawiajg si¢ dazenia do zmiany lub
modyfikacji tej kultury (dla osiagnigcia lepszych wynikow). Zmiana kultury moze

by¢ konieczna z réznych powodow, np.:

., Kultura organizacyjna, ktora byla odpowiednia dla matej firmy, moze juz nie

14 . . . .. J’73
pasowac do wiekszej organizacji.

% P. Makin, C.Cooper, Ch. Cox, Organizacje a kontrakt psychologiczny, Zarzadzanie ludzmi w pracy..., s. 236
70 J. F. Terelak, Psychologia organizacji i zarzadzania, Centrum Doradztwa i Informacji Difin sp. z 0. o..
Warszawa 2005, s. 207

! Kultura pracy — identyfikowana z interioryzacja ( przyswojeniem sobie) systemu warto$ci i norm
obowiazujacych w obrgbie danej organizacji.

72 J. F. Terelak, Psychologia organizacji i zarzadzania...,s. 206- 212

” Tamze, $.213
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Zmienianie kultury jest trudnym i dlugotrwalym procesem, gdyz w wielu
organizacjach jest ona dobrze ugruntowana, rosnac i rozwijajac si¢ wraz z firma,
czgsto przez dlugi okres. Powodem duzych trudnosci ze zmiang jest rowniez jej
zwiazek z zachowaniami w organizacjach, ktore sa czynnikiem “trudno

zmienialnym”.

2.3. Tempera mentalne wyznaczniki zachowan jednostki w organizacji; styl

dzialania

Pojecie temperamentu odnoszone jest do wielu sfer, a réznice w jego
interpretacji uzaleznione sg najczesciej od samej osoby naukowca (badacza), ktéry
analizuje to pojecie. Zdaniem jednych, temperament’® odnosi si¢c wylacznie do
emocji, inni uwazaja, ze przejawia si¢ on we wszystkich obszarach funkcjonowania
cztowieka. W ujeciu J. Strelaua pojecie temperamentu definiowane jest jako:

e pojecie ograniczone do sfery emocjonalnej;

e temperament jako styl zachowania.

Definicje temperamentu odnoszace si¢ do emocji podkreslaja rdznice
indywidualne w zakresie emocji, dotyczace:
e podatnosci na wzbudzenie emocjonalne;
e sity i szybkosci reakcji w czasie ,,wzbudzenia emocjonalnego’;

e dominacji nastroju tacznie z jego specyficzng zmiennoscia i intensywnoscia.”

Zdaniem G. Allporta, twoércy koncepcji temperamentu o orientacji
emocjonalnej, charakteryzuje si¢ on dwoma wymiarami:
e Zakresem emocji — wymiar dotyczacy zakresu obiektéw 1 sytuacji, wobec

ktorych jednostka reaguje emocjonalnie;

™ Temperament — Zesp6t wzglednie statych whasciwosci organizmu, ktére przejawiaja sie w takich
formalnych cechach, jak poziom energetyczny i charakterystyka czasowa zachowania.
7> J. Strelau, Psychologia temperamentu, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2001, s.42
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e Sila emocji — wymiar dotyczacy intensywnosci uczu¢ wywotywanych przez

obiekty i sytuacje.

Emocje 1 wszystkie stany emocjonalne sa przedmiotem intensywnych badan,
gdyz dostrzega si¢ w tym obszarze wiele korzysci 1 rownoczesnie wiele zagrozen.
Kazda organizacja dla ktorej zasoby ludzkie sa wazne, nie ignoruje emocji. W opinii
D. Golemana: ,,Sondowanie gigbinowych pradow emocjonalnych w organizacji daje
wymierne korzyéci”’®, a koszty ignorowania emocji w miejscu pracy moga okazaé
si¢ bardzo wysokie.

W organizacjach, gdzie marginalizowana jest rzeczywistoS¢ emocjonalna,

odwraca si¢ uwagg od zaburzen emocjonalnych i1 od prawdziwych problemdéw

z ktérymi boryka si¢ zatoga (pracownicy).”’

Jan Strelau uwaza, iz biorac pod uwage zachowania cztowieka i ich poziom
energetyczny, temperament cechuje sig¢:
e Reaktywnoscia;
e Aktywnoscia.

Reaktywnos¢ temperamentu wiaze si¢ z roznicami intensywnosci 1 wielkosci
reakcji na dzialajace bodzce, wspotdeterminuje wrazliwo$¢ — prég wrazliwosci
zmystowej oraz odpornos$¢ organizmu, ktérej miara jest sposdb reagowania na
dzialanie bodzcow silnych lub dhlugotrwatlych. Aktywnos$¢ temperamentu jest
wlasciwoscia wchodzaca w skiad struktury temperamentu, stanowi cechg, ktora
przejawia si¢ w ilosci i zakresie podejmowanych dziatan o okreslonej warto$ci

stymulacyjnej.”®

Z problematyka temperamentu, a S$cislej z jego cechami (reaktywnoscia
i aktywno$cia) zwiazany jest styl dzialania.”” Ksztaltuje sic on pod wplywem

interakcji srodowiska 1 jego oddzialywan z poziomem reaktywnosci, begdac

7 D. Goleman, Inteligencja emocjonalna w praktyce, Media Rodzina, Poznafi 1999, 5.398
""Tamze, s. 400

78 J. Strelau, Temperament i inteligencja, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1995, s. 64 -65
7 Styl dzialania — typowy dla jednostki sposéb wykonywania czynnosci.
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jednoczesnie rodzajem aktywnos$ci, dzigki ktorej jednostka reguluje swoje
zapotrzebowanie na stymulacje.
Podstawa do wyodrgbnienia stylow dziatania jest struktura czynnosci
celowych podzielona na:
e (Czynnosci zasadnicze — prowadzg bezposrednio do osiagnigcia wynikow;
e (Czynnosci pomocnicze — organizuja warunki umozliwiajace wykonywanie
czynnosci zasadniczych (czynnosci: przygotowawcze, korekcyjne, kontrolne

i zabezpieczajace), posrednio prowadza do osiagnigcia wynikdw.

Na podstawie wymienionych czynnosci mozna wyodrebni¢ dwa zasadnicze
style dziatania:
e Prostolinijny styl dzialania — wystgpuje w nim przewaga czynnosci
zasadniczych nad pomocniczymi lub ich réwnowaga;
e Wspomagajacy styl dziatania — wystgpuje w nim przewaga czynnosci
pomocniczych nad zasadniczymi. Osoby charakteryzujace si¢ tym stylem
dziatania unikaja napi¢¢ 1 sytuacji stresowych, ktére mogltyby obnizy¢

efektywnos¢ ich dziatania.

Przedstawione style dziatania zwiazane sa z funkcjonalng analiza struktury
czynnosci, ktéra stanowi wazne kryterium w ich odpowiednim wyodrgbnianiu.
Struktura czasowa czynnosci rozpoznaje czynnosci ciagle i przerywane.

Czynnosci ciagte — wykonywane intensywnie i przy wysokiej motywacji, najczesciej
prowadza do zmgczenia ale sg zrodtem duzej stymulacji.

Czynnosci przerywane — charakteryzuja si¢ nizsza wartoscia stymulacyjna,
przejawiaja tendencj¢ organizowania czynnosci w SposOb zapewniajacy wigce]
przerw w dziataniu.

Struktura czasowa czynno$ci odnosi si¢ zazwyczaj do dziatan jednorodnych,
chociaz sg przypadki, kiedy istnieje potrzeba jednoczesnego wykonywania wielu

. (s 80
roznorodnych czynnosci.

805, Strelau, Temperament i inteligencja... , s. 71-72
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Pojecie temperamentu jest szeroko i wnikliwie badane przez psychologow,
stad na przestrzeni lat powstalo szereg teorii dotyczacych omawianego pojecia,

z ktérych warto przytoczyc¢:

Regulacyjng Teori¢ Temperamentu [dalej: RTT]

Jedno z najwazniejszych 1 podstawowych zalozen regulacyjnej teorii
temperamentu (RTT) mdéwi, iz temperament stanowi jeden z mechanizmdéw
regulacyjnych czynnos$ci, wptywa 1 determinuje te czynnosci w aspektach, takich jak:

e Poziom energetyczny;

e Charakterystyka czasowa zachowania.

Na podstawie tych dwoch aspektow sformutowano definicjg, ktéra podkresla

szczegllng rolg RTT:

., Temperamentem nazywamy podstawowe, wzglednie stale cechy osobowosci,
odnoszqce sie przede wszystkim do formalnych charakterystyk (energetycznych

. ee r 281
i czasowych) reakcji i zachowan.”

Teoria RTT zaktada, ze temperament przejawia si¢ we wszystkich rodzajach
zachowania czlowieka, a jego cechy maja pochodzenie biologiczne. Jednak
psychologowie zdaja sobie sprawg z tego, iz brak badan rozwojowych, ktére by
wyjasnity wiele kwestii zwiazanych z mechanizmami lezacymi u podstaw cech

temperamentalnych jest powaznym mankamentem przedstawione;j teorii.

2.4. Wplyw cech osobowosciowych na zachowanie jednostki

Osobowo$¢ jest kolejnym wyznacznikiem (mechanizmem) zachowania

cztowieka w organizacji.

81 J. Strelau, Psychologia temperamentu, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2001, s.186
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Termin osobowos$¢ posiada wiele okreslen, znaczen, a stowo to uzywane jest
w rozmaitych sytuacjach. C.S. Hall i G. Lindzey uwazaja, ze wszystkie okreslenia
(znaczenia) mozna zakwalifikowa¢ do dwoch grup:
1. Osobowos¢ — oznacza umiejetnos¢ (zrgcznos¢) w kontaktach spotecznych.
Zdolnos¢ wzbudzania pozytywnych reakcji w réznych okolicznosciach;
2. Osobowos$¢ — oznacza wyrazne (charakterystyczne) wrazenie jakie dana

jednostka wywiera na innych ludziach.**

Analizujac ogromng ilos¢ definicji osobowosci przytoczonych w literaturze
specjalistycznej 1 tych powszechnie gloszonych, czy tez uzywanych w jezyku

potocznym okreslen osobowosci, mozna uchwyci¢ kilka waznych elementow:

,,Osobowos¢ jest tym, co nadaje porzqdek i spojnos¢ wszystkim rodzajom dzialan

podejmowanych przez czlowieka.”™

,,Osobowos¢ odnosi sie do niepowtarzalnych, indywidualnych zachowan cztowieka,

ktére odrézniajq go od innych. "™

J. Strelau podkresla, Zze osobowos$¢ wiaze si¢ nierozerwalnie z cechami
temperamentalnymi, a niektdrzy naukowcy uzywaja zamiennie termindw
,»080bowos$¢” 1 ,,temperament”.

Bardzo ciekawgq interpretacja, jest wyroznienie przez Guilforda 58 czynnikow
osobowosci, ktore dotycza:

e Temperamentu (18)
e (Obszaru motywacji (35)
e Postaw (5)¥
Rysunek ponizej przedstawia struktur¢ osobowosci, gdzie widaé, ze temperament to

czg$¢ sktadowa tej struktury:

2¢.s. Hall, G. Lindzey, Teorie osobowosci, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1994, s.18
8 Tamze, s. 19

#c.s. Hall, G. Lindzey, Teorie osobowosci... s.19

% J. Strelau, Psychologia temperamentu..., s.54
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Rys. nr 4. Kategorie cech reprezentujace rozne aspekty osobowosci

(- )
Postawy
Zaintere - Tempe -
sowania b‘ rament
P
Potrzeby Uzdolnienia
Osobowos¢
Fizjologia Morfologia

L~ )

Zrédto: J. Strelau, Psychologia temperamentu, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2001, s.55

Przez szereg lat opisywano ,,0sobowos$¢” wieloma cechami (czynnikami).
Stosowane specjalne metody badan, prowadzone na szeroka skal¢ oraz staranne
opisywanie powigzan pomigdzy poszczegdlnymi cechami pozwolily na
wypracowanie zbieznego stanowiska badawczego, ktore dotyczylo liczby cech
jakimi nalezy charakteryzowa¢ osobowos$¢ chcac, uzyskac¢ najlepszy jej obraz.
Wypracowana zgodnos¢ (stanowisko) dotyczaca przede wszystkim liczby cech, a w
mniejszym stopniu ich charakteru zostata zaprezentowana jako ,,Wielka Pigtka”

, - 86
cech osobowosci.

,,Wielka Piatka” cech osobowosci zawiera nastepujace elementy (cechy):
1. Introwertyzm lub ekstrawertyzm.
2. Neurotycznos¢.
3. Ustepliwosé.
4. Sumiennos¢.
5

. Otwartos¢ na doswiadczenia.

8 C. Tavris, C. Wade, Psychologia. Podejscia oraz koncepcie..., s.114
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Introwertyzm lub ekstrawertyzm — dotyczy takich cech jak: rozmownos$¢ lub
matoméwnos¢, Smiatos¢ lub Iekliwos¢, towarzyskos¢ lub samotnos¢, ryzykanctwo
lub ostroznos¢.

Neurotyczno$¢ — czasem nazywana niezrOwnowazeniem emocjonalnym, dotyczy
migdzy innymi: sklonnosci do nierealistycznych pomystow, sktonnosci do
dostrzegania ciemnych stron Zycia 1 pomijania przyjemnosci. Osoby
charakteryzujace si¢ neurotycznoscig sa czesto zmartwione 1 napiete, rowniez czesto
skarza si¢ na swoje zdrowie.

Ustgpliwos¢ — cecha ta dotyczy okreslenia zdolnosci danej osoby do nawigzywania
przyjaznych stosunkow lub skilonnosci do szukania wrogdw, okresla rowniez
w jakim stopniu ktos jest pogodny lub drazliwy, uprzejmy lub kiotliwy.

Sumiennos¢ — pozwala okresli¢ czlowieka w zakresie odpowiedzialnosci, a takze
w jakim stopniu jest on wytrwaty lub niecierpliwy, staranny lub niedbaty, staty lub
zmienny, doktadny czy tez brak mu doktadnosci.

Otwartos¢ na doswiadczenia — dotyczy umiejgtnosci w zakresie tworczego
(niekonwencjonalnego) myslenia, okresla réwniez w jakim stopniu czlowiek jest
oryginalny, refleksyjny, uzdolniony artystycznie lub okresla brak wszystkich
wymienionych elementow ( cech), co przejawia si¢ w postaci konformizmu,
pozbawienia wyobrazni i przewidywalnosci.®’

Opisane cechy, ktdre zawiera ,,Wielka Pigtka” mozna odnalez¢ w kazdej
osobie, natomiast o jednostkowej niepowtarzalnosci decyduje nasilenie
poszczegdlnych cech.

Analizujac wszystkie wymienione elementy mozna mie¢ wrazenie, 1z niektdre
cechy sa dobre, a inne gorsze. Tak naprawd¢ kazda kompozycja cech ma
niezastgpowalne walory 1 mozliwe stabosci, ktore zaleza od sytuacji 1 otoczenia

w jakim cztowiek si¢ znajduje.*®

Na podstawie cech, jakimi moze charakteryzowaé si¢ kazda osoba zostaly
wyrdznione cztery podstawowe typy osobowosci, ktére mozna wykorzysta¢ do

analizowania zachowan jednostki w danej organizacji. Prawda jest, ze kazdy z nas

87 C. Tavris, C. Wade, Psychologia. Podejscia oraz koncepcie..., s.115
% http://www.terapia.rubikon.net.pl dn.2005.05.12, godz. 20.00
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jest niepowtarzalny, lecz mimo to wykazujemy wiele cech wspdlnych, ktore da si¢

pogrupowacé w typy (kategorie), co przedstawia prezentowana ponizej tabela:

Tabela nr 2. Charakterystyka podstawowych typow osobowosci wedlug C Junga

Typy

osobowosci

Charakterystyka

Sangwinik

Jego mocne strony to przede wszystkim: poczucie humoru, optymizm, mitos¢
do ludzi, tatwo$¢ nawiazywania znajomosci 1 pozyskiwania przyjaciot.
Natomiast slabo$ciami sg: zbytnie gadulstwo, zapominalstwo, spdznianie sig,
chaotyczno$¢ 1 branie na siebie zbyt wielu obowiazkoéw, ktérymi w rezultacie

nie moze sobie poradzic.

Melancholik

To typ, ktérego mocna strong jest ciagle dazenie do doskonatosci, dbalos¢ o
szczegoty, sprawiedliwos$¢ i zorganizowanie, ceni on cisz¢ i spokoj, najlepiej
pracuje sam. Jego slabe strony to: sktonno$¢ do skrajnosci, niespotykana

perfekcyjnosé, nieumiejetnos¢ pracy pod presja, trudno go usatysfakcjonowac.

Choleryk

Jego mocne strony to: zdecydowanie, aktywno$¢, umiejetnos¢ szybkiego
rozwigzywania probleméw 1 radzenia sobie w trudnych sytuacjach,
skoncentrowany na celach wykazuje zdolnosci przywddcze. Stabe strony
choleryka to: arogancja, nerwowos¢, zbytnia pewnos¢ siebie, updr oraz staby
kontakt z innymi. Nie potrafi méwic przepraszam i przyzna¢ si¢ do btedu czym

bardzo moze zrani¢ innych, choleryk nie jest osoba lubiana w otoczeniu.

Flegmatyk

Swoim usposobieniem wprowadza spokdj i rdwnowage. Czg¢sto niezauwazony i
niedoceniany, wykazuje duza potrzeb¢ dowartosciowania. Mocne strony to z
pewnoscia bezkonfliktowo$¢, rozwaga, wiarygodno$¢ i opanowanie. Natomiast
stabe strony flegmatyka to: niezdecydowanie (odwlekanie decyzji),

zwlekanie z wykonywaniem pracy (postrzegane jako lenistwo).

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: http:/www.terapia.rubikon.net.pl dn.2005.05.12, godz. 20.00
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Zdaniem Jana F. Terelaka podstawa kazdej osobowosci jest wyodrebnienie
wlasnej jazni, co tlumaczy odréznieniem ,ja” od ,nie ja” oraz ,ja” od ,$wiata
zewngtrznego”. Uwaza on, iz wptyw na caty proces ksztattowania wtasnej jazni maja
czynniki psychologiczne takie jak:

e Temperament.
e Samoocena.
e Socjalizacja.

e Moralnos¢.*
Przedstawiony ponizej schemat struktury osobowosci obrazuje wyraznie
wplyw czynnikdw psychologicznych na proces ksztaltowania wilasnej jazni 1 jej

wyodrgbnienie, co stanowi podstawe kazdej osobowosci:

Rys. nr 5. Struktura osobowosci wg J. F. Terelaka

Swiat obiektywny

Ja

System wartoSci J—»[ Osobowo$¢ } Role spoleczne

Temperament

Zrédlo: J. F. Terelak, Psychologia organizacji i zarzadzania, Centrum Doradztwa i Informacji Difin sp. z 0.0..
Warszawa 2005, s. 78

% J. F. Terelak, Psychologia organizacji i zarzadzania ..., s. 79
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Zdefiniowanie osobowosci zalezy od przyjetej koncepcji czlowieka, ale
wiekszo$¢ wspotczesnych teorii osobowosci nawiazuje do teorii poznawczych,
z posrdd ktérych warto wymieni¢ Regulacyjna Teorig¢ Osobowosci [dalej: RTO]
polskiego psychologa Janusza Reykowskiego. Zaktada ona, ze osobowo$¢ moze by¢
rozpatrywana na:

e poziomie popedowo — emocjonalnym,

e poziomie mechanizmow poznawczych.

Zaréwno pierwszy jak 1 drugi przedstawiony poziom majgq charakter
komplementarny, gdyz sa odpowiedzialne za klimat emocjonalny 1 jednoczesnie za
oceng tresciowq danej sytuacji wg osoby.

Poznanie i analizowanie osobowosci z perspektywy poziomu popedowo —
emocjonalnego oraz z poziomu mechanizméw poznawczych pozwala zrozumied
ztozone zagadnienie zachowan jednostki w organizacji.

Wazng funkcj¢ w RTO pelni regulacja czynnosci prospotecznych zwiazanych

z procesem socjalizacji.

W opinii J. Terelaka osobowos¢ traktowana jest jako jedna z form
funkcjonowania rzeczywistosci psychicznej (ontologicznie odrgbna rzeczywistos¢).
Tak rozumiana osobowos$¢ obejmuje problemy dotyczace:

e Natury ludzkiej — mechanizmoéw uruchomiajacych postepowanie cztowieka;

e Struktury osobowosSci — zwigzanej z opisywaniem cech za pomoca
skonstruowanych do tego celu kwestionariuszy osobowosci;

e Statosci lub zmiennosci osobowosci w czasie — co przejawia si¢ W jej

charakterystyce energetycznej i czasowej.”

Zagadnienie osobowosci w aspekcie zachowan jednostki nabiera
szczegoOlnego znaczenia w momencie analizowania go pod katem funkcjonowania w
danej organizacji. Nie mozna zrozumie¢ zachowan organizacyjnych jednostki bez

znajomos$ci mechanizmu tego zachowania, jakim jest osobowos¢.

% J. F. Terelak, Psychologia organizacji i zarzadzania..., s. 78-81
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3. Analiza zdarzen krytycznych w pracy stuzb ratowniczych Panstwowej

Strazy Pozarnej

3.1. Zdarzenia krytyczne w niektorych kategoriach zawodow

Cztowiek, jednostka i grupy spoteczne w relacjach ze srodowiskiem pracy sa
przedmiotem wnikliwych badan zwiazanych z ich przystosowaniem do
wykonywania okreslonych zadan i czynnosci. Wspdtczesna psychologia poswieca
wiele czasu 1 energii, starajac si¢ rozwiazaé¢ szereg problemow dotyczacych
przystosowania zawodowego. Rola wiedzy psychologicznej wydaje si¢ by¢ nie do
oszacowania w sytuacjach krytycznych.

Analizujac problem zdarzen krytycznych’'mozna zauwazyé, ze dotyczy on
w wigkszym stopniu okreslonych grup zawodowych, problem ten, jak podkresla
J.E. Karney jest $ciSle zwiazany z réoznym poziomem stresogennosci niektorych
zawodow. Roéznica miedzy praca: policjanta, strazaka, lekarza czy dziennikarza,
a praca bibliotekarza, pracownika muzeum czy astronoma jest oczywista i nie
podlega kwestionowaniu, a prowadzone badania tego zagadnienia potwierdzaja
powszechng opini¢, wskazujac rdznice punktowe, na podstawie przyjetej (umownej)
skali.”

Z. Ratajczak podkreslajac specyfike poszczegdlnych grup zawodowych
w kontekscie zdarzen krytycznych i sytuacji stresowych, zwraca szczegdlng uwage
na lotnikow 1 personel naziemny lotnisk wobec nasilajacego si¢ terroryzmu, a takze
nauczycieli i pracownikéw o$wiaty, pracujacych czesto pod naciskiem rodzicow.
Autorka uwaza, iz duza grup¢ narazong na szereg sytuacji krytycznych, czesto

ekstremalnych stanowi kadra kierownicza (zakladajac, ze to tez zawod).”

°! Zdarzenia krytyczne — sa to takie sytuacje, w ktorych znajdujace si¢ osoby przezywaja intensywne reakcje
emocjonalne, majace na tyle silny potencjat, by zaktdci¢ zdolnosci do funkcjonowania na miejscu zdarzenia
czy w sytuacji pracy albo w pdzniejszym czasie (np. pomimo nadludzkiego wysitku nie udaje si¢ uratowac
zycia innych).

%2 J.E. Karney, Cztowiek i praca, Miedzynarodowa Szkota Menadzeréw Spétka z 0.0.. Warszawa 1998, s. 112

9 Psychologiczne problemy funkcjonowania cztowieka w $rodowisku pracy. Psychologiczna problematyka
wsparcia spotecznego i pomocy, praca pod redakcja Z. Ratajczak, Wydawnictwo Uniwersytetu Slaskiego,
Katowice 1994, s.60
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Praca z ludzmi w relacji przetozony — podwiladny, jest Zrédtem szeregu
rozmaitych sytuacji, w tym zdarzen o charakterze krytycznym. Z jednej strony
naciski ,,z dotu” (podwtadni), z drugiej zas ,,z géry” hierarchii organizacyjnej, taka
sytuacja powoduje duze napigcie i szereg ,,zjawisk” stresogennych. Omawiajac role
kadry kierowniczej, nalezy podkresli¢ rowniez ich odpowiedzialnos¢ za
pracownikow, nie tylko wobec pracodawcy lecz takze, a moze przede wszystkim
wobec innych pracownikdw 1 najblizszej rodziny (odpowiedzialno$¢ nieformalna).
Jednym ze wskaznikow, ktory potwierdza ,,ucigzliwos¢” pracy kierownika jest
czgstos¢ wystgpowania w tej grupie zawodowej choréb psychosomatycznych,
zwlaszcza zawaléw serca (jest wyzszy niz w innych grupach zawodowych).”

Rozpatrujac  sytuacje roznych grup zawodowych, poziom 1 ilos¢
wystepujacych stresorow nalezy podkreslic wartos¢ odpornosci psychicznej
introwertykow 1 ekstrawertykdw w kontekscie wystgpujacych emocji, ktore
towarzysza zdarzeniom krytycznym.

Wystepujace emocje nawet w odniesieniu do sytuacji trudnych i1 zdarzen
krytycznych moga mie¢ rézny charakter. Kojarzone czgsto z zaburzeniami dzialan
cztowieka, moga by¢ réwniez jego ,,motorem napgdowym”. Nalezy w tym miejscu
podkresli¢ wystepowanie emocji

e stenicznych — [z grec. shtenos — sila]

e astenicznych — [z grec. asthenos — bezsita]

Zaréwno emocje steniczne, jak 1 asteniczne sa wyrazem podwyzszenia
poziomu aktywacji. Moga rédwniez prowadzi¢ do intensywnych (wzmozonych)
reakcji zewnetrznych, jak tez do wzrostu aktywnosci wewnetrznej.”

Emocje steniczne, nazywane czynnymi wptywaja na cztowieka motywujaco,
mobilizuja do dziatania. Moga wywotywac je takie uczucia, jak Igk czy silny gniew.
Te same uczucia moga rodzi¢ emocje asteniczne, zwane biernymi, stajac si¢

powodem paralizowania réznorakich dziatan.”®

o4 Psychologiczne problemy funkcjonowania czlowieka w srodowisku pracy. Psychologiczna problematyka
wsparcia spotecznego i pomocy, praca pod redakcja Z. Ratajczak..., 5.60, 61

S K. Oatley, J. M. Jenkins, Zrozumie¢ emocje, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2003, s. 214 - 216
% http://www.studenci.pl ,dn.2005.10.11, godz. 20.00
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Biorac pod uwage fakt, iz te same uczucia moga powodowaé aktywnosc
u jednych, lub dezorganizacj¢ dziatan u innych, po raz kolejny potwierdza to
korelacje migdzy wystepujacymi emocjami, a osobowoscia jednostki, o czym bylta

mowa w rozdziale 2.4.

Réwnie istotne w analizie problemu zdarzen krytycznych na ptaszczyznie
zawodowe] sa relacje, ktére powoduja roznego rodzaju napigcia pracownika ze
srodowiskiem subiektywnym 1 indywidualnym. Pojawiajace si¢ napigcia oraz
powstajace zaleznosci migdzy wymienionymi elementami bardzo obrazowo

przedstawia zamieszczony ponizej model zaleznosci:

Rys. nr 6. Model zaleznosci mi¢dzy subiektywnym Srodowiskiem, subiektywng

jednostka a napig¢ciem

SRODOWISKO SUBIEKTYWNE
postrzegane $rodki zaspokojenia motywow
postrzegane wymagania pracy

SUBIEKTYWNE NAPIECIA
INDYWIDUALNO - psychiczne
SRODOWISKOWE fizjologiczne

DOPASOWANIA zachowaniowe

JEDNOSTKA SUBIEKTYWNA
postrzegane motywy
postrzegane zdolnosci

Zrédto: J.E. Karney, Cztowiek i praca..., s. 113
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Analizujac prezentowany model 1 struktur¢ wystgpujacych zawodow
w kontekscie zdarzen krytycznych (trudnych) trzeba przyznaé racje J.E. Karney,
ktora twierdzi, ze: ,,jezeli w zawodach stresogennych zatrudnione sa osoby z mata
odpornoscia psychiczng 1 duzym poziomem Igku, ich sprawnos$¢ zawodowa bedzie
bardzo niska, szczegdlnie w sytuacjach trudnych i ekstremalnych”®’

W sytuacji lekcewazenia pewnych czynnikow zwigzanych z odpowiednim
doborem ludzi (pracownikow) do pracy w okreslonych zawodach, trzeba liczy¢ sig¢
z wystapieniem reakcji patologicznych, ktére wtedy moga pojawi¢ si¢ dos¢ szybko.

Jesli przywiazana be¢dzie odpowiednia waga do ,,selekcji” pracownikow pod
katem ich przydatnosci w okreslonym zawodzie, wowczas zagrozenie wystapienia
sytuacji patologicznych zmniejsza si¢ radykalnie, nie nalezy si¢ rOwniez obawiaé ze
strony pracownikow:

e dziatan destrukcyjnych;

e wypierania realnych, wewngtrznych zZrddet niepowodzen zawodowych
(w pod$wiadomosci) na rzecz powodow zewnetrznych, zaleznych od innych
(winni sa ,,oni”);

e atakow paniki — pracownik ,,traci glowe”

e blednych interpretacji sytuacji — sa osoby, dla ktdrych caly szereg roznych

zdarzen moze by¢ postrzegany, jako trudny, a nawet krytyczny.”

Jednym z elementdw, uwazanym za miarg¢ okreslonej przydatnosci zawodowe;j
jest wysoki poziom samowiedzy, samooceny i samoakceptacji, co bardzo wyraznie
podkresla J. E. Karney. Dotyczy to w szczegolno$ci osob pracujacych w warunkach
zagrozenia oraz ciagtej oceny ich zachowania przez inne osoby, czy to z wlasnego
srodowiska zawodowego, czy tez z poza niego. ZnajomosC¢ siebie, swoich
mozliwosci 1 sprawnosci zawodowej powoduje, ze pracownik podejmuje zadania,

ktérym jest w stanie sprostac.”

°7 J.E. Karney, Czlowiek i praca..., s.113
* Tamze, s.113, 114
* Tamze, s.101- 102
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Ludzie charakteryzujacy si¢ wymienionymi wyzej cechami tatwiej pokonuja
trudnosci, lepiej radza sobie ze stresem, szybciej i1 lepiej przystosowuja si¢ do pracy
1 specyficznych warunkdéw, ktore moga wystapi¢ w srodowisku zawodowym.

Wazng role¢ w warunkach trudnych, kiedy trzeba btyskawicznie rozpoznac
sytuacj¢ 1 ,,wychwyci¢ sygnaty zagrozenia” jest intuicja 1 przeczucia. D. Goleman
uwaza te cechy za sedno samoswiadomosci, oraz za podstawg trzech waznych
kompetencji emocjonalnych, do ktérych nalezy:

e Swiadomo$¢ emocjonalna — umiejetnos¢ rozpoznawania, jak nasze emocje
wplywaja na nasza prac¢ 1 podejmowane decyzje, jak wplywaja na nasze
zachowanie;

e poprawna samoocena — bezstronne wyczucie naszych osobistych ograniczen
1 zalet, jasny obraz tego co musimy poprawic, a takze umiejetnos¢ uczenia si¢
na doswiadczeniach,;

e wiara w siebie — odwaga, ktora wynika z przekonania o naszych

umiejetnosciach, zdolno$ciach i celach.'®

Osoby posiadajace takie kompetencje sa w stanie nie tylko prawidtowo
funkcjonowa¢ w srodowisku zawodowym, lecz takze potrafig (co jest niezwykle
wazng umiej¢tnoscia) ocenic: ,,czy ich wlasne zdrowie, praca i sprawy rodzinne sa w
stanie rdwnowagi, by zdolnos¢ do pracy taczyé twdrczo z osobistymi wartosciami

. .5 101
i celami”.

3.2. Rodzaje zdarzen krytycznych w pracy strazakéw — charakterystyka

Posrdd réznych zawodow z cata pewnoscig mozna wskazaé takie, w ktorych
kontakt ze zdarzeniami krytycznym, a nawet ekstremalnymi, jak réwniez sytuacjami
stresowymi jest naturalng konieczno$cia ponoszenia ryzyka, ktora wynika

z charakteru samej pracy i silnych obciazen psychicznych zwiazanych z ta praca.

D Goleman, Inteligencja emocjonalna w praktyce, Media Rodzina, Poznan 1999, s. 85, 86
o1 Tamze, s. 87
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Przyktadem takiego zawodu jest stuzba w strazy pozarnej dla ktdérej zdarzenia

krytyczne sa niemal codziennoscia A. Czarnecka i C. Dobrodziej wymieniaja szereg

sytuacji, ktore sa z cala pewnoscia trudnymi, krytycznymi lub moga do takich

sytuacji doprowadzi¢, dotyczy to miedzy innymi:

Niesienia pomocy ludziom w bdlu i cierpieniu, bezradnosc;

Niepowodzenia akcji, poczucie winy z niedostatecznego wysitku, $mier¢
osoby cywilnej spowodowana dziataniami;

Osobistej straty lub obrazen ciata i bliskie otarcie si¢ o Smier¢;

Zetkniecia si¢ z agresywnym tlumem lub osoba gwaltowna, grozaca
ratownikom;

Przenoszenia zwtok

Kazdego zdarzenia z nadmiernym zainteresowaniem mediow, ktore czgsto
wigzg si¢ z pochopnymi opiniami dotyczacymi prowadzonych dziatan
ratowniczych;

Oczekiwania na sygnat alarmowy, $wiadomo$¢ pozostawania w ciaglej
gotowosci do zadan (dyspozycyjnos¢);

Poczucia odpowiedzialnosci za rezultaty akcji (bezpieczenstwo kolegdw
1 obawa przed negatywna opinia;

Braku dostatecznej ilosci specjalistycznego sprzgtu, awarie sprzetu;

Braku wtasciwych srodkow ochrony indywidualne;;

Pracy w warunkach ekstremalnych (pogoda, zadymienie, temperatura,
wysokosc¢, dziatania pod woda;

. . .. . . . .. . 102
Panujacego w czasie akcji zamieszania, chaosu, dezorganizacji (panika).

Stuzba w strazy pozarnej powoduje zetknigcie si¢ pracownika ze

srodowiskiem narazonym na szereg zdarzen krytycznych i ma ona niekorzystny

wpltyw na funkcjonowanie ludzi z nia zwiazanych. Ale zdarzenia krytyczny

pojawiaja si¢ takze niezaleznie od samej pracy (wykonywanych obowiazkow) 1 sa

192 A, Czarnecka, C. Dobrodziej, Psychologiczne aspekty dziatan ratowniczych (wybrane zagadnienia), Zaktad
Wydawnictw i Szkolenia ,,Firex”, Warszawa 2001, s. 21
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zwiazane z otoczeniem organizacji. Zdaniem J.F. Terelaka ich Zréddlem moze by¢

rowniez:

Struktura organizacyjna i klimat emocjonalny — brak wspotodpowiedzialnosci,
poczucie osamotnienia, zta komunikacja interpersonalna;

Miejsce w organizacji — nieadekwatnos¢ do wyznaczonych zadan,
dwuznacznos¢ roli 1 konfliktogennos¢;

Stosunki spoleczne z przetozonymi, podwladnymi 1 kolegami — niezdolno$¢
do podporzadkowania si¢, brak wsparcia spotecznego, wadliwa polityka

103
spoteczna.

Obok pracy, obszaru wplywéw zawodowych rownolegle funkcjonuje

srodowisko rodzinne, w ktorym zdarzaja si¢ takze sytuacje trudne, krytyczne,

wydajace si¢ czg¢sto nie do pokonania:

Choroba, powazne zagrozenie lub zranienie dotyczace wspdtmatzonka, dzieci,
bliskiego krewnego, przyjaciot;

Smier¢ bliskiej osoby;

Konflikty w domu, w rodzinie;

Problemy finansowe.

Analizujac zdarzenia trudne 1 krytyczne w sferze zawodowej i rodzinnej jest

oczywiste, ze wystgpuja one w obu obszarach jednoczesnie, czesto naktadajac si¢ na

siebie. Takie sytuacje powoduja, iz emocje wystgpujace zarowno w pracy, jak

1 w rodzinie kumulujg si¢. Dlatego tez nie nalezy zaktadacd, ze cztowiek jest w stanie

catkowicie oddzieli¢ zycie zawodowe od prywatnego, przezywajac niezaleznie

(oddzielnie) problemy z obydwu obszaréw.

Stuzba ratownicza jest specyficznym obszarem zawodowym, w ktérym

czgstotliwos¢ 1 rodzaj wystgpujacych zdarzen krytycznych jest duza. Dodatkowo

brak mozliwosci roztadowania napigcia pojawiajacego si¢ bezposrednio po akcji,

niepetna wiedza na temat reakcji w sytuacjach traumatycznych, przenoszenie

19 J. F. Terelak, Psychologia stresu, Oficyna Wydawnicza ,Branta”, Bydgoszcz 2001, 5.33-36
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problemow zwigzanych z charakterem stuzby na zycie prywatne stanowig swego
rodzaju kompleks probleméw shuzb ratowniczych.'**

Kiedy w latach dziewig¢cédziesiatych, w Polsce straz pozarna przeksztalcita si¢
w profesjonalne jednostki ratowniczo — gasnicze, a szczegolnie po powodzi w 1997
roku przeprowadzono szereg badan, ktdre wskazywaly na niekorzystny wplyw
zdarzen krytycznych w Srodowisku pracy na strazaka — ratownika, ktore przenosza
si¢ rownolegle na jego zycie rodzinne.

Po trudnych 1 ciezkich akcjach, niektorzy z ratownikow sami potrzebuja
pomocy, aby uporaé si¢ ze swoimi problemami, nie thumi¢ w sobie skutkdéw
tragicznych przezy¢, nie przenosi¢ ich na zycie rodzinne. Nalezy w tym miejscu
podkresli¢ wystgpowania sprzgzenia zwrotnego gdyz problemy zycia rodzinnego sa
rowniez w wielu przypadkach przenoszone na pracg¢ zawodowa, co w zderzeniu
z sytuacjami krytycznymi, ktore tam wystepuja moga stanowi¢ dla strazaka
,mieszanke piorunujaca”’. Znane sg rowniez przypadki, kiedy trudnosci 1 perturbacje
zwigzane z wykonywanym zawodem, przenoszone do domu, rodziny (odreagowanie
na bliskich), powoduja powazne kryzysy rodzinne, a nawet jej rozpad. Nierzadko
prowadza rowniez do konfliktu malzonkéw 1 zaburzen ich zycia intymnego.

Zdarzenia krytyczne rzutuja w sposdb zasadniczy na zycie zawodowe

1 rodzinne strazakdw, czesto zmieniajac jego bieg.

3.3.  Zespol pracowniczy i jednostka w sytuacjach krytycznych

Sytuacje krytyczne i oddziatywanie tego typu zdarzen na jednostki oraz na
grupy zawodowe prowadzi nieuchronnie do problemu ostrego stresu pourazowego
[dalej: PTSD].'” M. Lis - Turlejska nazywa takie zjawisko (chorobg):
”zaburzeniem po stresie traumatycznym”. W swojej pracy: ,,Stres traumatyczny”
poswigca ona wiele miejsca, opisujac prowadzone badania 1 analizy tego zjawiska,
ktore wyjasniajg wiele nurtujacych kwestii. Wsrdd prezentowanych wynikow badan

autorka zawarta ciekawy wniosek:

194 A. Czarnecka, C. Dobrodziej, Psychologiczne aspekty dziatan ratowniczych (wybrane zagadnienia)..., 18,19
193] F. Terelak, Psychologia stresu... , s. 3-6
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,Im bardziej przybywa badan nad traumatycznym stresem, tym bardziej staje sie
oczywiste, ze mozZe on wywierac¢ dalekosiezny wplyw na wszystkie powazne

. . 2106
zaburzenia psychiczne.

Dla zrozumienia podstaw naukowych 1 klinicznych obrazu PTSD kluczowe
jest pojecie ,traumy”, zdarzenia traumatycznego, ktére definiowano poczatkowo,
jako zdarzenie krytyczne, katastroficzny stresor, znajdujacy si¢ poza ,,zakresem
normalnych ludzkich przezy¢.”

Zdaniem R.A. Bryant i A.G. Marvey nalezy podkresli¢ odrebnosc
traumatycznych zdarzen od nawet bardzo bolesnych stresoréw, ktore moga si¢
zdarzy¢ w zyciu, typu: cigzka choroba, rozwod, porazka finansowa. Takie
wyodrgbnienie wynika z zalozenia, ze: ,,chociaz wigkszo$¢ ludzi ma zdolnosci do
radzenia sobie z tzw. stresem zyciowym, ich mozliwosci moga zosta¢ obezwtadnione
w konfrontacji ze stresem traumatycznym”."”’

Poczatkowo w zwiazku z PTSD uwazano, iz uraz ten wywotujq zdarzenia,
ktore przekraczaja zwykle doswiadczenia, obecnie za potencjalng przyczyne
wystapienia stresu pourazowego uznano fakt dowiedzenia si¢ o zagrozeniu
integralnosci  cielesnej ,,bliskiej osoby”, co okreslane jest w literaturze
specjalistycznej, jako:

e  Wtdrny uraz;
e Zmgczenie wspotczuciem;

e Posrednio doznany uraz.

J. Strelau uwaza, ze ,sila, czas trwania 1 bliskos¢ kontaktu jednostki

z urazowym wydarzeniem s3 najwazniejszymi czynnikami wplywajacymi na

- . 5 108
powstanie zaburzenia”.

1% M. Lis — Turlejska, Stres traumatyczny. Wystepowanie, nastepstwa, terapia, Wydawnictwo Akademickie
,Zak”, Warszawa 2002, s. 11

" R.A. Bryant, A.G. Marvey, Zesp6t ostrego stresu, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2003, s. 10
198 7. Strelau, Osobowos¢ a ekstremalny stres, Gdanskie Towarzystwo Psychologiczne, Gdansk 2004, 5.199
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Stuzby ratownicze, w tym straz pozarna sa grupa zawodowa narazona na

PTSD, ze wzgledu na:

Ciazagce na nich wymagania Srodowiskowe — wyjatkowa presja pod jaka
muszg pracowaé sluzby ratownicze: czas, wysitek fizyczny, ekstremalne
warunki srodowiskowe 1 klimatyczne, oczekiwania spotecznosci;

Sklonnos$¢ do identyfikacji z ofiarami urazu — zauwazono, iz personel
ratowniczy okazuje czesto silne reakcje przeciwprzeniesieniowe wobec ofiar
zdarzen traumatycznych, majac czesto silne poczucie zobowiazania wobec
tych ktérym pomagaja. Powszechne jest wsrod ratownikéw samoobwinianie,
a takze uczucie swego rodzaju porazki;

Strukture organizacyjna, w ramach ktorej dzialaja — rozne organizacje
ratownicze wykazuja specyficzne postawy wobec reakcji na zdarzenia
traumatyczne i1 moga silnie determinowaé reakcje pracownikow na te
wydarzenia oraz wynikajace z nich doswiadczenia;

Mozliwo$¢ doznania przez nich urazéw mnogich (wczesniejsze urazy)
— pracownicy stuzb ratowniczych sa wielokrotnie narazeni na wydarzenia
traumatyczne, co podnosi ryzyko wystapienia u nich zaburzen
psychologicznych, w tym wystapienia PTSD. Wazne jest (kluczowe)
wyodrgbnienie podczas diagnozy pracownikéw stuzb ratowniczych ich reakcji
wynikajacych z wczesniejszych zdarzen krytycznych;

Powszechne oczekiwania od ratownikow odpornosci na uraz — bardzo
czgsto podczas zdarzen krytycznych, katastrof, sytuacji ekstremalnych uwaza
si¢ ratownikow za osoby wyjatkowo odporne, ktére bez wysitku radza sobie z
zaistniala sytuacja. Taki obraz powoduje, 1z tozsamos$¢ zawodowa pracownika
stuzb ratowniczych opiera si¢ na tym, jak jest postrzegany przez
spoteczenstwo (thum podczas akcji), ktore uwaza, ze cztowiek niosacy pomoc
(ratownik) jest z cala pewnos$cia silny i odporny. Tymczasem wazne jest
podkreslenie, iz wystepujace objawy ostrego stresu nie §wiadczg o stabosci,
ani tym bardziej o braku kompetencji ratownika. W przypadku, kiedy

pracownik shuzb ratowniczych postanawia odejs¢ z zawodu z powodu
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skutkdw stresu, nalezy poswieci¢ mu szczegdlng uwage, co pozwolitoby

, . . . . , . .1 - 109
zredukowac u niego poczucie winy, bezsilnosci, a nawet porazki.

Warto zaznaczy¢, iz mimo wielu rodzajow powaznych stresorow, z ktorymi
stykaja si¢ pracownicy stuzb ratowniczych (w tym strazacy), takich jak: kleski
zywiotowe, wypadki, katastrofy, utonigcia, mogacych wywola¢ trwale objawy
niedostosowania, to tylko u niektérych osob powstaje PTSD. Dzieje si¢ to miedzy
innymi za sprawg odpowiedniego doboru kadry, jak rowniez szeroko propagowanego
1 wdrazanego (chociaz bardzo wolno) systemu wsparcia psychologicznego
w stuzbach ratowniczych.

Ciekawym przykladem dziatan zapobiegawczych dotyczacych PTSD
w stuzbach ratowniczych jest koncepcja funkcjonowania zespotu do zapobiegania
zaburzeniom po stresie traumatycznym, nazwanym zespolem debriefingowym

(w tlumaczeniu na j. polski: debriefing'"’ - odreagowanie po akcji).

Celem zespotu prowadzacego debriefing jest:
e Przygotowanie personelu stuzb ratowniczych do radzenia sobie ze stresem
powstajacym w pracy;
e Udzielenie pomocy tym osobom, u ktorych wystapity negatywne skutki

narazenia na traumatyczne zdarzenie.

W sktad zespotu debriefingowego wchodzg specjalisci medyczni (lekarz,
psycholog, pielggniarka), osoby zatrudnione w instytucjach ratowniczych, czesto do
pracy w takiej grupie zapraszani sa réwniez duchowni. Zespot tego typu, poza
aktywnoscia w sytuacjach zdarzen krytycznych (traumatycznych) zajmuje si¢
rowniez propagowaniem wiedzy o stresie 1 sposobach jego zwalczanie. Jest

inicjatorem programow prewencyjnych (takze prowadzi je) nastawionych na

' R.A. Bryant, A.G. Marvey, Zespot ostrego stresu..., s.139-141
"% Debriefing — oznacza spotkanie po akcji (w wojsku, policji, strazy pozarnej), podczas ktérego omawiany
jest przebieg. Krotkie spotkanie przed akcja, planujace jej przebieg, to briefing.

56



redukcj¢ stresu chronicznego 1 dlugotrwatego spowodowanego specyficznymi
cechami wykonywanej pracy.'"'

Innym podejsciem z zakresu dziatan debrifingowych jest popularyzowanie
modelu CISD'2. Propozycja Mitchella (twércy modelu) bylo przedstawienie
debrifingu, jako dziatania sktadajacego si¢ z siedmiu faz, do ktdrych naleza:

e Faza wstegpna — zarysowuje cel 1 korzysci interwencji;

e Faza faktdw — uczestnicy relacjonujq co im si¢ przydarzyto;

e Faza mysli — uczestnicy relacjonuja swoje pierwsze mysli na temat zdarzenia
krytycznego;

e Faza uczu¢ — wymaga skupienia si¢ na najgorszych elementach incydentu

1 aktywizacji reakcji emocjonalnych na incydent;

e Faza diagnozy — wuczestnicy proszeni sg o podanie swoich objawow
fizycznych, emocjonalnych, poznawczych i behawioralnych

e Faza edukacji — obejmuje dostarczanie informacji na temat reakcji stresowych
1 srodkdw radzenia sobie z nimi

e Faza powrotna — podsumowanie informacji i przedstawienie mozliwosci

dalszego leczenia.

Poszczegdlne fazy trwajq kilka godzin (1-5) 1 sq koordynowane przez zespot
debrifingowy lub przez odpowiednio wyszkolonego specjaliste zdrowia
psychicznego.'"

Omawiajac dziatania, ktore sa charakterystyczne dla debrifingu, nalezy
podkresli¢, ze nie w kazdym przypadku, a nade wszystko nie w odniesieniu do
wszystkich grup 1 jednostek, tego typu dziatania sa skuteczne, pozadane oraz zgodne

z oczekiwaniami poszkodowanych.

"B, Dudek, Zaburzenie po stresie traumatycznym, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne s.c., Gdansk
2003, s. 67-70

12 Model CISD — debrifing stresu incydentu krytycznego, deklarowanym celem tego modelu jest udzielenie
pomocy ludziom, ktérzy doznali wydarzenia stresowego, w osiagnieciu zdrowego przystosowania

'3 R.A. Bryant, A.G. Marvey, Zespot ostrego stresu..., 148 -149
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Wiele oséb (w tym dzieci) w ostrej fazie stresu, bezposrednio po zdarzeniu

traumatycznym przejawia réznego rodzaju mechanizmy obronne.'"*

Dla tych osob
takie postgpowanie stanowi swego rodzaju strategi¢, ktora peilni wazng funkcje
ochronng bezposrednio po urazie, a praktyki debrifingu w takich sytuacjach moglyby
okazac si¢ szkodliwe.

Inaczej jest w odniesieniu do pracownikow stuzb ratowniczych, w ich
przypadku, omawiane dzialania przynosza pozytywne rezultaty, stanowiac
odpowiednie wsparcie tuz po zdarzeniu traumatycznym (akcji ratowniczej).Dlatego
tez badania nad skutecznoscia debrifingu stanowia odpowiedni kierunek prac
specjalistow przedmiotu, zwiazanych z opieka psychologiczna w stuzbach

ratowniczych.

, Wspolne omawianie wydarzen traumatycznych moze wzmacniaé Spojnosc

w115
grupowq”.

3.4. Stres dlugotrwaly w pracy zawodowej strazakow i jego odlegle

nastepstwa

Stres ( termin z fizyki, ang. stress — przeciazenie) to poje¢cie uzywane
w dzisiejszych czasach dos¢ czgsto. Potocznie uwazany jest za nieprzyjemny stan
swiadomosci spowodowany trudnymi sytuacjami, ktéry taczy si¢ rdwniez z uczuciem
napigcia, niepokoju 1 strachu. Jednak zdaniem A. Czarneckiej i C. Dobrodzieja stres
powstaje nie tylko w wyniku dziatania czynnikow zewngtrznych, ani nie jest tez
wylacznie objawem naszej stabej konstrukcji psychofizycznej. Czgsto jest tak, ze co
dla jednych jest stresem, dla innych jest zjawiskiem malo odczuwalnym. Stopien

przezywania niepokoju zalezy przede wszystkim od subiektywnej oceny zagrozenia.

"* Ph. Zimbardo, Psychologia i zycie, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1999, s. 532. Autor

stwierdza: ,,(...) Obnizaja one poziom emocji powodowanych przez stres, pomagaja utrzyma¢ $wiadomos¢
pewnych popedéw na skrajnie niskim poziomie, zapewniajaq jednostce czas potrzebny do uporania si¢ z
zyciowymi ciosami i pomagaja przezy¢ nieodwracalne straty. Przynosza krotkoterminowe korzysci, ale w
ostatecznym rozrachunku sa $lepa uliczka.”

'5R.A. Bryant, A.G. Marvey, Zespot ostrego stresu... , s. 155
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Jednakze istnieja takie sytuacje, ktore wplywajaq stresujaco na wszystkich, bez
wzgledu na indywidualna oceng zdarzen.
Do takich sytuacji naleza na pewno:
e Realne zagrozenia zycia lub okaleczenia — wypadek, pozar, katastrofa;
e Rozpad zwiazkéw osobistych lub spotecznych — rozwdd, $mierc bliskiej
osoby;
e Zagrozenie poczucia wlasne] wartosci czy samooceny — aresztowanie,

. 116
wymuszone przejscia w tzw. stan spoczynku, utrata pracy.

Wsrad teorii dotyczacych stresu warto wymieni¢ dwie: H. Sely 'ego 1 R. Lazarusa.

Biologiczna teoria stresu H. Selye’go

Istota stresu w teorii Salye’go jest zespdt wszelkich niespecyficznych zmian
fizjologicznych (Ogdlny Zespdt Adaptacyjny), nie zwigzany bezposrednio z natura
1 dziataniem bodzca szkodliwego. Tak rozumiana reakcja stresu rozwija si¢ poprzez

trzy stadia, co przedstawia tabela nr 3.

16 A.Czarnecka, C.Dobrodziej, Psychologiczne aspekty dziatan ratowniczych (wybrane zagadnienia) ...,
s.12,13
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Tabela nr 3. Trzy stadia reakcji stresowej wedlug H. Selye’go

Rodzaj stadium

Charakterystyka

Stadium reakcji alarmowej

Jest wyrazem powszechnej mobilizacji obronnych sit
organizmu. W tym stadium wyodrgbnia si¢: faz¢ szoku —
dotyczy poczatkowego, bezposredniego wplywu
czynnika szkodliwego na organizm, fazg

przeciwdziatania szokowi — dotyczy reakcji obronnych.

Stadium odpornosci

To stadium wzglednej adaptacji — organizm wzglednie
dobrze znosi czynniki szkodliwe dziatajace juz jakis
czas, stabiej toleruje bodzce, ktore wczesniej byty

nieszkodliwe.

Stadium wyczerpania

Pojawia si¢ podczas intensywnego lub dtugiego
dziatania czynnikow szkodliwych. W takiej sytuacji
organizm jest pobudzony, ale nie w celu zwalczania
stresora, organizm traci zdolnosci obronne —
rozregulowane funkcje fizjologiczne. Moga pojawi¢ si¢

trwale reakcje patologiczne.

Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie: J. F. Terelak, Psychologia stresu, Oficyna Wydawnicza ,,Brandta”,

Bydgoszcz 2001

Teoria stresu Salye’go, w przedstawionej postaci (jako trzy stadia reakcji na

stres) byta mocno krytykowana przez specjalistow przedmiotu, za swojq

enigmatyczno$¢ 1 brak uzasadnienia empirycznego z punktu widzenia fizjologii.

Z tego wzgledu Salye szybko ,,wzbogacil” swojq teorie, wprowadzajac do niej

dodatkowe pojecia, typu:

e Dystres (zty stres) — stres jest tak cigzki lub tak dlugi, ze osoba ma trudnosci

w adekwatnym dziataniu;
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e Eustres (dobry stres) — wystepujace stresory''’ motywujg cztowieka do

wysitku i osiagnie¢ zyciowych.'"®

Psychologiczna teoria stresu R. Lazarusa i H. Folkmana
Wedtug zatozen tej teorii, ze stresem psychologicznym mamy do czynienia
wtedy, gdy okreslony bodziec, albo zespdt bodzcdw, zostana ocenione jako krzywda,
zagrozenie lub wyzwanie (sygnat szkody). Przebieg oceny zagrozenia jakie
wystepuje jest dwufazowy 1 przedstawia si¢ nastgpujaco:
e Pierwotna ocena zagrozenia — to procesy poznawcze, dzigki ktorym dochodzi
do wytworzenia si¢ stanu zagrozenia;
e Wtodrna ocena zagrozenia — jest to faza zwiazana z szacowaniem tak zwanych
zasobow wiasnych, dzigki ktérym czlowiek poradzi sobie — lub nie,

z zaistnialg sytuacja stresowa.

W przypadku, kiedy ocena pierwotna i wtérna daje pozytywny wynik
(stwierdzamy, ze poradzimy sobie sami), to sytuacji stresowej nie ma. Jezeli jest
inaczej (wynik negatywny), wowczas wystgpuje stres 1 nalezy podja¢ dzialania
zmierzajace do ,,radzenia sobie ze stresem”.

Przedstawiona teoria ujgcia stresu pozwala z jednej strony wyeksponowac
indywidualny sposob oceny zagrozenia, z drugiej natomiast podkresla, ze
przeprowadzona ocena jest Sswiadomym procesem poznawczym, co pozwala na

. , . . 119
uruchomienie sposobow radzenia sobie ze stresem.

Charakter stuzby w strazy pozarnej bardzo czgsto powoduje, iz psychika
1 organizm strazaka poddawane sq surowemu egzaminowi ze wzgledu na pracg w
specyficznych warunkach (trudnych 1 czesto krytycznych). Zarowno podczas akeji,
jak 1 w stanie czuwania (pogotowia) strazak narazony jest na roznego rodzaju

zagrozenia, przeciazenia, utrudnienia 1 sytuacje konfliktowe. Wptywaja one

7 Stresor — kazdy bodziec lub sytuacja stanowiaca przeszkode lub zaktécenie celowo wykonywanej
czynnosci, kazda strata, szkoda lub dolegliwo$¢, ale takze sygnal o zagrozeniu (strata lub szkoda). Bodzce te
moga wpltywaé pozytywnie lub negatywnie na czlowieka.

18 J. F. Terelak, Psychologia stresu, Oficyna Wydawnicza ,Branta”, Bydgoszcz 2001, s. 27 - 28

19 A. Czarnecka, C. Dobrodziej, Psychologiczne aspekty dziatan ratowniczych (wybrane zagadnienia). .., s.23
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bezposrednio na jego samopoczucie, zdrowie oraz funkcjonowanie w Srodowisku
pracy i rodziny.

Silne obcigzenia psychiczne sq wynikiem samego charakteru pracy strazaka —
ratownika (naturalna koniecznos¢ ponoszenia ryzyka) i pociagaja za soba powazne
obciazenia psychiczne. Widok ciat ofiar 1 rannych (niezwykle poruszajacy), ogrom
zniszczen, sytuacje polaczone z odpowiedzialnoscia za Zycie 1 mienie ratowanych
ludzi oraz kolegdw bioracych udzial w akcji, a takze bezsilno$¢, moga powodowac
u strazakow silne reakcje emocjonalne, ktdre pozostawiaja niejednokrotnie trwaty
slad w psychice.

Nastgpstwa tych sytuacji charakteryzuja si¢ czgsto ,,odciggnigciem” w czasie,
a efekt to miedzy innymi cierpienie z powodu ostrego stresu pourazowego (PTSD),
o czym byla mowa w rozdziale 3.3. Inng odpowiedzia na dlugotrwaty stres i jego
odlegle nastgpstwa jest ,,wypalenie si¢ zawodowe”, Scisle zwiagzane rdwniez z praca
w shuzbach ratowniczych.

Ciggly kontakt z ludzmi w sytuacjach kryzysowych (ekstremalnych),
wyczerpanie emocjonalne, wystgpujaca bezsilnos¢, ktéra powoduje brak satysfakcji
z wykonywanej pracy, to podstawowe wymiary ,,wypalenia si¢”.

Przedstawiony problem, jest przedmiotem ciaglych badan, ktore doprowadzity
do roznorakich definicji tego zjawiska, okreslajac go mianem stanu (podobnie jak
stres) lub procesem, albo koncowym etapem procesu.

Warto zwrdci¢ uwage na niektore koncepcje wypalenia si¢ zawodowego,

przedstawione przez J. F. Terelaka.

Teoria wypalenia si¢ zawodowego Cristiny Maslach
Autorka tej teorii zatozyta, 1z wypalenie si¢ potaczone jest z profesjami, ktore
zwigzane sa z pracq z innymi ludZzmi, jej zdaniem: ,,nie zawod si¢ wypala, lecz
cztowiek si¢ wypala petniac okreslony zawdd”. Charakterystyczny trojfazowy
model wypalenia zawodowego, przedstawia si¢ nastgpujaco:
e Faza wyczerpania emocjonalnego — Objawy psychosomatyczne (bole
glowy, zmgczenie, bezsennos¢), proba ucieczki w chorobe przed trudnosciami

(przekonania hipochondryczne);
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e Faza depersonalizacji (utrata troski o czlowieka) — unikanie kontaktu
psychicznego, demonstracyjny brak zainteresowania 1 wspolczucia,
obwinianie podwtadnych;

e Faza negatywnej oceny siebie — zmniejsza si¢ efektywnos¢ pracy, wzrasta
konfliktowos¢ w stosunku do wspdtpracownikow, ,,wypalony” pracownik
czesto sigga po alkohol lub narkotyki. Przejawia si¢ silny Igk oraz poczucie

krzywdy 1 winy.

Analizuja poszczegolne fazy, mozna stwierdzi¢, iz przyczyn syndromu
wypalenia si¢ zawodowego nalezy upatrywac w trzech ptaszczyznach:
e Osobistej;
e Interpersonalnej;

e Organizacyjne;.

W przedstawionej teorii zostata podkreslona mozliwos¢, a nawet konieczno$¢
przeciwdziatania ,,wypaleniu si¢”. Zapobieganie temu zjawisku utatwi znajomos$¢
uwarunkowan S§rodowisk zagrozonych, ksztalcenie interpersonalne  wsrdd
pracownikow zagrozonych zawoddéw oraz zorganizowanie mozliwosci korzystania ze

- 120
wsparcia spotecznego.

Koncepcja skutkow wypalenia si¢ zawodowego J. Howarda, D. Cunninghama
i P. Rechnitzera

Opisujac ,,wypalenie si¢”, tworcy tej koncepcji postuguja si¢ prawem
Yerkesa — Dodsona, ktore analizujac zalezno$¢ migdzy aktywacja organizmu,
a poziomem wypalenia mowi, ze: ,, efektywno$¢ dziatania nie jest liniowa funkcjq
intensywnosci aktywacji. Wzrasta ona do pewnego natezenia aktywacji, po czym
w miarg jej dalszego wzrostu efektywnos$¢ maleje”.

Powstanie wypalenia si¢ zawodowego (niezaleznie od przedstawionej

interpretacji) naukowcy upatruja w nastgpujacych przyczynach:

120 5. F. Terelak, Psychologia stresu..., s. 315,316
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e Frustracja z powodu braku sukcesu zawodowego (sukces w pracy ratownika
jest trudny do zmierzenia);

e Wielorakos$¢ interakcji dotyczacych problemoéw innych ludzi;

e Silna potrzeba zachowania profesjonalnego image’u — osoby pomagajace
innym ze wzgledéw zawodowych sa zmuszone do ukrywania wlasnych obaw

i stabosci, gdyz ludzie oczekujg od nich okre$lonego wsparcia i pomocy.'!

Poza wypaleniem zawodowym, prowadzone badania zwracaja uwage na inny
stan (zjawisko)budzacy duzy niepokoj okreslany jako ,,wypalenie psychiczne”.
Zdaniem J.E. Karney osoby przezywajace ,,wypalenie” wykazuja catkowity brak
zainteresowania swojg praca, ktora jako sfera zycia, nie jest juz w stanie nawet ich
zirytowac.

Mozna wyrozni¢ kilka stadiéw ,,wypalenia”:

e Stadium fizjologiczne — uporczywe niedomagania, utrata apetytu lub nagte
jego polepszenie, sennos¢, krancowe zmeczenie;

e Stadium spoteczne — powtarzajace si¢ stany irytacji, okresy bezczynnosci,
niepewnos¢ w kontaktach z ludZzmi, pretensje i zale do innych;

e Stadium intelektualne — osoba dziala, jak przecigzony komputer, pojawiaja si¢
zaburzenia w mysleniu logicznym, w mowie 1 w pisSmie;

e Stadium psycho-emocjonalne — nuda, ucieczka w alkohol, narkotyki, pigutki,
nadmierne wydatki, utrata poczucia ryzyka i odpowiedzialnosci;

e Stadium duchowe — okreslane mianem dna: utrata wiary w fundamentalne

zasady 1 wartosci, brak zainteresowania innymi ludzmi, poczucie martwoty.

J.E. Karney zwraca uwagg, ze rozne zawody 1 stanowiska maja odmienny
poziom stresogennosci 1 podkresla waznos¢ odpowiedniego doboru zawodowego.
Jezeli w zawodach stresogennych zatrudnione sa osoby z mala odpornoscig
psychiczna, to ich sprawno$¢ zawodowa bedzie bardzo niska, szczegolnie

w sytuacjach krytycznych.'*

121 J. F. Terelak, Psychologia stresu..., s. 320 - 321
122 1 E. Karney, Czlowiek i praca..., s. 112 - 113
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3.5. Rola wsparcia psychologicznego i spolecznego w zdarzeniach krytycznych

na stanowisku pracy

Rodzaj; wykonywanej pracy oraz jej srodowisko sa czesto miejscem wielu
zdarzen krytycznych. Zwazywszy, ze wigkszo$¢ osdb pracujacych spedza znacznag
czg$¢ swojego dorostego zycia w miejscu pracy, nalezy zadbac o to by warunki pracy
1 rozktad zaje¢ uwzgledniaty psychik¢ danego pracownika. Wykonywana praca,
relacje interpersonalne w miejscu pracy oraz struktura i1 kultura organizacji pracy
maja duzy wptyw na psychiczne samopoczucie pracownika, dlatego coraz czesciej
mowi si¢ o psychologicznym wsparciu w miejscu pracy.

Wsparcie psychologiczne w aspekcie zdarzen krytycznych dotyczy przede
wszystkim srodowiska stuzb ratowniczych. Codzienne doswiadczenia strazakow,
policjantow, zaldg karetek 1 oddziatdéw reanimacyjnych wiaza si¢ z ciaglym
narazeniem na wydarzenia krytyczne (traumatyczne). Z tych wzgledow wsparcie
psychologiczne ma duze znaczenie zarowno dla pracownikdw, jak tez dla danej
organizacji, ktora potrzebuje szybkiego powrotu pracownika (ratownika) do pracy
po przezwycigzeniu problemdw psychicznych.

W zakresie wsparcia psychologicznego, A. Hetherington zwraca uwage
mig¢dzy innymi na:

. .. 12
e Wsparcie w miejscu pracy 3

- w shluzbach ratowniczych oznacza to, ze
wyznaczone 0soby — ratownicy, wykorzystuja swoje umiejg¢tnosci, udzielajac
rowniez pomocy kolegom z pracy. Taki system wsparcia wymaga
rygorystycznych procedur wyboru, specjalistycznych szkolen, a takze nadzoru

profesjonalistow;

' Wsparcie w miejscu pracy — oznacza $wiadome i profesjonalne wykorzystanie umiejetnosci udzielania
pomocy psychologicznej przez wyznaczonych pracownikow na wszystkich poziomach w ramach organizacji w
celu zapewnienia pozostatym pracownikom wsparcia psychologicznego.
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Personel zajmujacy si¢ wsparciem w miejscu pracy — bardzo starannie
nalezy dobiera¢ pracownikow, ktorzy maja zostaC przeszkoleni w zakresie
pomocy psychologicznej w miejscu pracy. Z cala pewnoscig takiego doboru
powinni dokona¢ zawodowi psycholodzy. Dotyczy to rdéwniez pracownikdw
stuzb ratowniczych. Chociaz sa oni przyzwyczajeni do krytycznych
1 ekstremalnych sytuacji oraz zmotywowani do tego aby pomagaé innym,
to jednak nie wszyscy maja odpowiednie predyspozycje do udzielania pomocy
psychologicznej we wlasnym srodowisku pracy;

Uzasadnienie pomocy psychologicznej w miejscu pracy — wsparcie
udzielane spontanicznie przez kolegow znajacych doktadnie specyfike
zawodu 1 warunki pracy jest rownie wazne, jak formalny system pomocy

psychologiczne;.

,,Pomocy psychologicznej nie mozna zrzuca¢ na zawodowych terapeutow, poniewaz

istnieje potrzeba radzenia sobie z sytuacjq na miejscu’.

s 124

Znaczenie pomocy psychologicznej w miejscu pracy — szczegdlnie wazne
dla pracownikow sluzb ratowniczych, gdyz ich praca czesto oznacza
doswiadczenia obce wigkszosci ludzi, zajmujacych si¢ praca o innym
charakterze.

Pracownicy wyszkoleni w udzielaniu pomocy psychologicznej zapewniaja
natychmiastowe wsparcie, co w polaczeniu z dalsza pomoca
profesjonalistow (zawodowych psychologéw) stwarza efektywny system

wsparcia.

., Stale wsparcie ze strony wspolpracownikow moze by¢ czesto jedynym skutecznym

zrodtem pomocy psychologicznej dla ratownikow, ktorych rodziny niejednokrotnie

nie potrafiq postrzegac frustrujqcych wydarzen w pracy w kompetentny i witasciwy

Sposo

b 39125

124 A. Hetherington, Wsparcie psychologiczne w Stuzbach Ratowniczych, Gdanskie Wydawnictwo
psychologiczne, Gdansk 2004, s. 84
125 Tamze, s. 88
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Wsparcie ze strony wspoélpracownikow — tego rodzaju wsparcie nie dotyczy
zazwycza] kadry kierowniczej, gdyz trudno szuka¢ wsparcia u podwitadnych,
a nie wiele jest osdb, ktore w organizacji zajmuja podobne stanowiska. Kadra
kierownicza stara si¢ zapewni¢ wsparcie swoim podwladnym, ale niestety nie
moze liczy¢ (takie jest przekonanie) na tego rodzaju wsparcie dla siebie
w swoje] organizacji. Czgsto jest tak, iz kierownicy nie szukaja takiego
wsparcia, uwazajac to za przejaw wilasnej stabosci, co ich zdaniem moze by¢
Zle postrzegane przez firm¢ w ktorej pracuja.

A.Hetherington  podkresla, ze  wprawdzie wsparcie ze  strony
wspotpracownikow jest najczesciej dostgpne wsrdd nizszego personelu, to
jednak pomoc psychologiczng mozna stosowa¢ na wszystkich szczeblach
organizacji, a podstawowa rol¢ odgrywa tutaj umiej¢tnos¢ udzielania takiej
pomocy.

Pomoc psychologiczna w zarzadzaniu — jest skutecznym narz¢dziem
ulatwiajacym kierowanie ludzmi. Prowadzone badania wskazuja, ze
,wykorzystanie pomocy psychologicznej w zarzadzaniu ludzmi prowadzi nie
tylko do stworzenia zdrowszej atmosfery w miejscu pracy, lecz rowniez do
zwigkszenia wydajnosci”. Wsparcie psychologiczne stosowane przez kadre
kierowniczg wobec pracownikdw musi opiera¢ si¢ zar6wno na dobrej woli,
jak 1 na umiej¢tnosciach oraz odpowiednim przygotowaniu. W tym zakresie
nalezy korzysta¢ z profesjonalnego doradztwa psychologicznego, tak aby
z jednej strony odpowiednio reagowaé na potrzeby pracownikow, z drugiej

. ., . . . .. 126
natomiast wypelnia¢ zobowigzania zawodowe wobec organizacji.

W stuzbach ratowniczych pomoc psychologiczna jest najczesciej udzielana

intuicyjnie, gdyz w wielu wypadkach takie wsparcie jest jedyna mozliwoscig
dziatania. Z tego wzgledu psychologowie (specjaliSci przedmiotu) zwracajqa uwage
przede wszystkim na wsparcie psychologiczne w miejscu pracy i1 wszystkie

zagadnienia zwiazane z tego rodzaju wsparciem.

12°A . Hetherington, Wsparcie psychologiczne w Stuzbach Ratowniczych.. ., s. 81-94
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Analizujac problem wsparcia psychologicznego nalezy zwrdci¢ rdwniez
uwage na wystepujace rodzaje wsparcia (wsparcie indywidualne, wsparcie
grupowe), ktore sa $cisle zwigzane z osobowoscig (rozdz.: 2.4), bo tylko ona méwi
o: ,,caloksztatcie dyspozycji 1 funkcji psychicznych cztowieka, wyznaczajac jego
zachowanie 1 swoistg strukture 1reakcji.”127

Cechy osobowosciowe cztowieka daja wskazowke, jak nalezy ,,dopasowac”
rodzaj wsparcia do konkretnej jednostki zakladajac, iz wystepuje korelacja migdzy

tymi czynnikami (rodzaj wsparcia, a cechy osobowosciowe).

Inna forma wsparcia, coraz czesciej eksponowana 1 promowana, na ktora jest
ogromne zapotrzebowanie w sytuacjach kryzysowych to wsparcie spoleczne.'*®
J.F. Terelak podkresla, iz wszystkie programy wsparcia spotecznego oraz
instytucje swiadczace tego rodzaju wsparcie charakteryzuja si¢ ,,wspdlnym systemem
idei lub wierzen”. Nastawiony jest on (system) na niesienie pomocy jednostkom
1 roznym grupom spotecznym w sytuacjach krytycznych (w tym kryzysowych)
zarbwno w pracy zawodowej, jak i w zyciu osobistym, opierajac si¢ na ogolnych
zasadach, ktére obejmuja migdzy innymi:
e Indywidualizacj¢ problemu;
e Planowanie interwencji;
e Wybdr doradcy;
e Wykorzystanie oparcia instytucjonalnego i pomocy innych;

e Planowanie powrotu do poziomu zdrowia psychicznego (norma).

W  zalezno$ci od celu, jaki realizuje instytucja udzielajaca wsparcia
spotecznego oraz od poziomu interwencji kryzysowej, a takze profesjonalizmu o0sob
udzielajacych wsparcia (pracownikow danej organizacji) przedstawione zasady
uwzgledniane sa w réznym stopniu.'*’

Ciekawy poglad na wsparcie spoleczne przedstawia Z. Ratajczak, ujmujac je,

jako element modelu badan nad stresem. Autorka prezentuje zjawisko wsparcia

127 hitp://www.literka.pl , dn. 2005.09.25, godz. 18.00

128 Wsparcie spoleczne — instytucjonalna pomoc, obejmujaca réznorodne programy i organizacje spoteczne
stuzace zaspokojeniu potrzeb ludzkich.

12 JF. Terelak, Psychologia stresu, Oficyna Wydawnicza ,,Branta”, Bydgoszcz 2001, s. 395-397
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spotecznego w kontekscie sytuacji trudnych i zdarzen krytycznych, zwracajac uwage
na wystepujace wtedy zachowania ludzi. Czg¢sto w takich sytuacjach czlowiek
przyjmuje postawe obronnag, chroni wtasne ,ja”, co blokuje uruchomienie
»skutecznych sposobow radzenia sobie”, mocno uaktywnia si¢ rowniez poczucie
bezsilnosci (bezradnos¢). W takich wtasnie okolicznosciach powstaje koniecznosé
udzielenia pomocy psychologicznej lub wsparcia spolecznego. '*°

Warto podkresli¢, iz zagadnienie roli wsparcia spolecznego w miejscu pracy
jest obecnie przedmiotem badan wielu specjalistow 1 osrodkéw naukowych.

Przedstawiony ponizej model badan nad stresem ujmuje wsparcie spoteczne

jako element, ktory uruchomi radzenie sobie ze stresem i jego skutkami powstatym

w srodowisku pracy:

Rys. nr 7. Ogolny model badan nad stresem, radzeniem sobie i wsparciem

spolecznym
Zagrozenia Skutki stresu: Y W .
Stres , . . . sparcie
w $rodowisku A —» a) bez’posrc?dnle <4— Radzenie sobie € spoleczne
pracy (stresory) b) posrednie
Cechy i stany czlowieka
(w tym stan zdrowia) <

Zrédlo:  Psychologiczne problemy funkcjonowania czlowieka w

srodowisku pracy. Psychologiczna

problematyka wsparcia spotecznego i pomocy, praca pod redakcja Z. Ratajczak, Wydawnictwo Uniwersytetu

Slqskiego, Katowice 1994, s.64

1] F. Terelak, Psychologia stresu..., s. 63
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W sklad prezentowanego modelu wchodza:

e (Czynniki stresu — stresory o charakterze fizycznym i spotecznym;

e Stany napig¢cia psychicznego negatywne dla cztowieka;

e Skutki stresu o charakterze bezposrednim — pierwotne;

e Skutki stresu o charakterze posrednim — wtdrne (odlegle w czasie)

e Sposoby radzenia sobie — uruchomienie mechanizméw obronnych;

e Wsparcie spoteczne ze strony grup (osoby w zakladzie pracy lub poza nim),
instytucji;

e Cechy, stany czlowieka — zmienne warunkujace wielkos$¢ reakcji stresowe;j
1 konsekwencje stanéw czltowieka, wplyw spostrzeganego wsparcia

spotecznego na okreslone zmienne.

Wsparcie spoteczne w organizacji jest spostrzegane przez pracownikéw w
rozny sposob w zaleznosci od tego czy dana organizacja ma charakter formalny
(reguly zarzadzania, specjaliSci) czy tez nieformalny (wzajemne oczekiwania,
samopomoc). W zakresie wsparcia spolecznego Z. Ratajczak wyroznia:

e Wsparcie poznawcze (informacyjne);
e Wsparcie emocjonalne;

e Wsparcie behawioralne.

W organizacjach formalnych wsparcie poznawcze dotyczy udzielania
pomocy przez ludzi (ekspertow) powotanych specjalnie w tym celu, moga to by¢:
lekarze, doradcy, konsultanci. Wsparcie emocjonalne udzielane jest przez personel
o specjalistycznych kwalifikacjach, zatrudniony w danej firmie. Natomiast wsparcie
behawioralne wiaze si¢ z zatrudnieniem dodatkowego pracownika spoza firmy,
ktory znajdzie odpowiednia osobe mogaca rozwigza¢ dany problem.

W  koncepcji wsparcia, ktora dotyczy organizacji formalnej, osoba
(pracownik) jest przede wszystkim odbiorca wsparcia.

W organizacjach nieformalnych wsparcie poznawcze polega na
przedstawieniu problemu danej osoby jako problemu dotyczacego catej grupy.

Wszyscy wtedy gromadza odpowiednie informacje, potrzebne do rozwiazania
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sytuacji krytycznej, a wskazany ekspert, znany calej grupie, razem z nig (wlaczony
do grupy) pracuje nad sprawa. Wsparcie emocjonalne jest elementem
spontanicznym ze strony catej grupy, osoba otrzymujaca takie wsparcie nie ma
poczucia, ze ,,co$ bierze”. Wsparcie behawioralne w tego typu organizacjach
polega na zrobieniu ,,czegos za kogos”, wyreczenie kolegi, po to by mogt nabrac sit,
odpoczad.

W koncepcji wsparcia, ktora dotyczy organizacji nieformalnych pracownik

moze byé jednocze$nie odbiorca i dawca wsparcia."'

Analizujac réznego rodzaju koncepcje wsparcia spotecznego oraz caty zakres
tego zagadnienia mozna zauwazyC pewne rdoznice 1 kontrasty w relacjach miedzy
dawca, a biorca pomocy oraz w sposobie dostrzegania wsparcia w srodowisku pracy
1 jego dostepnosci. Nalezy zawsze pamigtac, iz: ,,... nie wystarczy dawac, trzeba

jeszcze wiedzied, jak to robic”.

1 psychologiczne problemy funkcjonowania cztowicka w srodowisku pracy. Psychologiczna problematyka
wsparcia spotecznego i pomocy, praca pod redakcja Z. Ratajczak..., s. 70-71
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4. Diagnoza sytuacji trudnych i zdarzen krytycznych w pracy osob

zatrudnionych w Shuzbie Ratownictwa PSP w badaniach wlasnych

4.1. Postawienie problemu badawczego i okreslenie celow badan

Interesujacy z punktu widzenia metodologicznego jest problem
zdiagnozowania tego, co w odbiorze jednostkowym respondentow mozna uznaé za
sytuacje trudne i zdarzenia krytyczne. Jest oczywiste, ze istotna rolg odgrywac tu
beda czynniki subiektywne, do ktorych nalezy zaliczy¢ stan ogolny zdrowia,
indywidualng konstrukcj¢ temperamentalno — osobowosciowg 1 wiele innych
aspektow, jak np. wsparcie w rodzinie, badz zespole zawodowym, lub tez - ich brak.

Uszczegdtawiajac te problematyke warto ustali¢ grupe badawcza, przyjmujac,
ze beda to strazacy z jednostek ratowniczo — gasniczych zlokalizowani w Nowym
Saczu. Postawione ponizej pytania pozwolg zrealizowaé zamierzony cel, tj.:
zdiagnozowanie sytuacji okreslanych jako krytyczne w jednostkach ratowniczo —
gasniczych PSP oraz przedstawi¢ ewentualne propozycje zmian organizacyjnych 1
psychospotecznych w zakresie aktualnej sytuacji. Warto zatem zastanowi¢ si¢ nad

nastgpujacymi celami badan sformutowanymi w postaci pytan.

e Ktore zdarzenia uznaja strazacy za krytyczne?

e Jaki cigg zdarzen okreslaja, jako sytuacje trudne?

e (zy potrafia samodzielnie radzi¢ sobie z sytuacjami, ktore uznaja za trudne?

e (zy strazacy jednostek ratowniczo — gasniczych w Polsce sa psychologicznie
przygotowani do pracy w warunkach ekstremalnych?

e Jakarolg odgrywa w sytuacjach trudnych srodowisko zawodowe?

e Jakie dzialania organizowane w $rodowisku zawodowym strazakdéw sa
uwazane przez nich za najbardziej wartosciowe (przydatne) w przygotowaniu
ich do specyficznych warunkéw pracy?

e Czy w swoim S$rodowisku zawodowym moga liczy¢é na wsparcie
psychologiczne i spoleczne. Na jaka pomoc, przynajmniej w ograniczonym

zakresie moga liczy¢?
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e Jakie sa oczekiwania strazakéw w stosunku do przelozonych, do samego
funkcjonowania jednostek ratowniczo — gasniczych, ich wyposazenia oraz
zabezpieczen indywidualnych?

e (zy strazacy czuja si¢ dowartosciowani czy tez zniechgceni trudnymi

warunkami pracy?

4.2. Opis metody i narzedzi badawczych

Badania przeprowadzono przy pomocy anonimowej ankiety (zatacznik nr 1 do
pracy). Ma ona na celu nakresli¢ profil osobowosciowy strazaka, przedstawiajac go
w Swietle uczestniczenia w zdarzeniach krytycznych. Wazne jest rowniez ukazanie
mechanizmdéw obronnych stosowanych przez uczestnikdw zdarzen krytycznych oraz
korelacji dtugosci trwania stresu 1 odbioru zdarzen krytycznych. Ankieta sktada si¢ z
dwoch czescei:

e czg$¢ pierwsza — zawiera 20 pytan dotyczacych ustalenia sytuacji trudnych

1 zdarzen krytycznych w pracy strazaka — ratownika Panstwowej Strazy

Pozarnej. Pytania skonstruowano na zasadzie testu jednokrotnego wyboru

(5 pytan), testu: tak/nie ( 6 pytan), dziewie¢ pytan dopuszcza zakreslenie

wiecej niz jednej odpowiedzi.

e czes¢ druga — zawiera pytania pozwalajace na uzyskanie ogélnych informacji

o badanym respondencie (pte¢, wiek, wyksztatcenie, staz pracy);
W oparciu o otrzymane w ankietach odpowiedzi przeprowadzono analize

wynikéw, badajac ich zaleznos¢ od wartosci statych (tj. wieku, wyksztalcenia, stazu

pracy).
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4.3. Postawienie hipotez, zakres badan

Badania, majq za zadanie zrealizowanie postawionych celéw w sposob
najbardziej optymalny oraz udzielenie satysfakcjonujacej odpowiedzi na postawione
pytania. W zwiazku z tymi zatozeniami zostaly sformulowane nastgpujace hipotezy

badawcze.

I. Strazacy potrafia trafnie rozpoznac sytuacje trudne i zdarzenia krytyczne
w swojej pracy zawodowej.

II. Stosowane wsparcie psychologiczne i spoleczne w Srodowisku pracy
wplywa na ksztaltowanie si¢ zachowan pracowniczych poprzez
ograniczanie niepozadanych skutkow pracy w warunkach ekstremalnych.

III. Ustalenie, jakie sa oczekiwania strazakow wobec Srodowiska zawodowego

zwiazane ze wsparciem psychologicznym.

Srodowisko zawodowe strazakéw z jednostek ratowniczo — gasniczych jest
szczegolne. Charakteryzuje si¢ wystgpowaniem wielu sytuacji, ktore mozna nazwac
trudnymi, a nawet krytycznymi. Istnieje obawa, ze stosowane dzialania wspierajace
strazakow w ich specyficznej pracy nie sa wystarczajace i/lub nie zawsze takie,
jakich oczekiwaliby sami zainteresowani. Pojawia si¢ rowniez obawa przed
wystapieniem ostrego stresu pourazowego (PTSD), o ktorym byla mowa w rozdziale
trzecim.. Jednoczesnie, biorac pod uwage coraz szerszy zakres dzialan ratowniczych
naszych strazakéw (kataklizmy w wymiarze globalnym do ktorych angazowani sa
strazacy jednostek z Nowego Sacza) oraz oczekiwania spoteczenstwa wobec ich
pracy mozna sadzié, iz praca ta prowadzi do wypalenia zawodowego czgsciej niz w
innych zawodach. Z drugiej strony praca strazakow dziala na nich mobilizujaco,
a nawet stymulujaco, pozwalajac skutecznie 1 z satysfakcja wykonywac powierzone

zadania.
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ZaKkres badan:

e przedmiotowy: badania dotycza sytuacji trudnych i zdarzen krytycznych

wystepujacych w pracy strazakow — ratownikow Panstwowej Strazy Pozarnej;

e podmiotowy: badaniu poddano 74 strazakow z Jednostek Ratowniczo —

Gasniczych nr 1 i nr 2 w Nowym Saczu;

e czasowy: badania przeprowadzone zostaty w dniach 24 -29 pazdziernika 2005

na wszystkich zmianach stuzbowych w/w Jednostek;

e przestrzenny: badania przeprowadzono na terenie JRG nr 1 1 JRG nr 2 w

Nowym Saczu
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4.4. Analiza wynikow badan

Badania ankietowe przeprowadzone zostaly wsrdd strazakéw z dwoch
Jednostek Ratowniczo — Gasniczych wchodzacych w sktad Komendy Miejskiej —
Panstwowej Strazy Pozarnej w Nowym Saczu. Rejon dziatania KM PSP Nowy Sacz

obejmuje miasto Nowy Sacz oraz powiat nowosadecki.

Charakterystyka badanych grup

JRG 1 w Nowym Saczu, zatrudniajaca 69 strazakow, zlokalizowana jest w
centrum miasta Nowego Sacza, przy ul. Grybowskiej 4. Na wyposazeniu jednostki
znajduje si¢ 8 samochodow pozarniczych, w tym 3 gasnicze, 4 specjalne (ratownictwa
drogowego oraz ratownictwa chemicznego 1 1 operacyjny. Rejon operacyjny JRG 1
obejmuje obszar o powierzchni 796 km?2, zamieszkaty przez 190 tys. mieszkancow.
Rejonem dziatania jednostki jest miasto Nowy Sacz w granicach administracyjnych
(z wylaczeniem obszaru dziatania JRG 2), miasto Grybdw, gminy: Chelmiec, Grodek
n/ Dunajcem, Gryboéw, Kamionka Wielka, Korzenna, t.ososina Dolna, Nawojowa 1
Podegrodzie.

Srednio w ciagu roku JRG 1 wyjezdza do akcji ok. 1500 razy (pozary, wypadki

drogowe, interwencje).

JRG 2 w Nowym Saczu, zatrudniajaca 42 strazakdéw, zlokalizowana jest przy
ul. Wegierskiej 188, na terenie zaktadu SGL CARBON S.A, w zmodernizowanym
budynku straznicy, pozyskanym po bytej Zaktadowej Zawodowej Strazy Pozarne;j.

Na wyposazeniu jednostki znajduje si¢ 9 samochoddw pozarniczych, w tym 2
gasnicze, 6 specjalnych (4 do dziatan poszukiwawczo — ratowniczych, 1 do
ratownictwa wodnego, 1 sanitarny) i 1 operacyjny Rejon operacyjny JRG 2 zajmuje
obszar o pow. 404 km. 2, zamieszkaty przez 50 tys. osob. Rejonem dzialania jednostki
jest miasto Nowy Sacz w granicach administracyjnych (z wylaczeniem obszaru

dziatania JRG 1), gminy: Stary Sacz, Lacko, Piwniczna —Zdr¢j i Rytro.

76



W JRG 2 od 1998 roku dziala Grupa Poszukiwawczo — Ratownicza, od lipca
2002 roku jako Matopolska Grupa Poszukiwawczo Ratownicza [dalej: MGPR]. Jest
jedng z dwoch istniejacych w naszym kraju specjalistycznych ekip ratowniczych,
kierowanych do realizacji zadan poszukiwawczo — ratowniczych bedacych
nastepstwem klesk zywiotowych, katastrof budowlanych, oraz innych zdarzen w kraju
1 poza jego granicami.

MGPR posiada do dyspozycji 10 pséow, wyszkolonych i1 gotowych do podjgcia
dziatan, jako jedyna w Polsce posiada psa wyszkolonego do ratowniczych dziatan
wodnych. Ponadto ma na swoim wyposazeniu techniczne urzadzenia lokacyjne —
geofony oraz kamerg¢ termowizyjna, urzadzenia techniczne do wydobywania ludzi z
gruzowisk — mtoty udarowe, zestawy hydrauliki sitowej, wciggarki linowe, sprzet
ratownictwa wysokosciowego, sprzet do stabilizacji gruzowiska, sprzet logistyczny
oraz ratownictwa medycznego — zestawy do terapii wraz z respiratorem, automatyczny
defibrylator, pulsoksymetr, namiot pneumatyczny. W tym miejscu nalezy zwrocic¢
uwage, iz JRG 2 w Nowym Saczu posiada rowniez grupg ratownikéw medycznych,
ktorzy wspélnie Z Polska Misja Medyczna'*? uczestniczyli wielokrotnie w akcjach
ratowniczych na swiecie, organizujac pomoc w miejscach dotknietych kataklizmem

(szpitale polowe).

Jak wynika z przedstawionej charakterystyki JRG 1 1 JRG 2 w Nowym Saczu,
oraz analizy materialéw dostepnych w badanych Jednostkach, zakres i specyfika ich
dziatalnosci rézni si¢ dos¢ znacznie.

JRG 1 jest typowa jednostka prowadzaca dzialania ratowniczo — gasnicze,
podobnie jak wigkszos¢ takich jednostek PSP w kraju. Natomiast JRG 2, niezaleznie
od swoich zadan statutowych zajmuje si¢ dziedzinami ratownictwa specjalistycznego
1 oprdcz rejonu operacyjnego posiada rejon dziatania, jako MGPR, wyznaczony przez
INSARAG (Migdzynarodowy Zespol ds. Koordynacji Dziatan Poszukiwawczo —
Ratowniczych) na Europg, Azj¢ 1 Afryke.

132 polska Misja Medyczna — organizacja humanitarna, z siedziba w Krakowie, skupiajaca lekarzy i
ratownikdw, posiadajaca specjalistyczny, nowoczesny sprzgt medyczny do dziatan w warunkach polowych,
uczestniczaca w akcjach ratowniczych na catym swiecie.
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Ankietg¢ przeprowadzono wsrod 74 strazakow, z dwdch Jednostek Ratowniczo —
Gasniczych z Nowego Sacza, z czego 48 strazakdw jest zatrudnionych w JRG 1, a 26
w JRG 2. Wszyscy badani sa mezczyznami, struktura ich wieku w obydwu

jednostkach przedstawia si¢ nastgpujaco.

Wykres nr 1. Struktura wieku badanych w JRG 1 JRG 2

18

16
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12
)
2 10 OJRG 1
% 8 BJRG 2
k-1
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0 - ‘ ‘ ‘ ‘

do 25 26 - 30 31-35 36 - 40 powyzej 40
wiek

Jak wida¢ na prezentowanych wykresach najsilniej reprezentowanag grupa
wickowa w JRG 1 sa osoby miedzy 36 a 40 rokiem zycia, a wigc o0soby
z doswiadczeniem, ktore niejako znajduja sie w fazie dalszego rozwoju zawodowego
i utrwalania pozycji w grupie. Natomiast w JRG 2 struktura wieku przedstawia si¢
inaczej. Dominuja dwa przedziaty wiekowe: 26 -30, oraz 31 — 35, co §wiadczy o tym,
1z osoby w tej jednostce (biorac pod uwagg teori¢ rozwoju zawodowego) sa w fazie
zdobywania pozycji w grupie.

Jednak wartoscia bardziej miarodajng bedzie staz pracy w Panstwowej Strazy
Pozarnej (przed 1992 r. w Zawodowej Strazy Pozarnej) zaréwno w JRGI, jak tez

w JRG 2, ktdry prezentuje wykres nr 2
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Wykres nr 2. Staz pracy badanych w zestawieniu: JRG 1i JRG 2
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Z wykresu wyraznie widaé, 1z doswiadczenie strazakow z JRG 1 jest wigksze
niz ich kolegéw z drugiej jednostki w Nowym Saczu. W JRG 1 wystepuje rowniez
duze zréznicowanie miedzy strazakami ze stazem powyzej 15 lat, a strazakami
z mniejszym doswiadczeniem: do 10 lat. Takie rozbieznosci nie wystgpuja w JRG 2,
gdzie przoduje wprawdzie grupa badanych ze stazem; 6 — 10 lat, ale nie ma duzych
roznic w ilosci badanych z pozostatych przedziatow stazu pracy.

Kolejna informacja uzyskana na temat badanych bylo ich wyksztalcenie.
Prezentowane ponizej wykresy przedstawiaja wartosciowy 1 procentowy podziat

badanych w JRG 11w JRG 2.

Wykres nr 3. Wartosciowy i procentowy podzial badanych wg wyksztalcenia

wJRG 1

6; 13% 2;4%

O zawodowe
B Srednie

O wyzsze

40; 83%
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Wykres nr 4 Wartosciowy i procentowy podzial badanych wg wyksztalcenia

w JRG 2

1; 4%
12; 46% @ zawodowe

W Srednie
13; 50% O wyzsze

Na podstawie prezentowanych wykresow zauwazamy, 1z w JRG 1
zdecydowanie przewazaja osoby z srednim wyksztalceniem, natomiast w JRG 2 udziat
0s0b z wyksztatlceniem $rednim i1 wyzszym jest podobny 1 wynosi ok. 50 %.

Wyksztalcenie zawodowe posiadaja zaledwie 3 osoby w obu jednostkach.
Tabela ponizej prezentuje pytania i odpowiedzi, zestawione wg pierwszej czgsci

ankiety, ktora byla narz¢dziem prowadzonych badan.( dotyczy JRG1 1 JRG2), co

utatwi prowadzenie dalszej czg¢sci analizy.
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Tabela nr 4. Zestawienie pytan i odpowiedzi wg przeprowadzonej ankiety (dot. JRG1 i JRG2)

JRG 1
Lp. tres¢ pytania .
P Py wystepujace odpowiedzi: ilo$¢; %
a b c d e f
1. [Czy doswiadczyt Pan/Pani zdarzen krytycznych w pracy zawodowej. Czego one dotyczyly? = I = X X
’ ' " [29,5 47,5 11,5 (11,5
2 Czy w swojej pracy czgsto zdarza si¢ Panu /Pani uczestniczy¢ w zdarzeniach krytycznych?  [5; 4; 11; [30; X X
" [Prosze okresli¢ ich czestotliwo$é 10,0 8,0 (22,0 60,0
Ktore ze zdarzen krytycznych, w Pana/Pani opinii zostaty uznane za najbardziej ekstremalne?
3.a . . L . . A 4 8 11 6 6 X
Prosz¢ zaznaczy¢ na skali( 1 -najmniej stresujace, 5 - najbardziej ): pozary
Ktore ze zdarzen krytycznych, w Pana/Pani opinii zostaty uznane za najbardziej ekstremalne?
3.b . . . . . C ol . 0 0 10 | 20 | 14 X
Proszg zaznaczy¢ na skali( 1 -najmniej stresujace, 5 - najbardziej ): wypadki drogowe
Ktore ze zdarzen krytycznych, w Pana/Pani opinii zostaty uznane za najbardziej ekstremalne?
3.c . . L . . Cl . 2 1 14 9 11 X
Prosz¢ zaznaczy¢ na skali( 1 -najmniej stresujace, 5 - najbardziej ): powodzie
Ktore ze zdarzen krytycznych, w Pana/Pani opinii zostaty uznane za najbardziej ekstremalne?
3.d . . A . . o SRR 3 3 2 2 0 X
Prosz¢ zaznaczy¢ na skali( 1 -najmniej stresujace, 5 - najbardziej ): trzesienie ziemi
4 Jaka reakcja emocjonalna wystepuje u Pana/Pani najczesciej po zdarzeniach krytycznych?  [27; [17; [7; 36; X X
" Prosz¢ zakresli¢ wszystkie, ktore wystepuja. 31,3 19,4 8,1 41,2
5. Jakie inne czynniki wedtug Pana/Pani poglgbiaja odbior zdarzen krytycznych? i ety s s X X
’ ' 31,1 33,3 21,1 14,5
6. | Czy czynniki o ktorych mowa w pkt. 5 miaty miejsce? SR X X X X
’ ’ ’ 64,5 35,5
7 Czy zauwazyt Pan/Pani we wlasnym zachowaniu sktonnos¢ do ,,odreagowania” zdarzenia [19; [29; X X X X
" krytycznego w pracy na czlonkach swojej rodziny (sprzeczki, ktotnie, awantury rodzinne) 39,5 60,5
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8 Z jakich sposobow odreagowania po akcji korzysta Pan/Pani? Proszg zakresli¢ wszystkie 23; 8; 23; (10; [9; 5;
" Istosowane 29,5 (10,2 [29,5 12,8 (11,6 6,4
. . . 35; [12; [25; [27; [;
. . _ t? H H 3 H 3
9. |Co zdaniem Pana/Pani nalezy do mocnych stron pracy strazaka — ratownika? 350 12,0 [25.0 27.0 [1.0 X
. . . 15; [18; (19; [20; 4;
. _ r) H t ’ ) )
10. Jakie wedlug Pana/Pani sg stabe strony strazaka — ratownika? 19.7 237 1250 [26,3 |53 X
11 Czy zdarzyto si¢ Panu/Pani odnie$¢ obrazenia w czasie akcji ratowniczej, badz takich obrazen|28; [20; X X X X
" ldoznatl wspotuczestnik akeji (kolega z pracy)? 58,3 41,7
. . 2; 25; |7; 6; 11;
7 r) ’ H ) ) )
12. | Jakie mysli temu towarzyszyty? 39.2 490 [13,7 11,8 [21.6 X
13. Jak dtugo odczuwa Pan/Pani pobudzenie emocjonalne po zakonczeniu akcji ratowniczej? 2R 0 & 143 X
' & P ) P ) 77 65,9 6,38 2,13 [21,28
14 Czy udziat w zdarzeniach krytycznych spowodowal, ze osoby wchodzace w sktad zespotow |38; [10; % % % X
" ratowniczych przezywaja stres? 79,1 20,9
15. | Czy Pan/Pani odczuwa po akcji (prosz¢ zakresli¢ wigcej odpowiedzi): PED I 3; 5,8 V5 X X
-1Lzy p )1 (Prosze gcej odp : 442 1192 P >°j30,8
1 Czy w swoim $rodowisku zawodowym spotkat si¢ Pan/Pani z problemem wypalenia 23; [25;
6. X X X X
zawodowego? 47,9 52,1
17 Co uwaza Pan/Pani za gldwna przyczyne stanu, ktdry mozna nazwac¢ wypaleniem si¢ 8; 14; @4; 0 5; 27;
" zawodowym? 13,8 24,1 6,8 8,7 (46,6
18. Ktére z wymienionych nizej mechanizméw obronnych stosuje Pan/Pani najczesciej? (B[R 2 15 X
' WY Y . 4 ! jezesele): 22,5 26,5 [26,5 4,1 (20,4
-, . . . . 11; [37;
19. | Czy w Pana/Pani $rodowisku zawodowym wystepuje wsparcie psychologiczne? 52’9 771 X X X X
20 Jakie postgpowanie zdaniem Pana/Pani zwigzane ze wsparciem psychologicznym jest 27, 11; 4; 3; 3; X
" najbardziej pozadane, skuteczne i oczekiwane przez strazakow? 56,2 229 8,3 6,3 16,3

Zrodto: opracowanie wlasne
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Po przeprowadzeniu badan, na podstawie pierwszej czesci ankiety, uzyskaliSmy
interesujace nas informacje na temat zdarzen krytycznych 1 postrzegania tych zdarzen
przez respondentéw w srodowisku zawodowym i rodzinnym.

Wsrod ankietowanych wszyscy stwierdzili, ze w swojej pracy zawodowe;j
doswiadczyli zdarzen krytycznych, co najmniej kilka razy w roku ok. — 60 %
badanych, (pozostali, czesciej), a dotyczyly one sytuacji (zdarzen krytycznych), ktore

zawiera wykres nr 5.

WyKkres nr 5. Zdarzenia krytyczne w pracy zawodowej strazaka (czego dotycza?)

JRG 1i JRG 2

O zetknigcie sie z kataklizmem

18; 13%
42: 31% B zetknigcie sig ze Smiercig

20; 15%

0O brak perspektyw skutecznych
dziatan w danej sytuaciji
(bezradnos¢)

57, 41% O wfasne obrazenia badz obrazenia

kolegébw doznane w czasie

prow adzonej akcji

Z wykresu wynika, ze respondenci wtasne doswiadczenia zdarzen krytycznych
wiaza najczescie] z sytuacjq zetknigcia si¢ ze smiercia (41% badanych) 1 zetknigcia sig¢
z kataklizmem (31% badanych). Pozostali, zdarzenia krytyczne kojarza z bezradnoscia

— 15% oraz z obrazeniami doznanymi podczas akcji (wlasnymi badz kolegdéw) — 13 %.
Aby odpowiedzie¢ na pytanie: Ktore ze zdarzen uznaja strazacy za trudne i

krytyczne (najbardziej ekstremalne), nalezy przyjrze¢ si¢ zamieszczonemu ponizej

wykresowi.
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Wykres nr 6. Zdarzenia krytyczne uznane w JRG 1 i w JRG 2 za najbardziej

ekstremalne
5 454
4,09
4 - 3,79 3,70
3,28
3 3,06 2,95
5 2,30 B JRG 1
» B JRG 2
2 4 |
1 4 |
0
pozary wypadki powodzie trzesienia
drogowe ziemi

Rodzaj zdarzen

Przyjmujac skale od 1 — najmniej stresujace do 5 — najbardziej stresujace mozna
byto uchwyci¢ rzeczywisty obraz postrzegania tych zdarzen.

Podane wartosci to obliczona $redmia, ktora dotyczy ilosci wystgpujacych
opinii w odniesieniu do poszczegolnych zdarzen krytycznych.

Wykres zawiera interpretacj¢ problemu w poszczegdlnych jednostkach.
Doskonale wida¢ réznice w postrzeganiu zdarzen krytycznych w JRG 1 1 w JRG 2, co
wynika ze specyfiki obydwu jednostek. Tylko strazacy z JRG 2, gdzie funkcjonuje
Matopolska Grupa Poszukiwawczo — Ratownicza ma styczno$¢ z takim kataklizmem,
jak trzgsienie ziemi. Dlatego tez, to wlasnie strazacy z tej jednostki oprdcz innych
zdarzen krytycznych wymienili je, jako najbardziej krytyczne.

Duza dawka stresu s obarczone wedtug ankietowanych z obydwu jednostek
wypadki drogowe, co jest spowodowane bliskim kontaktem z osobami rannymi czy
zabitymi, oraz bdlem 1 cierpieniem. Na dalszym miejscu znajduja si¢ pozary,
prawdopodobnie ze wzgledu na czgstotliwosé tego typu akeji.

Jak wida¢ z powyzszego wykresu stupkowego za najbardziej ekstremalne
zdarzenia zostaty uznane te, podczas ktdrych strazak styka si¢ bezposrednio z ofiarami
1 rannymi, bedace jednoczesnie w opinii strazakow zdarzeniami najbardziej

stresujacymi.
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Wszystkie zdarzenia krytyczne, bedace udziatem strazakéw wywoluja réznego
rodzaju reakcje emocjonalne, ktdre w opinii respondentdw przedstawiajq si¢

nastepujaco.

Wykres nr 7. Wystepujace u strazakow reakcje emocjonalne

O rado$¢, jezeli akcja ratow nicza konczy
sie sukcesem

JRG 1

B zlo$¢, jezeli okazalo sie, ze nic nie

0; 0% 27: 319, mozna zrobi¢

36; 41%

O milczenie i rozpamietyw anie minionych
zdarzen

O rozmow a z kolegami, uczestnikami tej
samej akcji, o tym co miato miejsce

7:8% 17; 20%

| inne

JRG 2
0; 0%

10; 21%

20; 41%

9; 19%

9; 19%

Przedstawiony powyzej wykres prezentuje rodzaj wystepujacych reakcji
emocjonalnych u strazakéw z badanych grup.

Mozna zauwazy¢, iz bez wzgledu na to, jaka jest specyfika dziatalnosci
poszczegdlnych jednostek, reakcja emocjonalna, ktdra dominuje jest ,, rados¢ jezeli

akcja ratownicza konczy si¢ sukcesem”. Natomiast ciekawym zjawiskiem jest to, ze
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badani z JRG 2 rzadziej rozmawiaja migdzy soba o tym co miato miejsce -21%,
podczas, kiedy w JRG 1, az 41% badanych. Czgséciej natomiast reaguja milczeniem
1 rozpamigtywaniem minionych zdarzen — 19%, (w JRG1 — 8%), thumigc emocje
zwigzane z dramatycznymi wydarzeniami.

Z przeprowadzonych badan wynika, iz sq czynniki, ktorych pojawienie si¢
poglebia odbidr zdarzen krytycznych 1 moze wptyna¢é na wystegpujace reakcje

emocjonalne, co przedstawia wykres nr 8.

Wykres nr 8. Czynniki poglebiajace odbior zdarzen krytycznych wg
ankietowanych z JRG 11 JRG 2.

40—
25 |
20 |
25 |
llosé os6b 20 7/
0|
s |
0-
choroba Smieré¢ w problemy problemy
najblizszych rodzinie rodzinne finansowe

Czynniki pogtebiajace odbioér zdarzen krytycznych

Smier¢ w rodzinie oraz choroba najblizszych, to czynniki najczesciej
wymieniane przez respondentéw, jako poglebiajace odbidr zdarzen krytycznych
w pracy zawodowej. Wynik ten nie jest zaskoczeniem, potwierdza tylko, ze strazacy,
powszechnie postrzegani, jako ,,twardziele”, reaguja na wszystko, co zwigzane jest z
ich §rodowiskiem rodzinnym, jak kazdy czlowiek. Natomiast, fakt, ze praca strazaka —
ratownika zwigzana jest z sytuacjami trudnymi i1 zdarzeniami krytycznymi (duzo
bardziej, niz w innych zawodach) moze poglebia¢ negatywne reakcje emocjonalne,

a tym samym wptywac na odbidr zdarzen krytycznych.

Wazna role w zdiagnozowaniu sytuacji w jednostkach ratowniczo — gasniczych

PSP bedzie odpowiedz na pytanie: Czy strazacy potrafia samodzielnie radzi¢ sobie
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z sytuacjami, ktére uznaja za trudne? Aby odpowiedzie¢ na to pytanie warto

przeanalizowac, z jakich sposobdéw odreagowania po akcji korzystaja strazacy oraz to,

czy zauwazaja we wilasnym zachowaniu sklonnos$¢ do ,,odreagowania” po akcji na

cztonkach swojej rodziny (sprzeczki, kldtnie, awantury rodzinne).

Wykres nr 9. Wystepowanie sklonnosci do ,odreagowania” zdarzenia

krytycznego w pracy na czlonkach swojej rodziny w JRG 1

JRG1

19; 40%

o TAK
m NIE

29; 60%

Wykres nr 10. Wystepowanie sklonnosci do ,odreagowania

krytycznego w pracy na czlonkach swojej rodziny w JRG 2

JRG 2

” zdarzenia

O TAK
m NIE

18; 69%

Analiza wykresu nr 9 1 10 przedstawia obraz przenoszenia problemdéw z pracy

na Srodowisko rodzinne, co §wiadczy o tym, iz strazacy nie zawsze potrafig radzic¢

sobie z sytuacjami, ktore uznajq za trudne. Jest to zjawisko charakterystyczne dla JRG

2 — 69% badanych, natomiast w mniejszym stopniu wystepuje w JRG 1 — 40%.
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Prezentowana analiza moze nasuna¢ réwniez stwierdzenie, ze jesli strazacy
odreagowuja rozne sytuacje (zdarzenia krytyczne) z pracy na czlonkach swojej

rodziny, to nie moga si¢ spotkac ze wsparciem z jej strony.

W zestawieniu powyzszych odpowiedzi, ze stazem pracy badanych mozna
zaobserwowac ciekawg zaleznos¢, w przypadku JRGI, oraz jej brak — JRG2, ilosci
0sob, strazakow ze sktonnos$ciami do odreagowania zdarzenia krytycznego w pracy na
cztonkach swojej rodziny od ilo$ci przepracowanych lat w PSP (staz pracy), co

przedstawia wykres nr 11.

Wykres nr 11. Sklonnosci do ,,odreagowania” zdarzen krytycznych w pracy na

czlonkach rodziny w zestawieniu ze stazem pracy w JRG 11i JRG 2

14
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10
g o0 TAK JGR 1
2 8 B TAK JGR 2
B 5. @ NIE JGR 1
0
= m NIE JGR 2

4

2

0 :

do 5 6 - 10. 11 -15. powyzej 15
staz pracy

Wykres przedstawia sytuacje gdzie odreagowanie zdarzen krytycznych z pracy
w $Srodowisku rodzinnym w JRG ldotyczy szczegdlnie badanych ze stazem powyzej
15 lat, natomiast strazacy z krotszym stazem w duzo mniejszym stopniu przejawiaja
tego typu sktonnosci w tej jednostce.

W JRG 2 sytuacja przedstawia si¢ nieco inaczej. Odreagowanie, o ktorym
mowa dotyczy badanych z wigkszego przedzialu stazu pracy — powyzej 11 lat. Moze

to swiadczy¢ o tym, iz nie tylko staz pracy wplywa na sklonnos$¢ odreagowywania

88



zdarzen krytycznych na cztonkach swojej rodziny, lecz takze specyfika pracy. W tym
przypadku rodzaj prowadzonych dziatan w JRG 2, o szerokim spektrum moze
wpltywaé niekorzystnie na strazakdw powodujac, ze nie radza sobie samodzielnie

Z sytuacjami w pracy.

To, czy strazacy potrafia samodzielnie radzi¢ sobie z sytuacjami, ktdre uznajq
za trudne wynika ze sposoboéw odreagowania po akcji, z ktorych korzystaja.
Respondenci wskazali kilka takich sposobow, co przedstawia zamieszczony ponizej

wykres.

Wykres nr 12. Wartosciowe i procentowe przedstawienie sposobow odreagowania

po akcji, z ktorych korzystajg strazacy w JRG 1 i JRG 2

O rozmow y z rodzing i przyjaciotmi

W zabaw a ze sw oimi dzie¢mi po

0,
6% przyjsciu do domu

O aktyw ny wypoczynek (sport)

O alkohol

B kaw a, papierosy

@ inne

27%

Na wykresie zostaly przedstawione sposoby odreagowania po akcji, stosowane
przez ankietowanych, z ktérych najwigkszym udzialem cieszy si¢ ,,rozmowa z rodzing
1 przyjaciolmi” — 31%. Jezeli ten sposdb odreagowania jest najwazniejszy, to istotnym
elementem dla badanych jest srodowisko rodzinne. Oznacza to, ze trzeba dolozyc

staran aby ograniczy¢ wsrdod strazakéw sktonnosci do ,,odreagowania” zdarzenia
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krytycznego w pracy na cztonkach swojej rodziny. Jezeli takie starania zakonczytyby
si¢ powodzeniem, moze to oznaczaé, i1z strazacy psychologicznie sa lepiej

przygotowani do pracy w warunkach ekstremalnych.

Kolejna wazng sprawa, ktéra nalezy poddac analizie jest rola srodowiska
zawodowego, co wiaze si¢ z pytaniem: Jakie dzialania organizowane w srodowisku
zawodowym strazakow sa uwazane przez nich za najbardziej wartosciowe (przydatne)
w przygotowaniu ich do specyficznych warunkéw pracy? Wyrazny obraz tej sprawy
da nam interpretacja postgpowania zwigzanego ze wsparciem psychologicznym. Ale
na poczatek nalezy sprawdzi¢ czy zdaniem strazakéw w ogole wystgpuje wsparcie
psychologiczne w ich srodowisku zawodowym 1 jak si¢ to przedstawia w JRG 1 oraz

w JRG 2.

Wykres nr 13. Wsparcie psychologiczne w JRG 1 (czy wystepuje?)

11;23%

O TAK
B NIE

37;77%
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Wykres nr 14. Wsparcie psychologiczne w JRG 2 (czy wystepuje?)

O TAK
H NIE

18;69%

Prezentacja wykresu 13 1 14 wskazuje na to, iz zjawisko wsparcia
psychologicznego wystepuje szerzej w JRG 2, gdzie blisko 70 % badanych zauwaza
jego obecno$¢. Natomiast w JRG 1 zaledwie 23% respondentow stwierdzito jego
istnienie, a pozostata grupa — 77% uznata, Ze takie wsparcie nie wystepuje.

Swiadczy to o tym, iz prowadzone dziatania wspierajace nie sa dostateczne
1 nastawione na dzien dzisiejszy tylko na grupe ,,bardziej zagrozong” — jednostke PSP
o szerszym spektrum dziatalnosci (JRG 2).

Kolejna prezentacja pokaze, jak wazne dla strazakow jest postgpowanie
srodowiska zawodowego zwigzane z obecnoscia w nim wsparcia psychologicznego.

Jakie dzialania sg najbardziej pozadane, skuteczne i oczekiwane przez strazakow.
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Wykres nr 15. Rodzaje wsparcia psychologicznego — najbardziej pozadane,

skuteczne i oczekiwane w JRG 1

@ pomoc psychologiczna w
miejscu pracy udzielona przez
wspotpracownika ( kolege lub
przetozonego) —
natychmiastowe wsparcie

m debriefing

8% 6% 6%

23% O wsparcie emocjonalne

0O wsparcie poznawcze

B wsparcie behawioralne

Najbardziej pozadane, skuteczne i1 oczekiwane wsparcie w JRG 1 to pomoc
psychologiczna w miejscu pracy udzielona przez wspotpracownika (kolege lub
przetozonego) — natychmiastowe wsparcie, ktére preferuje 57% badanych, przeszto
potowe mniej badanych (23%) uwaza debriefing za rodzaj najskuteczniejszego
wsparcia, pozostali badani dostrzegaja korzy$s¢ we wsparciu emocjonalnym — 8%,

poznawczym — 6% 1 behawioralnym — 6%.
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Wykres nr 16. Rodzaje wsparcia psychologicznego — najbardziej pozadane,

skuteczne i oczekiwane w JRG 2

O pomoc psychologiczna w
miejscu pracy udzielona przez
wspotpracownika ( kolege lub
przetozonego) —
natychmiastowe wsparcie

m debriefing

7% 3% 3%

40% O wsparcie emocjonalne

O wsparcie poznawcze

m wsparcie behawioralne

Nieco inaczej przedstawia si¢ sytuacja w drugiej badanej jednostce, gdzie
wiekszos¢ — 47% uznala, ze to debriefing jest najkorzystniejszym rodzajem wsparcia,
ale niewiele mniejszy procent badanych — 40% uznato podobnie, jak w JRG 1,
za najistotniejsze wsparcie natychmiastowe (pomoc psychologiczna w miejscu pracy).
Pozostali badani postawili na wsparcie emocjonalne — 7%, poznawcze 1 behawioralne

po 3%.

Analizujac rodzaje wsparcia zarowno w jednej, jak 1 w drugiej jednostce mozna
dostrzec roznice w preferowaniu okreslonych dzialan, postrzeganych jako rodzaj
wsparcia, ktore wigza si¢ ze specyfika tychze jednostek.

Debriefing jest rodzajem wsparcia, ktore pojawito si¢ w Polsce od niedawna,
kiedy dzialajace grupy poszukiwawczo — ratownicze zaczely uczestniczy¢ w akcjach
ratowniczych na catym swiecie. To wtasnie JRG 2 bierze udzial w tego typu akcjach,
tam tez wspomniany rodzaj wsparcia zostal wskazany, jako najbardziej preferowany.

W dalszym ciagu prowadzonej analizy rozwazymy problem wypalenia

zawodowego, czy jest on widoczny 1 co moze by¢ gtdowna przyczyna takiego stanu,
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wywnioskujemy: Czy strazacy czuja si¢ dowartosciowani czy tez zniechgceni
panujacy sytuacja w swoim srodowisku? Jak to si¢ przedstawia w poszczegolnych
jednostkach PSP (JRG1 1 JRG 2) i co moze mie¢ na to wptyw.

W pierwszej kolejnosci zbadane zostalo samo zauwazenie wystgpowania

problemu wypalenia zawodowego, ktdre przedstawia si¢ nastepujaco.

Wykres 17. Wystepowanie problemu wypalenia zawodowego w JRG 1

25;52%

O TAK
E NIE

23;48%

Wykres 18. Wystepowanie problemu wypalenia zawodowego w JRG 2

20;77%

O TAK
E NIE

6;23%

Analizujac 17 1 18 wykres mozna potwierdzi¢, iz problem wypalenia
zawodowego jest zauwazany w obydwu badanych jednostkach PSP. Wyraznie wida¢,
ze dotyczy on bardziej strazakdéw z JRG 2 — 77%, co wskazuje na specyfike dzialan tej
jednostki PSP, jako przyczyny prezentowanych pogladow.

Jezeli dodatkowo przywolamy zestawienie stazu pracy w JRG 1 i JRG 2
(wykres nr 3), potwierdzi to zatozenie, iz przyczyna zjawiska wypalenia zawodowego

nie jest czas wykonywania tego zawodu (staz pracy) lecz specyfika dziatalnosci.
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Bowiem wykres nr 2 prezentujac staz pracy w poszczegdlnych jednostkach pokazuje

wyraznie, ze w JRG 2 przewaza grupa ze stazem powyzej 15 lat.
Oprdécz samej obecnos$ci zjawiska wypalenia zawodowego niezwykle istotna
sprawa sa przyczyny tego stanu. Prezentowany ponizej wykres zawiera zestawienie

tychze przyczyn w rozbiciu na JRG 1 oraz JRG 2.

Wykres 19. Zestawienie przyczyn wypalenia zawodowego w opinii strazakow

O duza ilo$¢ réznorakich sytuaciji
trudnych, krytycznych, a
naw et ekstremalnych

| silne obcigzenia psychiczne

JRG 1

14% O sytuacje, w ktorych nie mozna
nic zrobi¢ mimo

podejmow anych préb
(bezradnos¢)

46%

249, 0O w idok ciat ofiar i rannych,
ogrom zniszczen

9% 0% 7%

B odpow iedzialno$¢ za zycie i
mienie ratow anych ludzi oraz
kolegéw biorgcych udziat w
akgiji

O w szystkie w ymienione
czynniki majg duzy w plyw na
zjaw isko w ypalenia sie
zaw odow ego

JRG 2

6%

54%

3% 6%
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Prezentowany wykres jednoznacznie potwierdza, iz zdecydowana wigkszos$¢
badanych uwaza, ze problem wypalenia zawodowego zwiazany jest ze wszystkimi
rozpatrywanymi czynnikami. Zarowno: duza ilo$¢ roznorakich sytuacji trudnych,
krytycznych, a nawet ekstremalnych, silne obcigzenia psychiczne, sytuacje, w ktorych
nie mozna nic zrobi¢ mimo podejmowanych prob (bezradnos¢), widok cial ofiar
1 rannych, ogrom zniszczen, a takze odpowiedzialnos¢ za zycie 1 mienie ratowanych
ludzi oraz kolegdéw bioracych udziat w akcji sq lub moga by¢ w oczach respondentow
przyczyna stanu, ktory mozna nazwaé¢ wypaleniem zawodowym. Jego przejawami sa
artykulowane przez strazakow: silne obciazenia psychiczne, wyrazone wymienionymi
wyzej ,,przyczynami wypalenia zawodowego”.

Ze wzgledu na to, ze duzy procent badanych — ok. 50% (z dwoch jednostek)
stwierdzil obecnos$¢ stanu, nazwanego wypaleniem zawodowym, moze to by¢
przyczyna niedowartosciowania strazakow — ratownikdw 1 jednocze$nie powodem ich

zniechecenia panujaca sytuacja w srodowisku zawodowym.

Wilasna samowiedza oraz samoswiadomos¢ stabych i1 mocnych stron sg
elementami, ktére moga wskazywaé na przejawy wypalenia zawodowego, badz
duzego poczucia wlasnej wartosci 1 wiary w siebie. W badanych grupach przedstawia

si¢ to nastgpujaco.

Wykres nr 20. Slabe strony strazakow z JRG 1i JRG 2 w opinii wlasnej

20
o brak umiejetnos$ci pracy w grupie
18
16 +—
m brak odpornosci na zdarzenia
14 +— krytyczne
:g 12 +—
3 O staba umiejetnos¢ radzenia sobie ze
§ 10 stresem
= 8 1T
0O przenoszenie reakcji emocjonalnych
6 1 z pracy na inne srodowiska (w tym
4 1| na rodzine)
| inne
] B
0

JRG 1 stabe strony JRG 2 stabe strony
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Stabe strony strazakdéw sa roznie postrzegane, w zaleznosci od badanych grup.
W JRGI ,;staba umiejetnos¢ radzenia sobie ze stresem” jest w opinii respondentow
najstabszym ogniwem, chociaz mozna stwierdzi¢, iz wszystkie wymienione elementy
sq prawie w takim samym stopniu uwazane za stabe.

Inaczej jest w JRG 2, gdzie badani za najstabsza stron¢ uznali ,,przenoszenie
reakcji emocjonalnych z pracy na inne Srodowiska (w tym na rodzing)”. Pozostale

elementy stabych stron sa w ankiecie rzadziej wymieniane.

Wykres nr 21. Mocne strony strazakow z JRG 1 i JRG 2 w opinii wlasnej

40
35 A
@ che¢ niesienia pomocy innym
30 +—
m odwaga
a 25 +—
§ 20 O umiejetno$¢ wspotdziatania w
:§ i grupie (praca w zespole)
= 15 +— O duza odporno$¢ na sytuacje
ekstremalne (w tym na stres)
10 A | inne
5 4
0 —

JRG 1 mocne strony JRG 2 mocne strony

Strazacy z JRG 1 za najmocniejsza stron¢ uznali ,,che¢ niesienia pomocy
innym”, chociaz tylko 12 os6b wymienito ,,odwage”, jako element stanowiacy mocna
strong. Wydawaloby sig, ze te elementy powinny iS¢ ze sobg w parze, ale jak widac,
tak nie jest.

W JRG 2 natomiast, to ,umiej¢tnos¢ wspotdziatania w grupie (praca
w zespole)” stanowiq najmocniejszgq stron¢ tego zespolu. Niewiele mniej o0sob
wskazalo na ,,che¢ niesienia pomocy innym” i1 podobnie, jak w JRG 1 nie idzie ona w
parze
z "odwaga”.

Zaréwno stabe, jak 1 mocne strony wskazuja na poglebiong samowiedz¢ oraz

samoswiadomos$¢ badanych, co powinno si¢ przekltada¢ na dzialania zwigzane
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z ograniczeniem witasnych stabosci 1 pracgq nad tymi elementami, ktore zostaty uznane
za mocne strony. Uswiadomienie sobie wiasnych stabosci pozwala je eliminowac lub
w pewnym stopniu ogranicza¢, pobudza takze do pracy nad soba. Dzialania takie
moga prowadzi¢ w rezultacie do ograniczenia zjawiska wypalenia zawodowego i1 do

zwigkszenia poczucia wlasnej wartosci.
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4.5. 'Wnhnioski z badan. Model zmian w podejsciu do zdarzen krytycznych

Celem niniejszej pracy oraz przeprowadzonych badan bylo przedstawienie
problemu zachowan pracowniczych 1 zdiagnozowanie sytuacji okreslanych jako
krytyczne w jednostkach ratowniczo — gasniczych PSP, a takze przedstawienie
ewentualnych propozycji zmian organizacyjnych 1 psychospolecznych w zakresie
aktualnej sytuacji. Wybor do badan strazakow — ratownikdéw z jednostek PSP nie byt
przypadkowy.

Posrod roznych zawodow z cata pewnosciag mozna wskazaé takie, w ktérych
kontakt ze zdarzeniami krytycznymi, a nawet ekstremalnymi, jak rowniez sytuacjami
stresowymi jest naturalna koniecznoscia ponoszenia ryzyka, ktéra wynika
z charakteru samej pracy 1 silnych obciazen psychicznych zwigzanych z ta praca.
Przyktadem takiego zawodu jest stuzba w strazy pozarnej, ktora jest formacja
ratownicza dzialajaca bardzo preznie, zajmujaca si¢ kompleksowo wszystkimi
dziedzinami ratownictwa.

Badaniu poddani zostali strazacy z dwoch Jednostek Ratowniczo Gasniczych
PSP: nr 1 1 nr 2 w Nowym Saczu. Pierwsza o profilu typowo ratowniczo — gasniczym,
druga — specjalistyczna. Otrzymane wyniki zostatly zaprezentowane w tejze pracy,
a ich interpretacja pozwolila na wyciagnigcie szeregu wnioskdw potwierdzajacych

postawione hipotezy.

Hipoteza 1. — wnioski i uzasadnienie

Zdarzenia krytyczne sa nieroztacznym elementem pracy strazaka — ratownika.
Zgodnie z wynikami badan dotycza one najcze¢sciej zetknigcia si¢ ze Smiercig, bez
wzgledu na miejsce pracy strazaka.

Zroznicowane sg opinie dotyczace najbardziej ekstremalnych zdarzen, co
wynika ze specyfiki badanych jednostek. Tylko strazacy z JRG 2, gdzie funkcjonuje
Matopolska Grupa Poszukiwawczo Ratownicza ma stycznos¢ z takim kataklizmem,
jak trzgsienie ziemi, dlatego tez, uznali ten kataklizm za najbardziej krytyczne

zdarzenie. Duza dawka stresu wedtug ankietowanych z obydwu jednostek obarczone
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saq wypadki drogowe, co jest spowodowane bliskim kontaktem z osobami rannymi czy
zabitymi, oraz bolem i cierpieniem. Jedno jest pewne, za najbardziej ekstremalne
zdarzenia zostaty uznane te, podczas ktorych strazak styka si¢ bezposrednio z ofiarami
1 rannymi.

Praca zawodowa o takim charakterze wiaze si¢ z koniecznoscig szybkiego
odreagowania po akcji, co w wielu przypadkach powoduje przenoszenie reakcji
emocjonalnych z pracy na inne srodowiska, szczegolnie na rodzing. Sytuacja taka
zwigzana jest miedzy innymi z rodzajem wykonywanych zadan, im sg one trudniejsze,
tym zdarza si¢ to czgSciej. Jesli strazacy odreagowuja rézne sytuacje (zdarzenia
krytyczne) z pracy na cztonkach swojej rodziny, to nie mogg si¢ spotkac¢ ze wsparciem
z jej strony. Odreagowanie zdarzenia krytycznego ma duzy wplyw na zachowanie
pracownika, a jezeli najwazniejszym sposobem na odreagowanie jest ,rozmowa z
rodzing 1 przyjaciotmi”’, to wskazuje, ze istotny element dla badanych stanowi
srodowisko rodzinne. Oznacza to, iz trzeba dotozy¢ staran aby ograniczy¢ wsrdd
strazakow sktonnosci do ,,odreagowania” zdarzenia krytycznego w pracy na czlonkach
swojej rodziny. Jezeli takie starania zakonczylyby si¢ powodzeniem, moze to
wskazywac, iz strazacy psychologicznie sa lepiej przygotowani do pracy w warunkach

ekstremalnych, co bedzie przektadac si¢ na ich zachowania.

Hipoteza II. — wnioski i uzasadnienie

Rozwazajac zagadnienie wsparcia w srodowisku zawodowym na podstawie
przeprowadzonych badan, nalezy podkresli¢ koniecznos¢ stosowania dziatan, ktore
miatyby na celu otoczy¢ ,psychologiczng opieka” pracujacych (strazakow -—
ratownikdw) w warunkach ekstremalnych. Respondenci wskazali, ze obok wsparcia
natychmiastowego (pomoc psychologiczna udzielona na miejscu zdarzenia przez
kolege lub przelozonego) najbardziej pozadane, skuteczne 1 oczekiwane przez
strazakow jest profesjonalne wsparcie typu debriefing.

Stosowane wsparcie psychologiczne 1 spoteczne ksztattuje zachowania
pracownicze, jak rowniez wplywa na ograniczenie niepozadanych skutkow pracy w

warunkach ekstremalnych.
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Analiza przeprowadzonych badan wskazuje na obecnosci zjawiska wypalenia
zawodowego. Niezwykle istotng sprawag sa wszystkie przyczyny tego stanu, gdyz
respondenci, nie wymienili jednego powodu, ktéry stanowitby najpowazniejsza
przyczyng wypalenia zawodowego, lecz wszystkie rozwazane. Tak wigc: duza ilo$¢
roznorakich sytuacji trudnych, krytycznych, a nawet ekstremalnych, silne obcigzenia
psychiczne, sytuacje, w ktorych nie mozna nic zrobi¢ mimo podejmowanych prob
(bezradnos¢), widok ciat ofiar 1 rannych, ogrom zniszczen, a takze odpowiedzialnos¢
za zycie 1 mienie ratowanych ludzi oraz kolegdéw bioracych udziat w akcji.

Duzy procent badanych — ok. 50% (biorac pod uwage obydwie jednostki)
stwierdzit obecnos$¢ stanu, ktory mozna nazwaé wypaleniem zawodowym, moze to
by¢ przyczyna niedowartosciowania strazakow — ratownikow 1 jednoczesnie powodem

ich zniechgcenia panujaca sytuacja w srodowisku zawodowym.

Hipoteza III. — wnioski i uzasadnienie

Praca ratownika doceniana jest zazwyczaj w sytuacjach zdarzen krytycznych,
ktorych sami doswiadczamy, ale dla tych ludzi jest to praca zawodowa w trudnych
1 krytycznych warunkach. Oczywista 1 naturalng 1 sprawa sq oczekiwania strazakdéw
w zakresie pomocy 1 wsparcia, ktore wskazuja, jak zostato to wspomniane wczesniej,
ze obok wsparcia natychmiastowego (pomoc psychologiczna udzielona na miejscu
zdarzenia przez kolege lub przetozonego), najbardziej pozadane, skuteczne 1
oczekiwane przez strazakow jest profesjonalne wsparcie typu debriefing, w mniejszym
stopniu wsparcie emocjonalne, poznawcze oraz behawioralne.

Biorac pod uwage srodowisko zawodowe strazakow, koniecznos¢ stosowania

szeroko pojetego wsparcia wydaje si¢ by¢ niezbedna.
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Model zmian w podejsciu do zdarzen krytycznych

Na podstawie przeprowadzonej analizy, oraz wnioskéw uzasadniajacych
postawione  hipotezy = mozna  zaproponowa¢ konstrukcj¢ modelu  zmian
organizacyjnych i psychospolecznych w jednostkach ratowniczo — gasniczych PSP.

Wazna wskazowka w prezentowanym modelu stanowig zagadnienia zwiazane z
funkcjonowaniem czlowieka w S$rodowisku pracy oraz z jego przystosowaniem
zawodowym, przedstawione w pierwszym rozdziale niniejszej pracy.

Model graficzny zamieszczony ponizej prezentuje elementy przystosowania

zawodowego w odniesieniu do sytuacji trudnych i zdarzen krytycznych.

Rys. nr 8. Model przystosowania zawodowego w odniesieniu do sytuacji trudnych
i zdarzen krytycznych

PRZYSTOSOWANIE ZAWODOWE DO SYTUACJI
TRUDNYCH I ZDARZEN KRYTYCZNYCH

adekwatnosé
. — > o
Wplyw rodziny Sprzgzenie pwrotne Wplyw organizacji
< E
: 0SOBOWOSC .
zachowania zachowania
* Stabe strony * Mocne strony
i A L

| SRODOWISK

i ! O PRACY

v : * Sprzyjajace
* Niesprzyjajace
WSPARCIE RODZINY
I SRODOWISKA PRACY

Zrédlo: opracowanie wlasne
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Przedstawiony model zwraca uwage na zachowania pracownicze bedace
wynikiem wptywu, z jednej strony rodziny, z drugiej za$ organizacji. Podkresla
wystepujace sprz¢zenie zwrotne miedzy obydwoma obszarami, ktére najczgsciej
zwigksza ten wpltyw.

W $rodowisku pracy moga wystgpowac roézne zjawiska, co sprawia, ze jest ono
sprzyjajace lub nie przystosowaniu zawodowemu. Nalezy zwrdci¢ uwage, iz jest to
szczegolnie istotne w sytuacjach trudnych 1 zdarzeniach krytycznych, a wigc w takim
obszarze, jakim sa jednostki strazy pozarne;.

Warto podkreslié, ze w zachowaniu czlowieka, mozna wskazaé pewne
elementy, ktére stanowig jego osobisty potencjal, wykorzystywany w wielu
okolicznosciach, szczegdlnie w sytuacjach trudnych 1 zdarzeniach krytycznych. Jest to
przede wszystkim osobowos¢ 1 zwigzane z nig mocne strony pracownika (strazaka —
ratownika).

Podstawa prezentowanego modelu sa sugestie zwiazane z ewentualnymi
dziataniami, ktore spowodowatyby lepsze (bardziej adekwatne) przystosowanie si¢
pracownikow stuzb ratowniczych (strazakéw) do funkcjonowania w srodowisku
pracy. Najwazniejszym sygnalizowanym zagadnieniem jest wsparcie (psychologiczne
1 spoteczne), ktore powinno by¢ odczuwalne przez strazakow — ratownikow w kazdym
obszarze.

Proponowane wsparcie wydaje si¢ by¢ element kluczowym, ktory ksztattuje
zachowania pracownicze 1 ma szczegdlny wplyw na stopien przystosowania

zawodowego do sytuacji trudnych i zdarzen krytycznych.
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Z.akonczenie

Celem niniejszej pracy bylo przedstawienie szeroko pojetej problematyki
zachowan pracowniczych 1 zdiagnozowanie sytuacji okreslanych jako trudne
i krytyczne w S$rodowisku zawodowym stuzb ratowniczych Panstwowej Strazy
Pozarnej, w jej dwoch jednostkach stacjonujacych w Nowym Saczu.

Sformutowany problem badawczy oraz postawione pytania pozwolily
zrealizowaé zamierzony cel, a przeprowadzone badania umozliwity wnikliwa analizg
wielu zagadnien.

Dzigki czeéci teoretycznej zawartej w trzech pierwszych rozdziatach,
dotyczacej] miedzy innymi wyznacznikow zachowan cztowieka, psychologicznych
mechanizmdéw jego zachowan w organizacji, radzenia sobie ze stresem oraz
charakterystyki sytuacji krytycznych w pracy strazakéw mozna bylo przeprowadzic¢
interesujace badania, przyjmujac za punkt wyjscia psychologiczng koncepcje
neobehawioryzmu. Opracowana ankieta stanowigca narz¢dzie badawcze zawierata
pytania, ktére pozwolity nakresli¢ profil osobowosciowy strazaka, przedstawiajac go
w $wietle uczestniczenia w zdarzeniach krytycznych.

Analiza wynikdw badan oraz interpretacja uzyskanych informacji umozliwita
wyciagniecie wnioskéw dotyczacych szeregu zjawisk, ktore towarzyszg pracy strazaka
w Srodowisku sytuacji trudnych i zdarzen krytycznych.

Zaproponowany model zmian organizacyjnych 1 psychospotecznych moze by¢
wykorzystany przy planowaniu dziatan zmierzajacych do stosowania szeroko pojgtego
wsparcia psychologicznego, ograniczenia zjawiska wypalenia zawodowego oraz
promowania odpowiednich sposobdéw ,,odreagowania po akcji”.

Swiadomo$é waznosci relacji cztowieka i jego $rodowiska zawodowego jest
kluczem do ksztattowania zachowan pracowniczych w wielu sytuacjach, nie tylko

trudnych i1 krytycznych.
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Zalacznik nrl

Ankieta

dla strazakow — ratownikow Panstwowej Strazy Pozarne;

Ankieta jest anonimowa, a jej celem jest analiza zachowan zawodowych strazakow w tzw.

zdarzeniach krytycznych. Uzyskane za jej pomocq informacje postuzq wylqcznie do celow
naukowych.

Drziekuje za wypelnienie ankiety

1. Czy doswiadczyl Pan/Pani zdarzen krytycznych**w pracy zawodowej. Czego one
dotyczyty?

a. zetknigcie si¢ z kataklizmem (pozar, powodz, trzgsienie ziemi)

b. zetknigcie si¢ ze Smiercia

c. brak perspektyw skutecznych dziatan w danej sytuacji (bezradnosc)

d. wlasne obrazenia badz obrazenia kolegdw doznane w czasie prowadzonej akcji

2. Czy w swojej pracy czesto zdarza si¢ Panu /Pani uczestniczy¢é w zdarzeniach
krytycznych? Proszg okreslic¢ ich czestotliwos¢.

a. kilka razy w tygodniu
b. raz na tydzien

¢. raz w miesiacu

d. kilka razy w roku

3. Ktoére ze zdarzen krytycznych, w Pana/Pani opinii zostaly uznane za najbardziej
ekstremalne? Prosz¢ zaznaczy¢ na skali( 1 -najmniej stresujace, 5 - najbardziej ):

a. pozary

b. wypadki drogowe

¢. powodzie

d.inne .....ooeenieniinnen.

N
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4. Jaka reakcja emocjonalna wystgpuje u Pana/Pani najczesciej po zdarzeniach
krytycznych? Prosze zakresli¢ wszystkie, ktdre wystepuja.

a. rados¢, jezeli akcja ratownicza konczy si¢ sukcesem

b. zto$¢, jezeli okazalo si¢, ze nic nie mozna zrobié

c. milczenie 1 rozpamig¢tywanie minionych zdarzen

d. rozmowa z kolegami, uczestnikami tej samej akcji, o tym co mialo miejsce
e. inne

133 Zdarzenia krytyczne — s to takie sytuacje, w ktérych znajdujace si¢ osoby przezywaja intensywne reakcje
emocjonalne, majace na tyle silny potencjat by zakldci¢ zdolnosci do funkcjonowania albo w miejscu zdarzenia,
albo w pdzniejszym czasie (np.: pomimo nadludzkiego wysiltku nie udaje si¢ uratowaé zycia innych).
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5. Jakie inne czynniki wedtug Pana/Pani poglebiaja odbidr zdarzen krytycznych?

a. choroba najblizszych
b. Smier¢ w rodzinie

c. problemy rodzinne
d. problemy finansowe

6. Czy czynniki o ktérych mowa w pkt. 5 miaty miejsce?

a. tak
b. nie

7. Czy zauwazyt Pan/Pani we wilasnym zachowaniu sktonno$¢ do ,,odreagowania”
zdarzenia krytycznego w pracy na czlonkach swojej rodziny (sprzeczki, kidtnie,
awantury rodzinne)

a. tak
b. nie

8. Z jakich sposobow odreagowania po akcji korzysta Pan/Pani? Prosze zakresli¢
wszystkie stosowane.

a. rozmowy z rodzing 1 przyjacidtmi

b. zabawa ze swoimi dzie¢mi po przyjsciu do domu
¢. aktywny wypoczynek (sport)

d. alkohol

e. kawa, papierosy

f.inne e

9. Co zdaniem Pana/Pani nalezy do mocnych stron pracy strazaka — ratownika?
a. che¢¢ niesienia pomocy innym
b. odwaga
c. umiejetnos¢ wspotdziatania w grupie (praca w zespole)
d. duza odpornos¢ na sytuacje ekstremalne (w tym na stres)
€ INNE oo

10. Jakie wedlug Pana/Pani sq stabe strony strazaka — ratownika?

a. brak umiejetnosci pracy w grupie

b. brak odpornosci na zdarzenia krytyczne

c. staba umieje¢tnos¢ radzenia sobie ze stresem

d. przenoszenie reakcji emocjonalnych z pracy na inne srodowiska (w tym na rodzing)
€. INNE o
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11. Czy zdarzyto si¢ Panu/Pani odnie$¢ obrazenia w czasie akcji ratowniczej, badz takich
obrazen doznal wspdtuczestnik akcji (kolega z pracy)?

a. tak
b. nie

12. Jakie mysli temu towarzyszyty?

a. zmieni¢ pracg

b. musz¢ wypoczaé

c. nie warto tak si¢ angazowacé w prace
Ao INNE .o

13.Jak dlugo odczuwa Pan/Pani pobudzenie emocjonalne po zakonczeniu akcji
ratowniczej?
a. 7 dni
b. 14 dni
c. 6 tygodni
d. 3 m-ce

14. Czy udziat w zdarzeniach krytycznych spowodowal, ze osoby wchodzace w sktad
zespotow ratowniczych przezywajq stres?
a. tak
b. nie

15. Czy Pan/Pani odczuwa po akcji (prosze zakresli¢ wigcej odpowiedzi):

a. dolegliwosci fizjologiczne, np. drzenie rak, sucho$¢ w gardle, bole migsni

b. problemy psychiczne, jak: natr¢tne mysli, bezsennos$é, Igk przed akcja

c. dysonans w kontaktach z ludZzmi, np. separowanie si¢ od rodziny, poczucie utraty sensu
zycia

16. Czy w swoim srodowisku zawodowym spotkat si¢ Pan/Pani z problemem wypalenia
zawodowego?

a. tak
b. nie

17. Co uwaza Pan/Pani za gtdéwna przyczyng stanu, ktdry mozna nazwac wypaleniem si¢
zawodowym?

a. duza ilos¢ roznorakich sytuacji trudnych, krytycznych, a nawet ekstremalnych

b. silne obcigzenia psychiczne

c. sytuacje, w ktdrych nie mozna nic zrobi¢ mimo podejmowanych prob (bezradnosc)

d. widok ciat ofiar i rannych, ogrom zniszczen

e. odpowiedzialno$¢ za zycie 1 mienie ratowanych ludzi oraz kolegow bioracych udziat w
akcji

f. wszystkie wymienione czynniki maja duzy wptyw na zjawisko wypalenia si¢ zawodowego
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18.Ktére z wymienionych nizej mechanizméw obronnych™* stosuje Pan/Pani
najczesciej?

a. nie poruszanie tematu zdarzenia krytycznego bezposrednio po akcji

b. rozmowa na zupelnie inne tematy (nie dotyczace zdarzenia krytycznego)

¢. angazowanie si¢ w inne sprawy tylko po to, by zapomnie¢ o odbytej akcji ratowniczej
¢. zaprzeczanie

d. racjonalizacja (np. poszukiwanie argumentow uzasadniajacych swoje przezycia)

19. Czy w Pana/Pani srodowisku zawodowym wystepuje wsparcie psychologiczne?

a. tak
b. nie

20. Jakie postgpowanie zdaniem Pana/Pani zwigzane ze wsparciem psychologicznym jest
najbardziej pozadane, skuteczne i oczekiwane przez strazakow?

a. pomoc psychologiczna w miejscu pracy udzielona przez wspoipracownika ( kolege lub
przetozonego) — natychmiastowe wsparcie

b. debrieﬁng13 3

¢. wsparcie emocjonalne

d. wsparcie poznawcze

e. wsparcie behawioralne

METRYCZKA

Plec:
a. mezezyzna
b. kobieta

Wiek (ukonczone lat)......................
Wyksztalcenie:

a. zawodowe

b. $rednie

C. WyZSze

Staz pracy w Panstwowej Strazy Pozarnej: ..........c...........

13 Mechanizmy obronne — sg to narzedzia obrony osoby przed wszelkimi wymaganiami srodowiska pracy
13 Debriefing — oznacza spotkanie po akcji (w wojsku, policji, strazy pozarnej), podczas ktrego omawiany jest
przebieg. Krétkie spotkanie przed akcja, planujace jej przebieg, to briefing.
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