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Wstep

()

Biegnij biegnij coraz predzej
Niech z wysitku peknie serce
()

Biegnij biegnij coraz predzej
Zacisniete z bolu piesci

()

Biegnij biegnij coraz predzej
Zycie mknie w szalonym tempie
Nadszedt czas wybierzmy sami
Co stracimy co zyskamy

()

Blade Loki,
fragmenty piosenki Biegnij, biegnij
z ptyty Torpedo los!!! (2009)*

Wstep

Wypalenie zawodowe, jako zespdt réznych negatywnych objawéw wyste-
pujacych u czlowieka w zwigzku z praca i wskutek niej? wystepuje niemal w kazdej
grupie zawodowej. Nie jest to zjawisko nowe. Identyfikuje sie je i bada juz od prawie
50 lat. Jednak ostatnie problemy gospodarcze w krajach rozwinietych nasilily presje
na pracownikéw — oczekuje sie od nich dtuzszej pracy przy mniejszych zasobach?.
Dotyczy to réwniez specjalistéw rachunkowosci. Pierwsze badania potwierdzajgce
wystepowanie wypalenia u bieglych ksiegowych (bieglych rewidentéw) pojawily sie
juz w latach 80. ubiegtego wieku w Stanach Zjednoczonych (niemal tuz po tym, jak
problem wypalenia w ogdle trafit na agende naukowcéw). Te pierwsze i péZniejsze

badania ukazywaly catkiem powazng skale problemu i identyfikowaly jego rézne

1 Teledysk do piosenki mozna obejrze¢ na: https:/www.youtube.com/watch?v=vWMX3
ZRXVpo. Oprécz opuszczen zmieniliSmy nieco kolejno$é werséw w stosunku do oryginatu,
zeby uzyskac¢ odpowiedni wydzwiek stow.

2 Objawéw w sferze samopoczucia, emocji, funkcjonowania poznawczego, postaw
i nastawienia do otoczenia w pracy itp. To jest potoczna definicja wypalenia opracowana
przez nas na uzytek wstepu. Stosujemy jg tutaj dlatego, ze fachowych (naukowych) definicji
wypalenia jest wiele. Rézne koncepcje i definicje przedstawiamy w rozdziale drugim.

3 Demerouti, Bakker, Peeters, Breevaart 2021, s. 2.
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przyczyny. W Polsce badan wypalenia zawodowego wsréd biegtych rewidentéow do
tej pory nie prowadzono (a wérdd specjalistéw rachunkowosci sg bardzo nieliczne).

Gléwnym celem monografii jest przedstawienie przebiegu i wynikéw
wiasnego badania wypalenia zawodowego, przeprowadzonego wsréd polskich bie-
glych rewidentek i rewidentéw. Badanie przeprowadzono nie tylko po to, aby okre-
sli¢ skale wypalenia w tej grupie zawodowej, ale réwniez wskazaé jego przyczyny
i nastepstwa, a poniewaz w gre moga tutaj wchodzi¢ bardzo rézne zjawiska, to
przed zasadniczym badaniem nalezalo dokonaé wyboru odpowiednich zmiennych.
Temu stuzyly pierwsze etapy procesu badawczego opisane w poczgtkowych roz-
dzialach monografii.

Rozpoczyna jg charakterystyka zawodu oraz populacji biegtych rewiden-
tow. W naszym kraju jest okolo pieciu i pét tysigca oséb z uprawnieniami biegtego
rewidenta. Nie wszyscy jednak wykonuja ten zawdd. Czynni rewidenci i rewidentki
to niecale trzy tysigce oséb. Ich prace regulujg przepisy prawa i wytyczne srodo-
wiskowe. Wszyscy (czynni i bierni) przedstawiciele zawodu zrzeszeni sg obowigz-
kowo w Polskiej Izbie Bieglych Rewidentéw (PIBR). Misjg PIBR (i kazdego bieglego
rewidenta) jest dbanie o wiarygodnosé informacji finansowej oraz bezpieczenstwo
obrotu gospodarczego. To bardzo wazne i trudne zadanie, niemal misja spolecz-
na. Z jednej strony jest to oczywiscie wspaniale, ale z drugiej naklada na biegtych
rewidentéw ogromng odpowiedzialno$¢ i pocigga za sobg powazne konsekwe-
ncje. Gléwnym kosztem pracy w zawodach misyjnych jest bowiem wypalenie za-
wodowe*.

O wypaleniu piszemy w nastepnej czesci ksigzki. Przedstawiamy istote
tego zjawiska, a $cislej rézne dotyczace go koncepcje. Nie ma bowiem wérdd specja-
listéow i naukowcdéw zgody co do rozumienia wypalenia. I nie chodzi o to, ze dla jed-
nych jest to choroba w sensie $cistym, a dla innych tylko syndrom. Réznice dotyczg
przede wszystkim tego, jakie sg wlasciwosci (objawy, wymiary) wypalenia i czy jest
ono stanem odrebnym, czy tylko specyficzng formg stresu (inna sprawa, ze pojecie
stresu tez nie doczekalo sie powszechnie akceptowanej definicji naukowe;j). A skoro
istniejg rézne koncepcje natury wypalenia, to nie ma jednego sposobu jego pomiaru
i diagnozowania. W badaniach stosuje sie rézne podejscia.

Badaniom wypalenia zawodowego wsréd biegltych rewidentéw jest po-
Swiecony trzeci rozdzial. Prezentujemy w nim w zasadzie tylko publikacje zagra-

niczne, bo w naszym kraju, jak juz zaznaczyliSmy, takich badan nie prowadzono.

4+ Czerw, Borkowska 2010, s. 304.
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Wstep

A i zagranicg nie sg one liczne (z wyjgtkiem Stanéw Zjednoczonych). Przeglad ba-
dan zagranicznych pozwolil nam uprawdopodobnié¢ hipoteze, ze biegli rewidenci
licznie do$wiadczajg wypalenia zawodowego (bo skoro tak jest np. w USA, Iranie
i Chinach, to dlaczego w Polsce mialoby by¢ inaczej), a takze stanowit inspiracje
przy projektowaniu wiasnego badania. W élad za zagranicznymi badaniami posta-
nowiliémy podejsé do wypalenia jako z jednej strony nastepstwa, a z drugiej strony
przyczyny pewnych zjawisk. Jednak w naszym badaniu uwzglednilismy w wigkszo-
Sci przypadkéw inne zmienne niz autorzy wczesniejszych analizs. Nasz model ba-
dawczy ma w duzej mierze charakter oryginalny. Kandydatury na zmienne wylonily
sie w toku analizy zawodu bieglego rewidenta oraz przegladu literatury naukowej
na temat wypalenia i zjawisk z nim wigzanych.

Ostatecznego wyboru zmiennych do analizy dokonaliémy po wstepnym
badaniu jakosciowym polegajagcym na wywiadach przeprowadzonych z biegtymi
rewidentkami i rewidentami, dotyczacych uciazliwoéci ich pracy. Badanie to opi-
sujemy w rozdziale czwartym. Przede wszystkim jednak przedstawiamy w nim
wszystkie wybrane zmienne oraz narzedzia do ich pomiaru; zmienne te sa powia-
zane ze soba w ten sposdb, ze tworzg model o charakterze korelacyjnym (odzwier-
ciedlajgcy hipotetyczne zwigzki miedzy zmiennymi z wypaleniem zawodowym jako
zmienng centralng). Podajemy réwniez przestanki przemawiajgce za wyborem tych
zmiennych, a odrzuceniem innych.

Rozdzial pigty ma charakter empiryczny. Prezentujemy w nim wiasne
badanie wypalenia zawodowego bieglych rewidentéw w Polsce oraz jego wybra-
nych czynnikéw i nastepstw (zgodnie z przyjetym modelem). Najpierw wyjasniamy
szczegolowo sposéb pomiaru poszczegdlnych zmiennych, czyli zastosowane skale
(kwestionariusze). Dalej opisujemy proces zbierania materialu empirycznego i cha-
rakteryzujemy przebadang prébe. Nastepnie przedstawiamy obszernie wyniki ba-
dania. Na koricu podsumowujemy wyniki, a takze formulujemy wnioski z badania.
Przedstawiamy réwniez jego ograniczenia (z nich wylaniaja sie pomysty na dalsze

badania). Wszystkim zainteresowanym (badaczkom i badaczom, studentkom i stu-

5 Przez zmienng tutaj i w innych miejscach monografii rozumiemy ceche, wtasciwosé
lub czynnik, ktéra przybierajg okreslone wartoéci w badanym zbiorze (za: Encyklopedia
Zarzgdzania, https:/mfiles.pl/pl/index.php/Zmienna, dostep: 21.02.2021). Chodzi nam
oczywiscie o cechy, wlasciwosci lub czynniki, ktére sa lub mogg by¢ zwigzane z wypaleniem

zawodowym.
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dentom oraz wszystkim innym) udostepniamy plik zawierajgcy surowe dane®.

Do ksigzki dodaliSmy suplement bedgcy malym poradnikiem na temat
tego, jak w zawodzie biegtego rewidenta (i w podobnych zawodach) uchronié¢ sie
od wypalenia i co zrobié, gdy sie ono komus przydarzy. W poradniku wskazujemy
takze pierwsze sygnaly, ktére swiadczg o mozliwym wypaleniu. Czesto $wiadczg
o tym pewne z pozoru ,niewinne” mysli, odczucia i zachowania na diugo poprze-
dzajgce symptomy, o ktére pytajg nas powazne kwestionariusze naukowe (jak np.
BAT). Warto zdawac sobie z nich sprawe. Im wczesniej uswiadomimy sobie pro-
blem, tym latwiej go pokonamy. Wiedza zawarta w suplemencie wynika z wielolet-
nich doswiadczen jego Autorki. Pomaga Ona pracujacym w wymagajgcych zawo-
dach zapobiec lub wyj$¢ z wypalenia zawodowego (wczesniej Autorka pracowala
w podobnym charakterze w spétkach inwestycyjnych i firmach z Wielkiej Czworki
w kilku krajach europejskich).

Nasze badanie nie mialoby szans powodzenia i ksigzka nie powstalaby,
gdyby nie ogromna pomoc Polskiej Izby Bieglych Rewidentéw. Izba pomogta nam
w dotarciu do badanych z kwestionariuszami, rozpropagowata szeroko informacje
o ankiecie oraz zachecila do wziecia w niej udzialu. Bardzo dziekujemy za to wszyst-
ko. Mamy nadzieje, ze nasze badanie i publikacja pomogg ograniczy¢ wystepowanie
wypalenia wsréd bieglych rewidentéw i w ten sposdéb przyczynia sie do rozwoju

tego wspaniatego zawodu.

¢ W celu ich uzyskania prosimy o wystanie wiadomosci na adres przemystaw.kabalski
@unilodz.pl. Na podstawie tych danych (a sg to odpowiedzi ankietowanych na wszystkie
pytania wszystkich kwestionariuszy) mozna dokonaé wielu interesujgcych obliczer, ktérych

nie przeprowadziliSmy, poniewaz nie wynikaly one z celéw zalozonych w monografii.
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Rozdziat 1

Rozdzial 1
Biegle rewidentki i biegli’ rewidenci

w Polsce

1.1. Zawdd bieglego rewidenta w Polsce w swietle krajowych

uregulowan prawnych

Warunki i zasady wykonywania zawodu biegtego rewidenta w Polsce wy-
nikajg z zapiséw ustawy o rachunkowosci® nakazujgcej badanie sprawozdan finan-
sowych okreslonych jednostek. Charakterystyka tej profesji jest natomiast zawarta
w ustawie o bieglych rewidentach, firmach audytorskich oraz nadzorze publicz-

nym?®. Obydwie wymienione ustawy uwzgledniajg dyrektywy Unii Europejskie;.

7 Podzielamypoglad, zejezykksztaltujerzeczywistos¢, akonkretnie, ze moze podtrzymywac
stereotypy i dyskryminacje (np. rasowg lub plciowg) albo przyczyniaé sie do ich znoszenia.
Z tego wzgledu w odniesieniu do oséb zajmujgcych sie badaniem sprawozdan finansowych
bedziemy czasami uzywacé okreslen ,biegli rewidenci i biegte rewidentki” (lub odwrotnie),
a nie tylko ,biegli rewidenci”. Jest to tym bardziej zasadne, ze jak bedzie mozna przeczytac
w niniejszym rozdziale, wéréd oséb zajmujacych sie badaniem sprawozdan finansowych
w Polsce przewazajg kobiety. Oczywiscie nie w kazdym przypadku bedziemy pisa¢ ,biegte
rewidentki i biegli rewidenci”, bo przesadne uzywanie feminatywdéw, nawet w szczytnym
celu, psuje styl tekstu i jest dziwne (a przez to nieskuteczne). Tym bardziej, ze w oficjalnym
nazewnictwie zawodu jest stosowany rodzaj meski (,ustawa o biegltych rewidentach...”,
Polska Izba Bieglych Rewidentéw). Nie bedziemy z tym walczy¢ (przynajmniej na tamach tej
monografii), cho¢ warto zauwazy¢, ze nie jest to norma, gdyz sa w Polsce uzywane oficjalnie
neutralne plciowo nazwy zawoddéw (np. Zwigzek Nauczycielstwa Polskiego, adwokatura,
Krajowa Rada Komornicza, Krajowa Rada Notarialna).

8 Ustawa z dnia 29 wrzesnia 1994 r. o rachunkowosci, Dz.U. 1994 nr 121, poz. 591 ze zm.

°  Ustawa o bieglych rewidentach, firmach audytorskich oraz nadzorze publicznym z dnia

11 maja 2017 r., Dz.U. 2017, poz. 1089 ze zm.
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Wypalenie zawodowe biegtych rewidentek i rewidentéw w Polsce

Zawdd bieglego rewidenta'® ma szczegdlny charakter: nalezy do zawodoéw
zaufania publicznego posiadajgcych narzucony prawem samorzad zawodowy. Pod
tym wzgledem przypomina np. zawdd lekarza. Jednak w przeciwienstwie do innych
tego typu zawodow, biegte rewidentki i biegli rewidenci sg kontrolowani nie tyl-
ko przez organa wiasnego samorzadu, lecz pozostajg jednoczesénie pod nadzorem
réznych instytucji krajowych, w szczegdlnosci Polskiej Agencji Nadzoru Audytowe-
go (specjalnie powolana do tego celu instytucja), a takze, w pewnych przypadkach,
Komisji Nadzoru Finansowego. Zawdd biegtego rewidenta jest ,jedynym dla ktére-
go istniejg przepisy UE kompleksowo i szczegétowo regulujgce wszystkie kwestie
zwigzane z jego wykonywaniem [..| Ponadto jest to jedyny zawdéd regulowany, co do
ktérego na poziomie UE stwierdzono, ze samoregulacja jest niewystarczajgca, aby
zapewni¢ odpowiednig jako$¢ i wiarygodnosé swiadczonych ustug, i ze potrzebny
jest jeszcze kolejny poziom nadzoru nad jego wykonaniem — tj. nadzoér publiczny™™.
Tak wyjatkowy nadzér nad praca biegtych rewidentéw oraz nad funkcjonowaniem
firm audytorskich w Polsce (i w calej UE) wigze sie z tym, iz badaniu przez nich
podlegajg miedzy innymi sprawozdania finansowe jednostek zainteresowania pu-
blicznego, czyli takich, ktére maja istotne znaczenie dla bezpieczenstwa ogdlnokra-
jowego obrotu gospodarczego oraz systemu finansowego panstwa.

Do podstawowych kwestii zwigzanych w wykonywaniem zawodu biegtego
rewidenta regulowanych przez ustawe nalezy okreslenie warunkéw, ktérych spet-
nienie umozliwia zostanie pelnoprawnym przedstawicielem tej profesji. Sciezke do

uzyskania statusu biegtego rewidenta w Polsce przedstawia rysunek 1.

10 Czasami ze wzgledow stylistycznych na okreslenie bieglego rewidenta bedziemy
uzywacé stowa audytor (podobnie profesja audytorska zamiast zawdd biegtego rewidenta). Jest
ono bardzo czesto stosowane w $rodowisku i w literaturze niemal jako synonim biegtego
rewidenta. Przedsiebiorstwa zatrudniajgce bieglych rewidentéw i badajace sprawozdania
finansowe sg nazywane firmami (spétkami) audytorskimi. Niemal nie méwi sie i nie pisze firmy
(spétki) rewidenckie, cho¢ przymiotnik rewidencki jest najzupelniej poprawny jezykowo.

11 https:/www.sejm.gov.pl/Sejm8.nsf/druk.xsp?nr=1092.
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Rozdziat 1

Rysunek 1. Sciezka do uzyskania statusu biegtego rewidenta w Polsce

Ukorczone Obowigzkowa praktyka:
studia wyzsze a) roczna praktyka w
w RP lub rachunkowosci oraz 2-letnia

aplikacja w firmie audytorskiej pod

zagraniczne kierunkiem biegtego rewidenta : .
uznane w RP I Whpis na liste
lub biegtych

b) 3-letnia aplikacja w firmie rewidentow

Wtadanie [— audytorskiej pod kierunkiem

jezykiem biegtego rewidenta

polskim

W mowie Obowigzkowe egzaminy z wiedzy

iw pismie Egzamin dyplomowy

Zrédlo: opracowanie na podstawie ustawy o biegltych rewidentach, firmach audytor-
skich oraz nadzorze publicznym z dnia 11 maja 2017 r., Dz.U. 2017, poz. 1089 ze zm. (Dz.U.
z 2020 T., poz. 1415), art. 4.

Czes¢ warunkéw koniecznych do uzyskania statusu biegtego rewidenta
ma charakter bazowy. Nalezg do nich ukonczenie studiéw wyzszych w Polsce (lub
réwnowazonych studiéw ukonczonych w innym kraju, uznanych w naszym kraju)
oraz znajomos¢ jezyka polskiego w mowie i w pismie. Oprécz tego niezbedna jest
oczywiscie odpowiednia praktyka zawodowa trwajgca az trzy lata (odbyta w firmie
audytorskiej pod kierunkiem biegtego rewidenta; przy czym jeden rok praktyki
moze zostaé zastgpiony rokiem pracy w rachunkowosci). Ponadto niezbedne jest
zdanie egzaminéw z wiedzy oraz egzaminu zawodowego. Po spelnieniu tych wa-
runkéw ostatecznie za biegltego rewidenta uwaza sie osobe, ktéra zostala wpisana
na liste bieglych rewidentéw. Rejestr ten prowadzi PIBR™.

Szczegdlng role w procesie zdobywania statusu pelnoprawnego biegtego
rewidenta odgrywajg egzaminy. Majg one za zadanie zweryfikowaé nie tylko sze-
roko rozumiang wiedze ekonomiczng, ale takze umiejetnosci samodzielnego doko-
nywania czynnosci z zakresu rewizji finansowej. Szczegétowe informacje na temat

egzaminoéw przedstawia rysunek 2.

2 W formie elektronicznej jest on dostepny na jej stronie internetowej, https:/www.pibr.

org.pl/pl/search/auditor?search=.
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Wypalenie zawodowe biegtych rewidentek i rewidentéw w Polsce

Rysunek 2. Tres¢ egzaminéw dla kandydatéw na biegtych rewidentéw

Zrédlo: opracowanie na postawie ustawy o biegtych rewidentach, firmach audytorskich
oraz nadzorze publicznym z dnia 11 maja 2017 r., Dz.U. 2017, poz. 1089 ze zm., art. 4,

Obowigzkowe egzaminy z wiedzy

(pytania testowe i zadania sytuacyjne) Egzamin dyplomowy
Tematy egzaminacyjne: Wiedza niezbedna do Sprawdzenie
badania sprawozdan umiejetnosci
— teoriaizasady finansowych: praktycznego
rachunkowosci zastosowania wiedzy do
— prawo handlowe, samodzielnego

— zasady sporzgdzania
sprawozdan
finansowych,

w tym
skonsolidowanych
sprawozdan
finansowych

— miedzynarodowe
standardy
rachunkowosci

— analiza finansowa

— rachunek kosztéw
i rachunkowosé
zarzadcza

— zarzadzanie
ryzykiem i kontrola
wewnetrzna

— rewizja finansowa

— krajowe standardy
wykonywania
zawodu

— etyka zawodowa
iniezaleznosé
bieglego rewidenta

— Wymogi prawne
dotyczgce badania
sprawozdan
finansowych oraz
bieglych rewidentéw
i firm audytorskich

art. 14.
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Rozdziat 1

W ramach wymogoéw egzaminacyjnych ustawodawca okreslil zaréwno
tematy egzaminacyjne, jak i zakres wiedzy, ktéra powinna by¢ zweryfikowana pod-
czas egzamindéw. Ponadto okreslil problematyke egzaminu praktycznego. Wysoki
poziom egzamindéw zapewnia odpowiedni sklad komisji egzaminacyjnych powoty-
wanych przez Ministra Finanséw. Lista cztonkéw komisji jest dostepna w interne-
cie na stronach PIBR®. Nieetyczne zachowanie kandydatéw na biegtych rewiden-
tow, ktérego dopusciliby sie podczas egzamindw, podlega sankcjom zapisanym
w ustawie'®.

Istniejg alternatywne sposoby zaliczania egzamindéw. Mozna to zrobié
w toku studiéow akademickich w ramach egzaminéw z przedmiotéw o okreslonej
tematyce, akredytowanych przez PIBR (egzaminy te powinny przebiegac na takich
zasadach, jakie obowigzujg na egzaminach prowadzonych przez PIBR)*.

Przebieg kariery biegtego rewidenta w ogdélnym zarysie réwniez wynika

z zapiséw ustawy o biegltych rewidentach. Proces ten przedstawia rysunek 3.

B https:/www.pibr.org.pl/pl/informacje-dla-kandydatow#komisja-egzaminacyjna.

1 Oszukiwanie podczas egzaminu skutkuje wykluczeniem z niego i negatywna ocena,
a w przypadku dwukrotnego oszustwa kandydat nie ma prawa przez rok przystepowac do
egzaminéw z wiedzy ani egzaminu dyplomowego, co zapisano w art. 14, pkt 5-6 Ustawy
o bieglych rewidentach, firmach audytorskich oraz nadzorze publicznym.

5 Ustawa o bieglych rewidentach, firmach audytorskich oraz nadzorze publicznym z dnia
11 maja 2017 r., Dz.U. 2017, poz. 1089 ze zm., art. 12, art. 15; Ustawa — Prawo o szkolnictwie
wyzszym i nauce z dnia 20 lipca 2018 r., Dz.U. z 2020, poz. 85, 374, 695, 875 i 1086, art. 61.
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Wypalenie zawodowe biegtych rewidentek i rewidentéw w Polsce

Rysunek 3. Przebieg kariery biegtego rewidenta

Spelnienie
Wymogow
ustawowych
Aplikacja Praca
Bl w charakterze Bie'g}y
audytorskiej bieglego rew@ent
B 4 rewidenta semor
kierunkiem ]
bieglego le_’ls
rewidenta na liste
bieglych
rewidentéw

Obligatoryjne
doskonalenie

zawodowe

Zrédlo: opracowanie na podstawie Ustawy o bieglych rewidentach, firmach audytor-
skich oraz nadzorze publicznym z dnia 11 maja 2017 r., Dz.U. 2017, poz. 1089 ze zm.;
https:/www.pibr.org.pl/pl/zostan-bieglym-rewidentem-seniorem.

Z rysunku 3 wynika, ze w ramach szeroko rozumianej kariery w zawo-
dzie bieglego rewidenta mozna wyrdznié etap poczatkowy, w ktérym dana osoba
nie uzyskala jeszcze formalnie statusu bieglego, lecz wykonuje czynnosci pod jego
nadzorem (czyli odbywa aplikacje w formie audytorskiej). Po spelnieniu wymogdéw
ustawowych i uzyskaniu wpisu na liste bieglych rewidentéw rozpoczyna sie karie-
ra wlasciwa, czyli praca w charakterze pelnoprawnej audytorki (audytora). Status
ten mozna utracié, jesli nie odbywa sie obligatoryjnego doskonalenia zawodowego,
ktérego wymogi czasowe sg okreslone w wymiarze rocznym (minimum 24 godziny
lekcyjne) i trzyletnim (minimum 120 godzin lekecyjnych)®. Do obowigzkowego do-
skonalenia zawodowego mozna zaliczy¢ takze samoksztalcenie (8 godzin w roku) na
podstawie ztozonego oswiadczenia?. Osoba, ktéra zakonczyla czynnag kariere zawo-
dowa, moze uzyskaé status biegtego rewidenta seniora. W tym przypadku istotne

jest przede wszystkim zachowanie kontaktu ze srodowiskiem zawodowym?®.

16

https:/www.pibr.org.pl/pl/pytania-i-odpowiedzi#pytanie-31 i https:/www.pibr.org.pl/pl/
pytania-i-odpowiedzi#pytanie-32 (dostep: 30.09.2021).

7 https:/www.pibr.org.pl/pl/pytania-i-odpowiedzi#pytanie-305 (dostep: 30.09.2021).

1 https:/www.pibr.org.pl/assets/file/2229,biegly _rewident_senior_informator.pdf
(dostep: 30.09.2021).
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Rozdziat 1

Ustawa o bieglych rewidentach okresla réwniez zadania, jakie wykonuje

biegly rewident. Przedstawiono je w tabeli 1.

Tabela 1. Zadania biegtego rewidenta

Zadanie

Charakterystyka

Wykonywanie czynnosci

rewizji finansowej

Uslugi atestacyjne obejmujgce badania (ustawowe oraz dobrowolne),
a takze przeglady sprawozdan finansowych i inne ustugi atestacyjne

okreslone przepisami prawa, zastrzezone dla bieglego rewidenta

Swiadczenie ustug atesta-
cyjnych niezastrzezonych do
wykonywania przez biegtych

rewidentow

Ustugi majace na celu uwiarygodnienie zagadnienn obejmujgcych
w szczegdlnosci informacje finansowe i niefinansowe, systemy, pro-
cesy, a takze aspekty zachowan lub postaw okreslonych podmiotéw.
Uwiarygodnienie jest dokonywane na podstawie dowodow uzyska-
nych w trakcie przeprowadzania okreslonych procedur. Dowody te
stanowig podstawe wydanej zgodnie z przyjetymi kryteriami oceny
zagadnien bedacych przedmiotem ustug, zamieszczonej w sprawoz-

daniu z wykonania ustugi

Swiadczenie ustug

pokrewnych

Ustugi polegajace na przeprowadzaniu okreslonych procedur, wy-
konywanych z uwzglednieniem uzgodnionego celu, zakresu prac
i sposobu ich wykonania, ktérych opis i wynik sg przedstawiane
w raporcie z wykonania ustugi lub kompilacji informacji finanso-
wych, ktérych celem jest wykorzystanie wiedzy z zakresu rachun-
kowosci do zebrania, sklasyfikowania i podsumowania informacji

finansowych

Zrédlo: opracowanie na podstawie Ustawy o biegtych rewidentach, firmach audytor-
skich oraz nadzorze publicznym z dnia 11 maja 2017 r., Dz.U. 2017, poz. 1089 ze zm.,,

art. 3, pkt 1, art. 2.

Podstawowag ustuga $wiadczong przez bieglych rewidentéw, stanowigca

zazwyczaj takze gtéwne zZrédlo ich przychoddéw, jest wykonywanie czynnosci re-

wizji finansowej, a konkretnie badania obligatoryjne, ktérym okreslone grupy pod-

miotéw gospodarczych (i innych organizacji) podlegajg na mocy ustawy o rachun-

kowosci (okreslonych przepiséw rozdziatu 7).

Dla pracy biegtego rewidenta znaczenie majg nie tylko jego zadania, ale

takze forma wykonywania zawodu. Jest ona réwniez Scisle okreslona ustawowo.

Rézne formy wykonywania pracy audytora przedstawiono na rysunku 4.
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Wypalenie zawodowe biegtych rewidentek i rewidentéw w Polsce

Rysunek 4. Formy wykonywania zawodu przez biegtego rewidenta

Osoba fizyczna prowadzaca dzialalnosé gospodarczg we wiasnym
imieniu

Wspélnik firmy audytorskiej

|| Osoba fizyczna pozostajgca w stosunku pracy z firmg audytorska

Formy wykonywania zawodu
przez bieglego rewidenta

Osoba fizyczna, ktéra zawarla umowe cywilnoprawna z firma
audytorskg

Zrédlo: opracowanie na podstawie Ustawy o biegtych rewidentach, firmach audytor-
skich oraz nadzorze publicznym z dnia 11 maja 2017 r., Dz.U. 2017, poz. 1089 ze zm.,
Dz.U. z 2020 r., poz. 1415, art. 3, pkt 2.

Jak widaé, biegly rewident moze prowadzi¢ dziatalnosé jednoosobowo
jako przedsiebiorca na wlasny rachunek albo bada¢ podmioty jako zleceniobiorca
lub pracownik firmy audytorskiej. Moze by¢ takze wspdlnikiem firmy audytorskie;j.
Przypuszczamy, ze od formy wykonywania zawodu w jakims stopniu bedzie zale-
zalo jego obcigzenie pracg oraz nasilenie innych czynnikéw wplywajgcych na stres,
wypalenie zawodowe itp.*?

Oprocz formy prowadzenia dziatalnosci, istotna jest takze rola w zespo-
le przeprowadzajgcym badanie sprawozdania finansowego. Sklad takiego zespotu

przedstawia rysunek 5.

1 Taki zwigzek ujawnit sie wyraznie w przypadku ksiegowych w badaniu ich srodowiska
pracy pod katem wypalenia zawodowego, przeprowadzonym niedawno przez J. Szwajcar,
P. Kabalskiego i A. Baszczynskg. Ocena wilasnego srodowiska pracy dokonana przez
ksiegowych prowadzacych dziatalnosé byla wyraznie wyzsza niz u oséb zatrudnionych na

etatach w réznych firmach i organizacjach.
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Rozdziat 1

Rysunek 5. Zespdt wykonujacy badanie

Wyznaczony przez firme audytorska jako gtéwny
odpowiedzialny za przeprowadzenie badania,
podpisuje sie pod sprawozdaniem z badania

Kluczowy biegly

rewident

Inni biegli rewidenci

Osoby przeprowadzajace kontrole jakosci wykonania zlecenia

Kadra kierownicza wyzszego szczebla

Osoby odbywajace aplikacje

Osoby odbywajace aplikacje uczestniczace w przeprowadzanym badaniu

Eksperci zatrudniani przez firme audytorskg

Inne osoby wykonujace w ramach danego badania czynnosci na zlecenie lub
pod kontrolg bieglego rewidenta lub firmy audytorskiej

Zrédlo: opracowanie na podstawie Ustawy o biegtych rewidentach, firmach audytor-
skich oraz nadzorze publicznym z dnia 11 maja 2017 r., Dz.U. 2017, poz. 1089 ze zm. (Dz.U.
z 2020 r., poz. 1415), art. 2, pkt 12, pkt 16; Ustawa z dnia 29 wrzesénia 1994 r. o rachunko-
wosci, Dz.U. 1994 nr 121, poz. 591 ze zm.; art. 64.

Z rysunku 5 wynika, ze na czele zespotu wykonujgcego badanie stoi klu-
czowy biegly rewident. Jest to osoba w najwiekszym stopniu odpowiedzialna za
przeprowadzenie badania i podpisujaca sie pod sprawozdaniem z niego. Ponadto
w skiad zespolu wchodzg inni audytorzy, a takze osoby odbywajace aplikacje, ka-
dra kierownicza wyzszego szczebla, a takze eksperci zatrudniani przez firme au-
dytorska oraz inne osoby wykonujgce w ramach badania czynnosci na zlecenie lub
pod kontrolg biegtego rewidenta albo firmy audytorskiej. Mimo iz firma audytorska
i biegly rewident maja mozliwos$¢ zlecania na zewnatrz czynnosci takich, jak eks-
pertyzy specjalistyczne, to zawsze sama firma i sam biegly rewident (zwlaszcza klu-
czowy biegly rewident, wtedy gdy badanie przeprowadza wigcej niz jedna osoba) sg

odpowiedzialni za przebieg i rzetelnos¢ badania.
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Wypalenie zawodowe biegtych rewidentek i rewidentéw w Polsce

1.2. Dane demograficzne dotyczace bieglych rewidentek

irewidentéw w Polsce

Zgodnie z oficjalnymi danymi PIBR liczba wszystkich biegtych rewidentek
i rewidentéw w Polsce w dniu 31.10.2020 r. wynosila 5395, z tego wykonujacych
zawod bylto 2849 osoéb. Liczebnos¢ tej grupy zawodowej w ostatnich szesciu latach

przedstawia tabela 2.

Tabela 2. Dane o liczbie bieglych rewidentéw (obu ptci) w Polsce

3L12.2016 | 3112.2017 | 3112.2018 | 3L12.2019 | 3L12.2020 | 3L12.2021
Liczba wszystkich 6984 6678 6061 5611 5395 5238
biegtych rewidentéw
Liczba biegtych 3195 3136 3044 2963 2846 2745
rewidentéw
wykonujacych zawéd

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie danych przekazanych przez PIBR w kore-
spondencji elektroniczne;j.

Nalezy podkresli¢, co wyraznie wida¢ w tabeli 2, ze nie wszystkie osoby,
ktore posiadajg aktualne uprawnienia bieglego rewidenta, wykonujg ten zawdd.
Jest ich okolo 50%. Niewykonywanie zawodu nie oznacza czasowej przerwy w re-
gularnej pracy (np. urlop macierzynski lub wychowaweczy, przerwa ze wzgledu na
stan zdrowia albo dtugi wyjazd itp.), ale niepracowanie jako audytor lub audytorka
w ogdle. Niewykonywanie zawodu oznacza, ze kto$ posiada kwalifikacje biegtego
rewidenta, ale nie wykonuje czynnosci rewizji finansowej (czyli nie bada sprawoz-
dan finansowych), lecz zajmuje sie czyms$ innym np. jest dyrektorem finansowym
w jakiejs firmie, prowadzi biuro ksiegowe, jest ksiegowym, jest szkoleniowcem itp.
Z tabeli 2 wynika réwniez, ze liczba bieglych rewidentéw (zaréwno ogédlem, jak
i wykonujacych zawdd) z roku na rok maleje.

W zawodzie zdecydowanie dominujg kobiety, co pokazuje tabela 3.
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Rozdziat 1

Tabela 3. Liczba biegtych rewidentek i bieglych rewidentéw w Polsce

3112.2016 | 31.12.2017 | 31.12.2018 | 31.12.2019 | 31.12.2020 | 31.12.2021

Liczba biegtych 4482 4282 3886 3619 3455 3339
rewidentek
Liczba biegtych 2502 2396 2175 1992 1940 1899

rewidentéw (mezczyzn)

Odsetek kobiet 64,2% 64,1% 64,1% 64,5% 64,0% 63,7%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie danych przekazanych przez PIBR w kore-
spondencji elektroniczne;j.

Jak wynika z tabeli 3, odsetek kobiet od kilku lat jest staly i wynosi
ok. 64%*°. Dominacja kobiet w zawodzie bieglego rewidenta nie jest tak duza jak
wsrod ksiegowych?.

Tabela 4 przedstawia doktadng strukture wiekowg w zawodzie biegtego
rewidenta w Polsce 31.12.2019 r.

Tabela 4. Struktura wiekowa w zawodzie bieglego rewidenta w Polsce

Wiek do29 | 30-34 | 35-39 | 40-44 | 45-49 | 50-54 | 55-59 | 60-64 | 65-69 70
lat lata lat lata lat lata lat lata lat iwiecej
lat
Liczba 15 240 830 998 875 383 355 510 586 816
0s6b

Odsetek | 03% | 43% | 148% | 17.8% | 156% | 68% | 6.3% 91% | 104% | 14,6%

o0séb

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie danych przekazanych przez PIBR w kore-
spondencji elektronicznej.

20 Nasza analiza nie ma charakteru historycznego, wiec pokazujemy tylko dane z ostatnich
kilku lat. Jednak w kazdym roku od 2011 do 2021 odsetek kobiet wynosit 64% (w zaokragleniu
do pelnych procentéw).

2 Jezeli chodzi o ksiegowo$é (rachunkowo$é finansowsg), to w Polsce powszechnie (od
dawna) kojarzy sie ona z kobietami. Nawet w prasie specjalistycznej i naukowej pisze sie,
ze ,rachunkowos¢ (ksiegowosé) w Polsce jest kobietg”. To oczywiscie pewne uproszczenie.
P. Kabalski (2021) na podstawie dos¢ szerokich i dokladnych badan szacuje udzial kobiet
wséréd polskich ksiegowych na co najmniej 80% (nie da sig okresli¢ dokladnej struktury
plciowej ksiegowych tak latwo jak biegltych rewidentow, ktorzy sg obligatoryjnie zrzeszeni

w PIBR). Z pewnoscig jest to jeden z najbardziej sfeminizowanych zawodéw w Polsce.
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Warto w kilku stowach wyjasni¢ strukture wiekowa w zawodzie biegte-
go rewidenta w Polsce, bo wydaje sie ona bardzo nietypowa. Niemal nie ma wsréd
bieglych rewidentéw oséb ponizej 30. roku zycia. Jednoczesnie co czwarta osoba
ma 65 lub wiecej lat, a az 15% stanowig osoby majgce 70 i wiecej lat (jest nawet
kilkanascie oséb powyzej 89 roku zycia). Znikomy udziat ludzi bardzo mlodych
wynika oczywiscie z czasochlonnego procesu zdobywania uprawnien do wykony-
wania tego zawodu (kursy, egzaminy, praktyka). Jezeli chodzi o duzy udziat oséb
w wieku starszym (poemerytalnym), a nawet podeszltym, to wiele z nich nie wyko-
nuje juz zawodu biegtego rewidenta albo pracuje okazjonalnie. Sg natomiast bardzo
przywigzani do srodowiska. Uczestniczg regularnie w obligatoryjnych szkoleniach
w swoich regionalnych oddzialach PIBR nie tylko ze wzgledu na che¢ utrzymania
uprawnien zawodowych, ale takze ze wzgledéw towarzyskich.

Najwiecej, bo niemal polowa, bieglych rewidentek i rewidentéw jest
w wieku 35-49 lat. Srednia wieku wynosi natomiast 52 lata (stan na koniec 2020 r.)

i od pieciu lat co roku obniza sie o rok (na koniec 2016 r. wynosita 56 lat).

1.3. Specyfika pracy bieglych rewidentek i rewidentéw w Polsce

w kontekscie wypalenia zawodowego

Wiele aspektéw pracy w zawodzie biegtego rewidenta moze powodowaé
stres i przyczyniac¢ sie do wypalenia zawodowego. Nalezy dodac, ze praca ta polega
na wykonywaniu wielu réznych zadan i pelnieniu réznych rél w organizacji. Wy-
starczy wskazaé na réznice miedzy byciem jednym z kilku podrzednych czlonkéw
zespotu audytowego a kluczowym bieglym rewidentem odpowiedzialnym za caly
proces. Réwnie powazna jest réznica miedzy badaniem wielkiej spétki miedzyna-
rodowej a badaniem lokalnej spétdzielni mieszkaniowej. Z tego wzgledu aspekty
zycia zawodowego bieglego rewidenta, ktére moga skutkowaé wypaleniem zawo-
dowym, klasyfikuje sie jako ogélne (majgce znaczenie w pracy wszystkich biegtych
rewidentek i rewidentéw) oraz szczegdlne (dotyczace niektérych przedstawicieli
tego zawodu — pelnigcych okreslone funkcje, wykonujacych konkretne zadania lub
pracujgcych w okreslonych okolicznosciach).

Jezeli chodzi o czynniki wypalenia zawodowego odnoszgce si¢ do wszyst-
kich biegtych rewidentdéw, nalezy zaczaé od drogi do zdobycia uprawnien zawo-
dowych. Z opisu zawartego w punkcie 1.1 wynika, ze progi wejécia do profesji sa
wysokie, co powoduje, ze zawdd bieglego rewidenta jest dos¢ elitarny. Proces uzy-

skiwania uprawnien do jego wykonywania opiera sie na modelu, ktéry mozna okre-
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sli¢ jako kompetencyjno-mistrzowski. Oznacza to, ze z jednej strony osoba apliku-
jaca nabywa kompetencje w drodze edukacji na wzdr szkolny (studencki). Z drugiej
strony jest ksztaltowana przez mistrzéw (mistrzynie), czyli osoby z duzg wiedzg
i doswiadczeniem, a przede wszystkim o uznanym statusie, czasami takze o najwyz-
szej pozycji zawodowej (np. przez kluczowych biegtych rewidentéw albo wiascicieli
lub partneréw firm audytorskich). Mozliwos¢é rozwijania sie pod takimi skrzydtami
jest nie do przecenienia, ale wigze sie z oczywistymi trudnosciami wynikajacymi
z wysokich wymagan i oczekiwan patronéw. Zdobycie wiedzy gwarantujgcej zda-
nie egzaminéw na biegltego rewidenta wymaga dlugiego czasu i duzego wysitku.
Zwykle osoby w trakcie tego procesu pracujg na pelen etat. Nastepuje spietrzenie
zadan i obowigzkow, ktére czesto doprowadza do kresu sit (zwlaszcza gdy pojawiajg
sie obowigzki rodzinne, np. dbanie o wlasny dom, opieka nad dzieckiem). Jednocze-
$nie adeptki i adepci obserwujg swojg grupe réwiesniczg, ktéra ukonczyla studia
o podobnym profilu, lecz wybrata inne zawody. I widzg, ze kolezanki i koledzy majg
czesto bardziej ugruntowang pozycje zawodowa, wiekszg niezaleznos¢, wyzsze za-
robki, a takze cieszg sie wiekszym uznaniem spolecznym?®. To nierzadko rodzi fru-
stracje (wiadomo, ze nieustanne poréwnywanie siebie i swoich osiggnie¢ z innymi,
tak czeste i latwe w swiecie mediéw spolecznosciowych, jest zmorg wspédlczesnosci,
a zwlaszcza mlodszych pokolent). Oczywiscie zawdd bieglego rewidenta nie jest pod
tym wzgledem wyjatkowy. Z réownie trudng, a nawet trudniejszg droga do zdobycia
uprawnien mamy do czynienia w zawodzie lekarskim lub w zawodach prawniczych.

Wracajac do procesu ksztalcenia kandydata na biegltego rewidenta, nalezy
podkresdli¢, ze wiedza wymagana na egzaminach jest szeroka i zaawansowana. Jej
opanowywanie dla kogo$, kogo interesujg rachunkowo$¢ i finanse, moze by¢ pasjo-
nujace, lecz samo pochtanianie wiedzy moze negatywnie oddzialywacé na stan psy-
chofizyczny (powodowaé wyczerpanie ze wzgledu na skale zaangazowanego czasu
i energii). Z naszych obserwacji wiemy, ze czesto osoby, ktére ciezko pracowaty, by
zdoby¢ uprawnienia biegtego rewidenta lub uzyskaé odpowiedni status w firmie
audytorskiej, po zdaniu egzaminu lub otrzymaniu awansu sg niezdolne do pracy ze
wzgledu na wyczerpanie fizyczne albo psychiczne. Czesé z nich dopiero po zdobyciu
uprawnien uswiadamia sobie skale potencjalnych kosztéw psychologicznych wyko-

nywania tego zawodu lub zajmowania w tej branzy wyzszego stanowiska. Zdarza

22 Qkreslenie asystent biegtego rewidenta w ogélnym odbiorze brzmi o wiele mniej dumnie
niz np. menedzer nieruchomosci, mimo ze do zadan tego drugiego de facto nalezy dbanie

o przyziemne kwestie, takie jak ciepta woda w kranach lokatoréw.
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sie, ze niektérzy ,majg dos¢” juz na starcie®.

Zdobycie uprawnien do wykonywania zawodu bieglego rewidenta nie
oznacza, ze jest sie sobie sterem, zeglarzem i okretem (o ile kto$ nie zaczyna od razu
pracy na wlasny rachunek?). Praca szeregowego audytora moze sie wigzaé z duza
presja ze strony przelozonych. Poza naciskami na okreslony wynik badania (ktére
sg oczywiscie nielegalne), moze zaistnie¢ szereg innych, np. dotyczacych terminéw
wykonania zadan, tempa pracy, efektywnosci itp. Czesto spotykana jest zwlaszcza
presja czasu, ktéra stanowi konsekwencje sztywnych terminéw. Terminy te wyni-
kajg z uméw, umowy z kolei opierajg sie na zapisach ustawowych wyznaczajgcych
konkretny czas na zatwierdzenie sprawozdan finansowych. Uméw czesto jest duzo,
poniewaz zawierane sg niekiedy bez realnej oceny sil i mozliwosci, co jest podykto-
wane checig zysku (silna konkurencja na rynku ustug audytorskich wywiera mocng
presje na ceny, co powoduje, ze w zasadzie jedynym sposobem zwiekszenia przy-
chodéw jest wilasnie zwiekszanie liczby klientéw i uméw). Taki bat nad sobg majg
oczywiscie nie tylko biegli rewidenci na niskich stanowiskach w firmach audytor-
skich. Szefowa lub szef badania czuje presje ze strony dyrektora audytu, na tego
z kolei naciska zarzad lub wlasciciele spéiki.

Poza presja ze strony przetozonych, w pracy biegtego rewidenta moga wy-
stepowac naciski ze strony klienta. Naciskajg witasciciele lub menedzerowie audy-
towanych firm, a takze ich gtéwni ksiegowi lub audytorzy wewnetrzni. Presja moze
dotyczy¢ czasu trwania rewizji sprawozdania finansowego lub jej okreslonego efek-
tu. Biegly rewident staje przed koniecznoscia uodpornienia sie na agresywne re-
akcje ze strony przedstawicieli audytowanych podmiotéw, zwlaszcza w przypadku
wykrycia btedéw lub niedociagnieé. W szczegdlnosci menedzerowi i ksiegowi bada-
nych firm moga reagowac rozdraznieniem na zgdania ze strony biegtego rewidenta
dotyczace sformulowania wyjasnien badz dostarczania dodatkowych dokumentoéw.

Ponadto biegli rewidenci spotykajg sie ze stosowaniem unikéw przez pracownikéw

23 Pewna znana nam miloda biegla rewidentka, a jednoczesnie $wiezo upieczona zona,
majac przed sobg bezposrednia mozliwos¢ duzego awansu, a co za tym idzie, $wietlang
przysztos¢ zawodowsq, odmoéwila. Wyjasnita: ,Oferowano mi stanowisko menedzera, ale go
nie przyjetam, poniewaz wskaznik rozwodéw wsréd naszej kadry zarzadzajacej wynosi 90%".
24 Wtlasna dzialalnos¢ nie jest oczywiscie wolna od czynnikéw ryzyka psychospotecznego.
Jednak duze badanie przeprowadzone niedawno na grupie polskich ksiegowych wskazuje,
ze wiasciciele biur rachunkowych zdecydowanie wyzej oceniajg swoje srodowisko pracy
niemal w kazdym wymiarze niz ksiegowe i ksiegowi zatrudnieni na etatach w firmach,

urzedach lub instytucjach (Kabalski, Szwajcar, Baszczyriska 2020).
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badanych firm, polegajacych na odwlekaniu sktadania wyjasnien lub dostarczania
dokumentéw. Takie zachowania klientéw zwigkszaja presje czasowa, ktérej podlega
biegly rewident. Moga réwniez prowadzié¢ do spadku rzetelnosci badania. Biegli re-
widenci spotykajg sie wiec czesto z tzw. stresujgcymi zachowaniami klientéw (choé
sg oczywiscie pod tym wzgledem bardziej stresujace zawody, np. pracownicy opieki
spotecznej, opiekunowie oséb uzaleznionych lub chorych psychicznie albo ratowni-
cy medyczni, a nawet urzednicy kontaktujacy sie bezposrednio z odbiorcami okre-
$lonych ustug publicznych?).

Istotnym czynnikiem stresu i wypalenia zawodowego sg relacje miedzy-
ludzkie, czyli relacje z przelozonymi i wspdétpracownikami. W pracy bieglego rewi-
denta istotng role speiniajg kontakty miedzy réznymi cztonkami zespotu audyto-
wego przeprowadzajgcymi badanie. Stresogennym i wypalajagcym czynnikiem sg
konflikty w zespole. Mogg sie one wigza¢ z nakladaniem sie pewnych zadan i kom-
petencji, mozliwoscig podjecia okreslonych dzialan dopiero po zakornczeniu prac
kolezanek i kolegéw lub z niesprawiedliwg ocena efektéw pracy dokonana przez
przetozonych. To sg oczywiscie problemy typowe dla kazdego rodzaju pracy zespo-
lowej. Wolni od nich sg by¢ moze tylko biegli rewidenci pracujacy samodzielnie na
wlasny rachunek (zdarzajg sie takie przypadki).

Podczas omawiania relacji miedzyludzkich nie sposéb pomingé wilascicie-
li, pracownikéw oraz kierownictwa badanych podmiotéw i chodzi tu o cos wiecej
niz tylko relacja z klientem, ktéry ma okreslone oczekiwania. Otéz praca bieglego
rewidenta jest postrzegana jako wykonywanie czynnosci nadzorczo-kontrolnych
(i w duzej mierze ma taki charakter). Podmioty nie poddaja sie rewizji finansowej
dlatego, ze chcg, ale dlatego, ze muszg (na ogol). Audytor moze zatem odczuwacd
nieufnos¢ i nieche¢ ze strony wiascicieli, kierownictwa i pracownikéw badane;j jed-

nostki?® jako ten, ktéry ma ich na czyms$ ,przytapac"?.

25 W tych i podobnych zawodach nie méwimy o klientach, ale o pacjentach, petentach lub
podopiecznych. Ogdlnie rzecz bioragc, chodzi o ludzi obstugiwanych przez przedstawicieli
danego zawodu.

% Pewien pracownik dobrze prosperujacego przedsiebiorstwa produkcyjnego opowiadal,
ze kierownik jednostki — inzynier i Swietny specjalista, wyksztatcony gtéwnie w zakresie
zarzadzania produkcja — nie mial pojecia, iz w firmie przebywaja biegli rewidenci. Gdy
informacja ta dotarla do niego po kilku dniach od rozpoczecia badania, krzyknat: ,Tylko
nic im nie pokazujcie!”. Takie reakcje nie sa wyjatkowe i pokazuja, z czym musza czasami
mierzy¢ sie audytorzy.

27 Badanie na temat postrzegania zawodu biegtego rewidenta w Polsce przeprowadzone
za pomocg metafor zoomorficznych, w ramach ktérego dokonano projekcji autopercepcji
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Kolejng funkcjg, jaka audytorzy czesto pelnia, jest doradzanie. Biegly re-
wident wystepuje zazwyczaj w roli tego, kto wie wiecej i lepiej, jest niezaleznym
ekspertem. Cigzy na nim w zwigzku z tym ryzyko psychospoleczne analogiczne jak
w przypadku innych zawodéw o podobnym charakterze. Zaliczy¢ mozna do nich
m.in. nauczycieli, konsultantéw, mentoréw, w przypadku ktérych relacja z ludzmi
jest niezréwnowazana. To znaczy, ze osoby te w ramach pelnionej roli zawodowej
daja o wiele wiecej od siebie, niz czerpig od innych?®. Mamy tutaj do czynienia ze
swoistg nieréwnowaga.

Praca biegtego rewidenta moze narzuca¢ czlowiekowi zadania sprzeczne
z jego systemem wartosci lub wrazliwoscig. W tym wypadku nie chodzi o kwestie
prawne, ale np. o rodzaj dzialalnosci prowadzonej przez badang jednostke. Konflikt
etyczny moze wchodzi¢ w gre, gdy ktos analizuje sprawozdanie finansowe w firmie
prowadzacej dzialalnos¢ niewlasciwg, a nawet niemoralng z jego punktu widzenia
(ale dopuszczalng prawnie). Moze mieé¢ bowiem poczucie, ze wydajac pozytywna
opinie o sprawozdaniu finansowym, niejako autoryzuje calg zlg (w jego) mniemaniu
dziatalnoscé®. Taka sytuacja wystepuje nie tylko w przypadku biegtych rewidentow,
bo podobne odczucia moze mie¢ kazdy, kto wykonuje jakgkolwiek ustuge na rzecz
watpliwej moralnie organizacji. Jednak biegly rewident czesto wie wiecej dzieki
wgladowi w dokumentacje podmiotu. Gdy w badanej jednostce widzi np. wyzysk
pracownikéw w postaci obcigzania ich nadgodzinami lub wyplacania wynagrodzen
minimalnych przy jednoczesnych ogromnych wynagrodzeniach zarzadu i dywi-
dendach dla akcjonariuszy, to moze odczu¢ silny konflikt etyczny. Podobnie moze
sie zdarzy¢, gdy w przedsiebiorstwie zuzywa sie ogromne ilosci wody do produk-
cji lub wytwarza wielkie ilosci szkodliwych odpadéw. Oczywiscie najpowazniejszy

zawodowej biegtych rewidentéw, wskazuje, ze jest to problem zauwazany przez nich. Pewna
respondentka stwierdzila, ze biegly rewident jest jak nietoperz, ktéry ,nic nie widzi, nic nie
styszy, a wszystkiego sie czepia” (Nowak 2019, s. 233). Nie tyle tak o sobie myslata, ile opisata
postrzeganie jej pracy przez audytowanych (i z pewnoscig miata ku temu podstawy).

28 Wyzej przywolywane badanie wskazuje na zirytowanie bieglych rewidentéw takim sta-
nem rzeczy. Jeden z respondentéw stwierdzil, iz biegly rewident jest jak owczarek podhalan-
ski — ,lubi prawo i porzadek, a w szczegdlnosci barany” (Nowak 2019, s. 233).

29 Pewna biegta rewidentka opowiadata o sytuacji, w ktérej zamienila sie zleceniem z inny
audytorem, gdyz nie chciala wizytowaé ubojni. Opowiadala tez o swojej traumie zwigzanej
z audytowaniem farmy, podczas ktérego musiala zweryfikowaé, czy ksiegowy prawidlowo
wycenil sktadniki aktywéw — w tym przypadku bilansowa klasyfikacja kréw zalezala od tego,

czy byly one hodowane na mleko, czy przeznaczone na rzez.
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konflikt etyczny wigze sie z ewentualng presjg ze strony klientéw (badanych pod-
miotdéw) oczekujacych przymkniecia oka na manipulacje w ksiegach rachunkowych
i sprawozdaniach finansowych (majgcych ukry¢ niecne dziatania — od jakze cze-
stego i wzglednie niewinnego transferowania zyskéw po sprawy kryminalne, jak
np. pranie brudnych pieniedzy). O tym, ze tego typu oczekiwania sg na porzadku
dziennym (i ze czasami biegli rewidenci im ulegajg), powszechnie wiadomo od cza-
su wielkich afer ksiegowych (Enronu i innych spélek).

Konflikt wartoséci moze by¢ réwniez zwigzany z kulturg organizacyjna fir-
my audytorskiej i panujacym w niej klimatem. W niektérych przedsiebiorstwach tej
branzy jest stosowany tzw. model sita polegajgcy na szerokiej rekrutacji, a pézniej
rezygnacji z najmniej perspektywicznych lub najmniej efektywnych praktykantéw
ipracownikéw. Idzie to w parze z silnym nastawieniem na konkurencje wewnatrzor-
ganizacyjng, a takze motywowaniem opartym na parametrach iloéciowych. Takie
miejsce pracy nie bedzie komfortowe dla wszystkich. Odnajdg sie w nim osoby na-
stawione na twardg, zeby nie powiedzie¢ bezwzgledna, rywalizacje3.

Kolejnym trudnym aspektem pracy biegtego rewidenta jest Zzmudna pra-
ca z dokumentami i arkuszami wywotujgca u niektérych oséb poczucie monotonii
prowadzacej z czasem do wypalenia zawodowego®. Oczywiscie wszystko zalezy od
rodzaju zadan wykonywanych przez audytoréw i badanych przez nich spétek. Im
wieksza réznorodnos$é w tym zakresie, tym mniejsza monotonia. Powodem gorsze-
go samopoczucia i stanu organizmu moze by¢ juz fakt, iz jest to w duzym stop-
niu praca biurowa, w dzisiejszych czasach zwigzana z nieustannym korzystaniem
z komputera. Ograniczenie ruchu i tryb siedzacy negatywnie wplywajg na krego-
stup, miesnie, a w konsekwencji na cale ciato. Osoby diugo pracujgce przy kompu-

terze zglaszajg takze drazliwosé, nerwowos$é, niepokdj i problemy z zasypianiem, co

% Pracujaca w duzej miedzynarodowej korporacji biegla rewidentka stwierdzita: ,Jak
to dobrze, ze nie pracuje juz w Warszawie, gdzie jest najwiekszy wyscig szczuréw. Firma
prowadzi tam najwazniejsze i najbardziej dochodowe badania. W zwigzku z tym kazdy chce
dostawac najbardziej prestizowe i najbardziej korzystne finansowo projekty. Atmosfera jest
fatalna”.

3 Poczucie monotonii nie dla kazdego jest zte. Wiele oséb nie odbiera jej negatywnie, lecz
odnajduje w niej spokdj i ukojenie psychiczne. Dotyczy to takze powtarzalnej i schematycznej
pracy zawodowej (znamy osoby, dla ktérych takim ukojeniem zmystéw jest wypelnianie
niekoniczacych sie tabelek w Excelu). Jednak ogdlnie rzecz biorac, monotonia pracy nalezy

do istotnych czynnikéw wypalenia zawodowego.
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jest zwigzane ze $wiatlem emitowanym przez monitory?®*

Specyficznym i obcigzajacym elementem pracy bieglego rewidenta jest
sezonowos¢ (cyklicznosé) zadan. W niemal kazdej pracy mamy do czynienia z okre-
sowym spietrzeniem obowigzkow, ale w przypadku ksiegowych i biegtych rewiden-
tow sa to powtarzalne, sztywne i nieublagane terminy zatwierdzania sprawozdan
finansowych (okreslone w ustawie o rachunkowosci). Zazwyczaj rokiem obrotowym
jest rok kalendarzowy. Spietrzenie zlecenn w tych samym okresie roku wystepuje
zawsze. Czas ten nie trwa kilka dni, jak w przypadku wielu zawodéw, w ktérych obo-
wigzki czasami pietrzg sie niewyobrazalnie, ale przez krétki okres. U biegltych rewi-
dentéw ten goracy sezon trwa kilkanascie tygodni®. Mozna bez duzego uszczerbku
na kondycji psychofizycznej przezy¢ haréwke, zarywanie nocy i duze napiecie przez
kilka dni, ale gdy trwa to dtuzej, prowadzi do zachwiania naturalnego rytmu orga-
nizmu i jego dysfunkcji w sferze psychicznej i fizycznej. Oczywiscie przesiadywanie
w pracy i przynoszenie jej do domu (nawet nie dostownie, lecz w myslach) odbywa
sie kosztem rodziny (tzw. konflikt praca—rodzina).

Obcigzenie, o ktérym mowa wyzej, jest potegowane przez fakt, ze wiele
badan sprawozdan finansowych przeprowadza sie z dala od miejsca zamieszkania.
To odréznia zawdd biegtego rewidenta od pracy ksiegowych, ktérzy przewaznie
wykonujq swe obowigzki na miejscu. W prace wielu biegtych rewidentek i rewiden-
tow wpisane sg liczne dalekie wyjazdy (np. spdtka audytorska z Krakowa obstuguje
firme ze Szczecina®) i spedzanie czasu poza domem. Wigze sie z tym nie tylko ogra-
niczona mozliwo$¢ odpoczynku, ale takze wigksze ryzyko konfliktu miedzy pracg
arodzing.

Piszac o konflikcie roli zawodowej i rodzinnej, nie sposéb abstrahowaé od

struktury plci populacji oséb wykonujacych zawdd bieglego rewidenta w Polsce.

3 Zob. np.: https:/zdrowie.radiozet.pl/Choroby/Okulistyka/Jak-niebieskie-swiatlo-wplywa
-na-wzrok-Wyjasnia-prof.-Szaflik (dostep: 5.01.2022).

3 W Stanach Zjednoczonych od dawna w odniesieniu do pracy biegtych rewidentéw uzywa
sie okreslenia busy season. Istniejg badania pokazujgce natezenie pracy w tym okresie oraz
jego konsekwencje w postaci ogromnego stresu. Wspomnimy o nich w rozdziale trzecim.
Z tego problemu zdajg sobie Swietnie sprawe czlonkowie amerykanskiego zrzeszenia dyplo-
mowanych bieglych ksiegowych (AICPA), a na ich stronie znajduja sie specjalne wskazdwki
dotyczace minimalizacji stresu w trakcie ,goracego okresu” (https:/future.aicpa.org/news/
article/inoculate-yourself-against-stress-during-busy-season).

3 Dzi$ ze wzgledu na informatyzacje ksiegowosci wiele czynnosci z zakresu rewizji finan-
sowej mozna przeprowadzi¢ zdalnie. Nie zawsze wszystko da sie jednak zatatwié na odle-
glosé i wyjazd moze okazac sie konieczny.
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Przypomnijmy, ze wyraznie dominujg w nim kobiety. Jednoczesnie w naszym kraju
wcigz przewaza model zwigzku i rodziny, w ktérym to kobieta odpowiada za wigk-
szo$¢ obowigzkéw domowych i rodzicielskich. Wystepowanie silnego konfliktu pra-
ca-rodzina w profesji audytorskiej moze by¢ zatem czeste.

Dodatkowym utrudnieniem dla biegtych rewidentéw bywa koniecznosé
pracy u klienta, czyli w cudzym biurze. Niezaleznie od tego, ze zazwyczaj kierowni-
cy badanych jednostek starajg si¢ zapewnia¢ bieglym rewidentom jak najbardzie;
komfortowe warunki, to jednak miejsce ich pracy jest obce, a stanowisko pracy
mimo najlepszych checi gospodarza moze odbiegaé od preferenciji i przyzwyczajen
(wystrdj pokoju, wysokos¢ krzeset i foteli itp.). Moze to powodowaé dodatkowe ob-
cigzenie psychofizyczne.

Jak juz wskazaliSmy, cechg zawodu biegtego rewidenta jest wymag ciagte-
go doskonalenia. Oczywiscie dzis juz trudno o zawody, w ktérych nie ma potrzeby
pozyskiwania nowej wiedzy i nowych umiejetnosci. W rachunkowosci zmiany sg
jednak nieustanne. Na przykiad Miedzynarodowe Standardy Sprawozdawczosci
Finansowej corocznie podlegaja drobnym korektom w wyniku projektu tzw. co-
rocznych poprawek (ang. annual improvements). Z niewiele mniejsza czestotliwo-
Scig pojawia sie nowy standard lub interpretacja. W élad za tym na ogét idg zmiany
w ustawie o rachunkowosci lub Krajowych Standardach Rachunkowosci. Zmien-
nosc¢ przepiséw jest jednym z najwiekszych utrudnien w pracy wskazywanych przez
specjalistéw rachunkowosci (Szwajcar, Kabalski, Baszczynska, 2021, s. 26). Zwieksza
to obcigzenie pracg i powoduje niepewnosé. Powtdorzmy, ze z nieustannymi i duzy-
mi zmianami mamy do czynienia w wielu zawodach: lekarze co roku dowiaduja sie
o nowych terapiach lub lekach, a nauczyciele o zmianach w podstawie programo-
wej lub kanonie lektur. Jednak w przypadku bieglych rewidentéw wystepuje, jak
wspomnielismy, obowigzek corocznego podnoszenia i uzupelniania wlasnych kom-
petencji pod rygorem utraty uprawnien. Taka bezwzgledna konieczno$¢ moze by¢
dodatkowym zrédiem stresu i w konsekwencji wypalenia zawodowego.

Bardzo waznym aspektem pracy bieglego rewidenta jest odpowiedzial-
nos¢ dyscyplinarna okreslona prawem (w szczegdlnosci ustawg o biegtych rewiden-
tach). Kary dyscyplinarne sg oczywiscie zréznicowane — od upomnienia przez kare
pieniezng do 250 tysiecy zlotych az po wykreslenie z rejestru biegltych rewidentéw,
czyli de facto zakaz wykonywania zawodu. To ostatnie jest chyba najbardziej do-
tkliwe, poniewaz wigze sie z pozbawieniem prawa przynaleznosci do prestizowej

spolecznosci zawodowej (w dodatku takiej, do ktérej dostaé sie nie bylo tatwo).
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Niedogodnoscig, o ktérej warto wspomnied, jest fakt, iz od pewnego czasu
niemal na calym Swiecie biegli rewidenci sg na cenzurowanym. Ma to zwigzek ze
wspomnianymi juz ztymi praktykami polegajacymi na przymykaniu oka lub wrecz
przykladaniu reki do falszowania ksiag rachunkowych i sprawozdan finansowych
na wielkg skale (np. Enron na swiecie i GetBack w Polsce). Te przypadki zaintere-
sowaly nie tylko swiat wielkich finanséw, ale takze opinie publiczng. Oczywiscie
sg one tylko marginesem. Zdecydowang wiekszos$¢ stanowig przypadki pozytyw-
nych dziatan bieglych rewidentéw, w ktorych wystapili oni i wystepuja jako straz-
nicy bezpieczenstwa obrotu gospodarczego i interesu spotecznego. Te pozytywne
dzialania nie sg oczywiscie tak naglasniane jak wielkie afery, przez ktére biegli
rewidenci mocno stracili w oczach pewnej czesci opinii spolecznej (zamiast po-
strzegac ich jako ludzi godnych najwyzszego zaufania, moéwi sie o nich i mysli jako
o specjalistach od oszustw ksiegowych zwanych potocznie, lecz blednie kreatywng
rachunkowoscig)®s. Zrédtem dodatkowego stresu moze byé tez medialnoéé spétki,
ktorg bada biegly rewident.

Z pewnoscig zawod biegtego rewidenta w warunkach polskich nie jest
ani najtrudniejsza, ani najbardziej odpowiedzialng profesjg. Jezeli wrécimy do opi-
sanej wyzej odpowiedzialnosci (prawnej lub moralnej), to oczywiscie obiektywnie
rzecz biorac, w przypadku bieglych rewidentéw jest ona niewielka w poréwnaniu
np. z lekarzami. Podobnie jest w przypadku obcigzenia pracg lub zmiennosci wa-
runkoéw. Istniejg zawody, w ktérych pod tym wzgledem jest duzo gorzej. Nie mieli-
Smy jednak na celu udowodnié, ze zawdd bieglego rewidenta nalezy do najbardziej
trudnych i stresujgcych w ogdle lub pod jakimkolwiek wzgledem. Wystarczy, iz wy-
kazalismy, ze towarzyszga mu niemate ucigzliwosci, ktére moga skutkowac stresem,
wypaleniem zawodowym itp. I ze jest ich dosé duzo. Ich wystepowanie potwierdzi-
my jeszcze u zrodla, czyli w wywiadach z biegltymi rewidentami przeprowadzonymi

w ramach badania wstepnego (rozdzial 4).

3 Skandal Enronu wybucht w czasach, gdy nie byly jeszcze popularne internetowe memy,
ale wymyslano anegdoty i dowcipy szeroko rozpowszechniane za posrednictwem e-maili.
W jednej z takich anegdot podawano zadanie z fikcyjnego podrecznika do rachunkowosci
.z epoki Enronu” nastepujgcej tresci (w przyblizonym brzmieniu): Jezeli tartak produkuje
deski, ktérych koszt wytworzenia wynosi 100 dolaréw, a przychéd ze sprzedazy 80 dolarow,
to w jaki sposéb Arthur Andersen wykaze zysk? Bylo w tej anegdocie tylez podziwu dla
kreatywnoéci audytoréw, ile wyrazanej sarkastycznie dezaprobaty dla ich bezczelnych

manipulacji.
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1.4. Polscy biegli rewidenci a amerykanscy Certified Public

Accountants

Wiekszos¢ badan wypalenia zawodowego u biegtych rewidentéw przepro-
wadzono w Stanach Zjednoczonych. Nasze badanie jest po czesci inspirowane wia-
$nie badaniami amerykanskimi. Piszemy o tym w rozdzialach 3 i 4. Z tego wzgledu
dla niektérych Czytelnikéw, a zwlaszcza naukowcow, ktérzy byé moze bedg odnosié
wyniki naszego badania do badan $wiatowych, istotna moze byé kwestia, czy za-
wod biegtego rewidenta w Polsce i w USA polega doktadnie na tym samym. Otéz,
w skrdcie, odpowiedZ brzmi: nie, a w kazdym razie nie w takim stopniu, jak np. za-
wdd lekarza lub nauczyciela.

Odpowiednikiem biegtego rewidenta w Stanach Zjednoczonych oraz na
nieinkorporowanych terytoriach USA%* jest Certified Public Accountant (w skré-
cie CPA), czyli w dostownym tlumaczeniu certyfikowany (dyplomowany, licencjo-
nowany) publiczny ksiegowy, a mniej dostownie (i lepiej) — dyplomowany biegly
ksiegowy. Organizacja, ktérej czlonkami sa zwykle CPA, czyli American Institute
of Certified Public Accountants (AICPA), okresla ich jako ,licencjonowanych specja-
listow z zakresu rachunkowosci, zobowigzanych do ochrony interesu publicznego.
Przeprowadzajg oni rewizje finansowgq oraz §wiadczg inne ustugi atestacyjne w celu
dostarczania inwestorom informacji o kondycji finansowej organizacji. Ponadto
dostarczajg rodzinom wartosciowej wiedzy z zakresu podatkéw oraz planowania
finansowego. W biznesie i przemysle CPA oferujg organizacjom na calym swiecie
ustugi z zakresu podatkéw, raportowania finansowego oraz doradztwa, majgce na
calu wspomaganie planowania strategicznego oraz wsparcie wzrostu i sukcesu"¥’.

CPA ,dostarczajg szerokiego zakresu ustug i sg zatrudnieni w rachu-
nkowosci spétek publicznych oraz firmach swiadczacych ustugi profesjonalne,
w biznesie i przemysle, instytucjach rzgdowych i edukacyjnych. (...) sg zatrudniani
przez swoich klientéw do wykonywania catego wachlarza ustug obejmujacych: ra-
chunkowos¢, audyt, podatki, planowanie finanséw osobistych, doradztwo z zakresu
technologii oraz wycene przedsiebiorstw. CPA zatrudnieni w biznesie, przemysle
iinstytucjach rzadowych sg réwniez odpowiedzialni za dzialania z zakresu rachun-

kowosci i sprawozdawczosci finansowej, wdrazanie i zarzadzanie systemami kon-

3 Na przyklad Portoryko.
37 https:/www.aicpa-cima.com/designations-certifications/certified-public-accountant-

cpa.html.
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troli wewnetrznej i informacyjnymi, a takze za zgodnos$¢ z prawem podatkowym
i innymi regulacjami oraz za inne obszary biznesu i zarzgdzania finansami"%.

Jak widaé, obok elementéw wspdlnych z zawodem polskiego biegtego
rewidenta, w profesji CPA wystepuja takze inne zadania, jak np. doradztwo stra-
tegiczne. Ogdlnie rzecz biorac, zakres funkcji CPA jest szerszy niz biegtych rewi-
dentdw, ktérzy wykonujg przede wszystkim okreslone w przepisach prawa (ogédl-
nie) i regulacjach $rodowiskowych (szczegdlowo) czynnosci badania sprawozdan
finansowych (mamy na mysli biegtych rewidentéw wykonujgcych ten zawdd; jak
napisaliSmy wczesniej, jest wiele oséb, ktére posiadajg uprawnienia, lecz zawodowo
zajmujg sie czyms$ innym).

Odbicie roli CPA daje sie zauwazy¢ w Polsce w miedzynarodowych fir-
mach audytorsko-ksiegowo-doradczych pochodzacych ze Stanéw Zjednoczonych.
Ich struktura organizacyjna obejmuje czesto pion (dzial, departament) audytu® (re-
wizji finansowej), oprécz ktdrego istniejg réwnie wazne inne piony, np. doradztwa
strategicznego, finansowego i podatkowego, zarzgdzania ryzykiem, wyceny przed-
siebiorstw i dotyczace wielu innych spraw z szeroko pojetej sfery konsultingu (kt6-
rymi w USA czesto zajmujg sie wladnie osoby z tytutem CPA).

Miedzy amerykanskimi CPA i polskimi bieglymi rewidentami wystepuja
jeszcze inne, mniej istotne réznice. Zawdd biegtego rewidenta w Polsce jest uregu-
lowany ustawa zgodng z zapisami prawa UE. Z tego wzgledu kazdy biegly rewident
ma identyczne uprawnienia (o ile nie zostaly one zredukowane w wyniku postepo-
wania dyscyplinarnego). Droga do uzyskania uprawnien réwniez jest taka sama dla
wszystkich. Natomiast w USA jest to zalezne od uregulowan danego stanu*°, cho¢
oczywiscie istnieje pewna wspdlna ogdélnokrajowa podstawa. Jak wskazuje AICPA,
zeby ,uzyskacé licencje CPA, profesjonalisci z zakresu rachunkowosci musza przejsé
edukacje w wymiarze co najmniej 150 godzin oraz zda¢ rygorystyczny czterocze-

Sciowy egzamin, a takze spelni¢ wymagania dotyczace doswiadczenia“*. Zatem za-

¥ https:/www.aicpa.org/becomeacpa/fags.html#cpa_answerg.

3 Przypominamy, ze za kazdym razem, gdy postugujemy sie terminem ,audyt” i jego po-
chodnymi, mamy na mysli audyt zewnetrzny, czyli rewizje finansowa.

4 Regulacje stanowe réznig sie liczbg godzin wymaganej nauki, czasem wymaganej prak-
tyki, a nawet wysokoscig oplat egzaminacyjnych. Takie podejscie jest typowe dla krajéw sfe-
deralizowanych. Podobnymi zasadami rzadza sie réwniez inne zawody zaufania publicznego
w USA, np. w réznych stanach réznie wygladajg egzaminy lekarskie.

4 https:/www.aicpa-cima.com/designations-certifications/certified-public-accountant-

cpa.html.
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sadniczo, aby zosta¢ CPA, nalezy, podobnie jak w Polsce, spelnié¢ trzy warunki, ktére
w jezyku angielskim okreslajg trzy stowa: education (odpowiednie wyksztalcenie),
examination (zdanie egzaminu) oraz experience (odpowiednie do§wiadczenie). W nie-
ktérych stanach USA kandydatéw na CPA obowigzuje dodatkowo egzamin z etyki.

Pod wzgledem zakresu tematycznego miedzy egzaminami dla kandyda-
toéw na biegtych rewidentéw oraz egzaminami dla kandydatéw na CPA wystepuja
duze podobienstwa. Przede wszystkim oba egzaminy sg w duzym stopniu skoncen-
trowane na kwestiach zwigzanych z rewizja finansows, a takze zasadami wykony-
wania zawodu bieglego rewidenta. Poza tym w obydwu egzaminach istotny obszar
stanowig zagadnienia prawne. Podobienistwo obu profesji przejawia sie ponadto
w obowigzku stalego doskonalenia zawodowego, dzialania wedlug wskazanych
standardéw oraz przestrzegania okreslonych zasad etyki zawodowe;.

Osoby z tytulem CPA w USA nie muszg naleze¢ do AICPA, czyli zrzeszenia
zawodowego, w wielu aspektach podobnego do Polskiej Izby Biegtych Rewidentow.
Przynalezno$¢ do PIBR jest natomiast obowigzkowa.

Podobnie jak w Polsce, nad prawidlowym wykonywaniem zawodu CPA
czuwajg wyspecjalizowane instytucje. W poszczegdlnych stanach sg to State Bo-
ards of Accountancy, czyli Stanowe Rady Rachunkowosci zrzeszone w organizacji
o nazwie National Association of State Boards of Accountancy (czyli Narodowym
Zrzeszeniu Stanowych Rad Rachunkowosci).

W konkluzji mozna wiec stwierdzié, ze zasadnicza réznica miedzy biegty-
mi rewidentami w Polsce a CPA w USA polega na tym, ze ci pierwsi (o ile pracujg
w zawodzie) wykonujg przede wszystkim czynnosci rewizji finansowej, natomiast
dla tych drugich badanie sprawozdan finansowych jest jednym z elementéw sze-
rokiego wachlarza ustug (ksiegowych, doradczych itp.). Oczywiscie mamy na my-
sli sytuacje przecietng, bo zakresy zadan losowo wybranego biegtego rewidenta
z Polski i CPA z USA z pewnoscig mogltyby okazac sie zaréwno skrajnie rézne, jak
i niemal identyczne. Tak czy inaczej zawodem najblizszym naszemu biegltemu rewi-
dentowi jest w USA wlasnie CPA. Z tego wzgledu badania przeprowadzone wsréd
amerykanskich CPA stanowily dla nas gtéwny obszar przegladu literatury swiato-

wej poswieconej wypaleniu zawodowemu.
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Rozdziat 2

Rozdzial 2
Wypalenie zawodowe — istota, przyczyny,

skutki, pomiar

Podobnie jak w przypadku niemal wszystkich innych zjawisk spolecz-
nych i psychologicznych, istnieje wiele réznych koncepcji wypalenia zawodowe-
go (por. Anczewska i in. 2005, s. 67-68). Poczgtkowo wyczerpywanie sie fizyczne
i psychiczne dostrzegano w zawodach polegajgcych na pomaganiu innym ludziom
iwymagajgcych zaangazowania emocjonalnego, tzw. zawodach pomocowych (Chir-
kowska-Smolak 2009, s. 257). Sg to m.in. opieka spoleczna, pielegniarstwo, opieka
nad dzieémi i starszymi, nauczycielstwo, stuzba zdrowia, ratownictwo, policja. Jak
pisze T. Zbyrad, ,ryzyko wypalenia zawodowego jest wkalkulowane w te zawody”
(Zbyrad 2017, s. 87). Termin ,wypalenie zawodowe" (ang. staff burn-out) wprowadzit
do jezyka naukowego Herbert Freudenberger (1974) w efekcie swoich doswiadczen
z pracy w osrodku dla narkomanéw w nowojorskiej East Village (obserwowat ich
tam jako konsultant psycholog). Nie bez znaczenia jest fakt, ze sam Freudenber-
ger dwukrotnie padl ofiarg wypalenia®?, co zwiekszylo wiarygodnosé¢ dokonane-
go przez niego opisu tego zjawiska. Prace tego autora sg silnie autobiograficzne
i nacechowane osobistym doswiadczeniem. W tamtym czasie niezaleznie prace
nad wypaleniem prowadzit zespét psychologéw spotecznych pod kierownictwem
Christiny Maslach w Uniwersytecie Kalifornijskim. Byly to wywiady z pracowni-
kami zawodéw spotecznych (Schaufeli 2017).

Samo okreslenie ,wypalenie” funkcjonowato jednak juz wczesniej w zar-
gonie réznych grup zawodowych, a jego potoczny i zarazem praktyczny rodowéd
byl gléwnym powodem oporu, z jakim niektére srodowiska naukowe przyjely teorie
Freudenbergera (Maslach i in. 2001; Anczewska i in. 2005). Pojecie wypalenia zawo-
dowego wigzalo sie¢ poczagtkowo z praca opiekunicza, pielegniarska, stuzbg na rzecz
innych. Z czasem, w miare wzrastajgcego zainteresowania tym zjawiskiem, analizy

i badania objely inne profesje.

4> Czesto w ksigzce bedziemy uzywacé rzeczownika ,wypalenie” bez przymiotnika ,zawo-

dowe".
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W pierwszym, pionierskim okresie badani nad zespolem wypalenia (do
korica lat 70. XX w.) dominowaly prace dokumentujgce jego opisy dokonywane
gtéwnie przez praktykéw i klinicystéw. Obserwowali oni u poczgtkowo pelnych za-
paluizaangazowania oséb (zwykle pracujgcych wlasnie w zawodach opiekuriczych)
szereg negatywnych zmian nastepujacych w miare uptywu czasu, a zwigzanych
z wykonywang praca. Odnotowane objawy dotyczyly sfery afektywnej, poznawczej,
motywacji oraz funkcjonowania fizycznego (Maslach i in. 2001; Schaufeli, Enzmann
1998). Ponad dwie dekady temu M. Burisch (2000) przeanalizowal wszystkie symp-
tomy wypalenia opisywane w literaturze, ktérych wyréznit ponad 130. Okazuje sie,
ze objawy wypalenia zawodowego sg nieswoiste, gdyz wystepujg takze w wielu réz-
nych schorzeniach somatycznych oraz w depresiji, zaburzeniach lekowych itp.

W publicystyce tamtego okresu wypalenie zawodowe wzbudzato duze za-
interesowanie — w USA na przelomie lat 70. i 80. XX w. stalo sie bardzo modnym
i medialnym terminem. Jak juz wspomnieliémy wczesniej, bylo to przyczyng scep-
tycyzmu niektérych badaczy (gtéwnie psychologéw) odnosnie do zasadnosci wyod-
rebniania i wprowadzania do nauki koncepcji wypalenia zawodowego (Anczewska
iin. 20085, s. 68). Dopiero na poczgtku lat 80. XX w., gdy powstaly narzedzia stuzgce
do pomiaru wypalenia (Maslach, Jackson 1981), rozpoczela sie faza empirycznych
badan nad tym zjawiskiem. Przyczynily sie one do dalszego rozwoju koncepcji wy-
palenia (i powolnego ugruntowania jej naukowego charakteru). Charakterystyczna
dla tego okresu byla koncentracja na zmiennych zawodowych (np. czynnikach éro-
dowiska pracy sprzyjajacych wypaleniu), nie zag na zmiennych psychologicznych
(psychologicznych cechach badanych pracownikéw). Prowadzono wtedy gléwnie
badania korelacyjne, raczej bez szerszej podbudowy teoretycznej (Tucholska 2001,
s. 301-302). Lata 90. XX w. przyniosly rozszerzenie koncepcji wypalenia na inne
zawody (spoza sektora szeroko rozumianej opieki), np. menedzeréw, wojskowych,
ksiezy, informatykéw. Wielu badaczy jest dzis przekonanych, ze wypalenie zawodo-
we moze staé sie udzialem pracownikow w kazdym zawodzie i na kazdym poziomie
hierarchii organizacyjnej (Maslach i in. 2001).

W XXIwieku coraz wigksze znaczenie przypisuje sie konstruowaniu spéj-
nych modeli teoretycznych wypalenia — i z tego wzgledu mozemy moéwic o trzecim
okresie badan. Widoczne sg tu bowiem duze wysitki zmierzajgce do wypracowania
spéjnych koncepcji teoretycznych wyjasniajagcych mechanizm wypalenia oraz jego
etiologie. Publikowane prace ujmujg kwestie wypalenia zawodowego z punktu wi-

dzenia okreslonych kierunkéw psychologicznych, np. psychoanalizy, teorii uczenia
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sie spolecznego i poréwnan spolecznych (Tucholska 2001), oraz lgczg jej aspekty
psychologiczne i spoleczne z organizacyjnymi (Schaufeli, Taris 2005).

Czym zatem jest dzisiaj wypalenie zawodowe? OdpowiedzZ nadal nie jest
prosta. Brakuje bowiem jednoznacznej, klarownej definicji tego zjawiska (syndro-
mu). Istnieje wiele konkurencyjnych koncepcji wypalenia. Aby uscisli¢ jego rozu-
mienie, mozna moéwié co najwyzej o podobienistwach i obszarach wspdlnych w tych
koncepcjach. Badania toczg sie w réznych paradygmatach, w ktérych raz wioda-
cg role w rozwoju wypalenia przypisuje sie czynnikom podmiotowym (Sek 2000;
Tucholska 2009), a innym razem - czynnikom organizacyjnym (Leiter, Maslach
2011).

Czesé¢ badaczy utozsamia wypalenie ze stresem zawodowym, traktujgc
je gléwnie jako objaw przemeczenia, wyczerpania oraz nadmiernego obcigzenia
psychofizycznego (Marikowska 2018). Do tego nurtu mozna zaliczy¢ pionierskie
prace Freudenbergera, ktéry uwazal wypalenie za swoisty syndrom objawéw na
poziomie fizycznym, behawioralnym oraz psychologicznym ujawniajgcych stan
zmeczenia lub frustracji i wynikajacych z poswiecenia sig, ktére nie przyniosto
oczekiwanej nagrody (Freudenberger 1974). Dla A. Banki wypalenie jest stanem
stresu przybierajagcym dwa oblicza: stresu spoteczno-kulturowego przezywanego
jako ogdlne rozczarowanie egzystencjalne oraz stresu zawodowego $cisle zwigza-
nego z konkretnymi warunkami pracy, stalym zmaganiem sie z odpowiedzialno-
$cig lub zagrozeniem (Barika 2000). Utozsamienie wypalenia zawodowego z nasilo-
nym stresem zawodowym zatozono réwniez w pracach C. Cherniss czy J. Edelwich
i A. Brodsky'ego (1980, za: Mankowska 2018). Réwniez A. Pines i E. Aronson (1988)
definiujg wypalenie zawodowe jako stres, ktérego skladowymi sa: wyczerpanie fi-
zyczne, emocjonalne i psychiczne.

Dopiero Maslach zwrdécita uwage na zlozong strukture wypalenia i jego
jako$ciowo odmienny od stresu charakter. Definicja wypalenia zawodowego jej au-
torstwa jest jedng z najczesciej przywolywanych w literaturze. W jej ujeciu jest to

~psychologiczny zespdt wyczerpania emocjonalnego, depersonalizowania® i obni-

43 Zwykle w polskojezycznych publikacjach stosuje sie okreslenie ,depersonalizacja”. Na-
szym zdaniem lepszym okresleniem jest wlasnie ,depersonalizowanie”. Chodzi nam przede
wszystkim o to, ze depersonalizacja oznacza w przypadku zaburzen psychicznych (np. leko-
wych) zmniejszone poczucie siebie (niektérzy doswiadczajg nawet catkowitego braku tego
poczucia). Jest powigzana z derealizacjg. W przypadku wypalenia zawodowego chodzi o co$
zupelnie innego. Tutaj wystepuje depersonalizowanie innych. Traktujemy ich tak, jakby ich

nie bylo, odczlowieczamy. Oczywiscie obie depersonalizacje u osoby cierpigcej na diugo-
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zonego poczucia dokonan osobistych, ktéry moze wystgpi¢ u oséb pracujacych z in-
nymi ludZzmi w pewien okreslony sposéb” (Maslach 2000, s. 15). Mimo pionierskich
badan prowadzonych wsrdod pracownikéw zawodoéw spolecznych Maslach wigze
wypalenie zawodowe nie tyle z samym faktem zajmowania sie praca opiekurncza
(i z tego wzgledu emocjonalnie wymagajaca), co z kontekstowymi czynnikami ryzy-
ka (m.in. poziomem sprawowanej kontroli, poczuciem sprawiedliwosci i wspdlnoto-
wosci, mozliwoscig wspdldecydowania). Przy okazji Maslach podkresla, ze wypale-
nie zawodowe nie jest przejawem psychopatologii jednostki i potencjalnie zagraza
kazdej osobie aktywnej zawodowo (Maslach, Leiter 2011). Wigcej o modelu wypale-
nia zawodowego autorstwa Maslach piszemy w rozdziale czwartym.

Do wyréznionych przez Maslach komponentéw wypalenia zawodowego
(i zarazem stresu zawodowego) nawigzuje definicja Swiatowej Organizacji Zdrowia
(WHO), ujmujgca wypalenie zawodowe jako syndrom bedgcy psychologiczng reak-
cja na chroniczny stres wynikajgcy z obcigzen zawodowych (World Heath Organi-
zation 2019). Wedltug WHO charakterystyczne dla wypalenia zawodowego sg: uczu-
cie wyczerpania, dystans mentalny do pracy, negatywizm lub cynizm oraz mniejsza
skutecznosé zawodowa. W Miedzynarodowej Klasyfikacji Chordb (11th International
Classification of Diseases — ICD-11) wypalenie zawodowe klasyfikuje sie wérdd czyn-
nikéw wplywajacych na stan zdrowia, w sekcji probleméw zwigzanych z zatrudnie-
niem (kod klasyfikacji: QD85). Wypalenie jest uwazane nie tyle za stan chorobowy,
ile za problem (syndrom) zawodowy bedgcy nastepstwem do$wiadczen zwigzanych
Z praca.

Réwniez B. Farber (1983, za: Martkowska 2018) uwaza, iz wypalenie nie
jest zjawiskiem psychopatologicznym, lecz raczej wieloaspektowym zespolem
objawdéw, ktérych przyczyny tkwig zaréwno w czynnikach indywidualnych oraz
interpersonalnych, jak i organizacyjno-kontekstualnych. Rozwija sie ono na pod-
lozu dlugotrwalego stresu w pracy, cho¢ pozostaje pod wplywem czynnikéw oso-
bowosciowych. Nie kazda bowiem osoba pracujgca w podobnych warunkach jed-
nakowo radzi sobie ze stresem. Réznicami indywidualnymi w kontekscie przezy-
wania stresu zajmowalo sie wielu badaczy (m.in. Cox, Ferguson 1991; Alarcon i in.

2009; Tucholska 2009). Podobnego zdania jest czolowa polska badaczka wypalenia,

trwaty duzy stres w pracy lub wypalonej zawodowo czasem wystepujg réwnoczesnie (tzn.
niedokladnie w tym samym momencie, ale w toku zaburzenia). Chodzi o przypadek, gdy
stres lub wypalenie w pracy jest tak diugie i silne, ze zaczynajg towarzyszy¢ mu wilasnie

zaburzenia depresyjne i lekowe z depersonalizacjg i derealizacja.
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H. Sek, ktéra dopuszcza mozliwosé rozwoju wypalenia u kazdego, kto stosuje nie-
konstruktywne strategie radzenia sobie z dlugotrwalym stresem w miejscu pracy
(Sek 2000).

A zatem, obok teorii utozsamiajgcych wypalenie zawodowe ze stresem
zawodowym, istniejg koncepcje odrézniajace te dwa zjawiska. Obecny stan badan
nie pozwala na jednoznaczne rozstrzygniecie kwestii, ktéra z tych koncepcji jest
wiasciwa, ale popularnosé zyskuje nurt uznajgcy wypalenie za specyficzng forme
reakcji na stres. Relacje tych dwdch zjawisk (syndromdéw) sg nastepujace (Maslach
2000):

a) wypalenie jest dlugotrwalym procesem, powstajgcym w wyniku dzia-
lania stresu zawodowego, przy réwnoczesnym zalamaniu zdolnosci
adaptacyjnych,

b) nie wszystkie komponenty wypalenia korelujg podobnie ze stresem
— np. wymiar emocjonalnego wyczerpania wysoko koreluje ze stre-
sem, jednak depersonalizowanie i obnizone poczucie dokonan osobi-
stych wykazuja z nim tylko niewielkg lub umiarkowana korelacje,

c) wypalenie jest zalezne od pierwotnej motywacji i duzych oczekiwan
zwigzanych z pracg, natomiast stresu moze doswiadcza¢ kazdy, nie-

zaleznie od poziomu motywacji.

Jedna z najbardziej kompleksowych definicji wypalenia, ktéra naszym
zdaniem bardzo dobrze (o ile nie najlepiej) oddaje zlozono$é tego zjawiska, zapropo-
nowali W. Schaufeli i D. Enzmann (1998). Wypalenie jest wedtug nich uporczywym,
negatywnym stanem zwigzanym z pracg wystepujacym u oséb ogdlnie zdrowych.
Charakteryzuje sie on gléwnie wyczerpaniem, ktéremu towarzyszy dyskomfort
psychiczny i fizyczny, poczucie zmniejszonej skutecznosci, obnizona motywacja
oraz dysfunkcyjne postawy i zachowania w pracy. Ten stan rozwija sie stopniowo,
a jego podstawowym Zrédlem jest brak zgodnosci miedzy aspiracjami jednostki
a warunkami pracy. Wypalenie czesto jest procesem samonapedzajagcym sie z po-
wodu nieadekwatnych strategii radzenia sobie (Schaufeli, Enzmann 1998). Jest wy-
jasniane jako skutek wspoéldzialania czynnikéw podmiotowych, interpersonalnych,
organizacyjnych i spotecznych. Do modelu wypalenia wedlug Schaufeliego wréci-
my w dalszej czesci ksigzki.

Na ogét czynniki sprzyjajace wypaleniu dzieli sie na wynikajace z cech

samej pracy i cech organizacji, w ktorej sie ja wykonuje, oraz indywidualne, czyli
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wynikajgce z osobowosci i oczekiwan pracownika (Maslach i in. 2001). Wymienia
sie jeszcze czynniki spoleczne zwigzane z szeroko pojetymi relacjami w miejscu
pracy. Czynniki indywidualne sprzyjajace rozwojowi wypalenia obejmuja przede
wszystkim cechy osobowosci. W. Schaufeli i D. Enzman (1998) zapoczatkowali sze-
rokie badania zwigzku cech osobowosci nauczycieli z wypalaniem sie w tej pracy.
Odkryli, ze najsilniejsza zmienng dla tego zjawiska jest neurotyzm, rozumiany
jako lekliwos$é, impulsywno$é, nadwrazliwosé, niesmialosé (por. Zellars i in. 2000).
Podobne wyniki uzyskali inni badacze (Fontana, Abouserie 1993, Cano-Garcia i in.
2005, za: Poraj 2009; McCrae, Costa 2005). Neurotyzm przez negatywne emocje,
ktore sg jego przejawem, wzmaga poczucie przecigzenia, wywoluje irytacje i uczu-
cie zmeczenia, powoduje utrate zainteresowania wykonywang pracg i rodzi nega-
tywny stosunek do otoczenia. Skutkuje to zaréwno brakiem efektéw, jak i satys-
fakcji z pracy (Poraj 2009). Odnotowano natomiast negatywny zwigzek wypalenia
z ekstrawersjg cechujacg sie optymizmem, towarzyskoscig, entuzjazmem i energig
(Langelaan i in. 2006). Ekstrawersja zmniejsza poziom emocjonalnego wyczerpania
i depersonalizowania oraz podnosi poczucie skutecznosci zawodowej. Osobom eks-
trawertycznym jest ponadto latwiej zwrdci¢ sie w razie potrzeby o pomoc i uzyskaé
wsparcie.

Wyzsze wskazniki wypalenia wystepuja u oséb o zewnetrznym poczuciu
kontroli, ze sktonno$cig do stosowania mechanizmu unikania trudnoséci (Sek 2005).
Wypalenie czesciej dotyka takze osoby bierne, defensywne, o niskiej samoocenie
(Terelak 2001). Wypalenie zawodowe nasilajg tez perfekcjonizm oraz nadmierne
ambicje i oczekiwania pracownika (Juczynski, Ogiriska-Bulik 2008). Z kolei badania
przeprowadzone wsrod hiszpanskich nauczycieli wykazaly, ze wysoka sumiennosé
istotnie zmniejsza poczucie przecigzenia pracg i dystansowanie sie wobec ludzi
izadan, zarazem podnoszac poczucie skutecznosci w pracy — a zatem chroni przed
rozwojem syndromu wypalenia (Cano-Garcia i in. 2005, za: Poraj 2009).

Jesli zas chodzi o cechy demograficzne, to zaobserwowano np. nieco wyz-
sze wskazniki wypalenia u ludzi miodych. Brak jest natomiast jednoznacznych wy-
nikéw zwigzku plci z wypaleniem (Schaufeli, Enzmann 1998; Poraj 20009).

Czynniki interpersonalne wigzg sie po pierwsze, z relacjami miedzy pra-
cownikiem a klientem organizacji. Emocjonalne zaangazowanie pracownika w spra-
wy klienta prowadzi do stopniowej utraty energii, a w konsekwencji do wypalenia
zawodowego. Po drugie, sg to kontakty z przelozonymi oraz wspdlpracownikami,
w ramach ktérych moze pojawic¢ sie problem konfliktéw, zaburzonej komunikacii,

rywalizacji, braku wzajemnego zaufania lub mobbingu (Chirkowska-Smolak 2009).
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Trzecig grupa czynnikéw odpowiedzialnych za powstanie i rozwéj wy-
palenia zawodowego sg zmienne organizacyjne. Jest to np. presja na wzrost pro-
duktywnosci, ktéra prowadzi do zwiekszania liczby i zakresu zadan. Nadmierne
obcigzenie praca nie sprzyja nawigzywaniu przyjaznych relacji z innymi ludZmi,
nie przyczynia sie do budowy diugotrwatych wiezi z klientami i nie utatwia podno-
szenia jakosci pracy. W sytuacji przecigzenia pracg trudno oczekiwaé, ze pracow-
nicy wykaza sie kreatywnoscia i innowacyjnoscia. Ponadto w wielu organizacjach
obowigzuja Sciste procedury, ktére w duzym stopniu ograniczaja swobode dziatania
pracownikéw, odbierajgc im mozliwosé podejmowania decyzji i wyboru sposobu
wykonywania pracy (Simpson 2013, s. 196). Zdaniem niektérych badaczy cechy or-
ganizacji (warunki pracy, jakie ona stwarza) w wiekszym stopniu powodujg stres
niz cechy jednostki (Cherniss 1993). Wspomina sie tu zwtaszcza o wysokich wyma-
ganiach ilosciowych i jako$ciowych wobec pracownika, braku autonomii i wsparcia
czy konflikcie rél i konflikcie wartoéci (Chirkowska-Smolak 2009, s. 264-265).

Interesujaca i popularna jest propozycja Maslach i Leitera, ktérzy wyroéz-
nili szesé¢ grup czynnikéw organizacyjnych zwigzanych z wypaleniem. Maja one
charakter relacyjny, poniewaz wskazujg raczej na niedopasowanie miedzy pracow-
nikiem a srodowiskiem pracy lub zajmowanym stanowiskiem niz na indywidualne
stabosci czy zle srodowisko samo w sobie. Maslach i Leiter przeprowadzili badania
kwestionariuszowe i wywiady dotyczace wypalenia w réznego typu organizacjach
w kilku krajach. Na podstawie analiz zauwazyli, ze najczesciej niedopasowanie po-
miedzy pracg a jednostkg wystepuje w jednym z szesciu nastepujgcych obszaréw
(Leiter, Maslach 2004; Chirkowska-Smolak 2009, s. 264—265):

1. Przecigzenie pracg (nadmiar pracy). Jest to zdecydowanie najczesciej
wymieniana przyczyna wypalenia. Zwiekszone obcigzenie pracg ma
w badaniach silny zwigzek z wypaleniem. Koreluje przede wszystkim
z nasilonym wyczerpaniem. Przecigzony pracownik ma nizsze mozli-
wosci sprostania wymaganiom w pracy, zwlaszcza jesli nie ma moz-
liwosci odpoczynku (fizycznego i psychicznego zregenerowania sie,
rozluznienia, nabrania dystansu). Do wypalenia dochodzi wtedy, gdy
przeciazenie jest stalym elementem pracy, a czlowiek nie moze odpo-
cza¢ i odzyskaé réwnowagi.

2. Kontrola (brak wplywu na swojg prace i otoczenie zawodowe). Pro-
blem kontroli powstaje szczegdlnie wtedy, gdy trudno jest spetnic¢ wy-

magania i oczekiwania lub sg one wzajemnie sprzeczne, a takze gdy

45



Wypalenie zawodowe biegtych rewidentek i rewidentéw w Polsce

role sg niejednoznaczne, a pracownik nie dysponuje wystarczajacy-
mi informacjami. Aktywny udzial w podejmowaniu decyzji wigze sie
z wyzszym poziomem skutecznosci i nizszym poziomem wyczerpa-
nia, zwieksza energie pracownika oraz poczucie jakosci pracy, co do
pewnego stopnia chroni przed wypaleniem.

3. Nagrody (niewystarczajgce place, niedocenianie). Niewystarczajgce
wynagradzanie (finansowe i pozafinansowe) zwieksza podatnosé na
wypalenie, obnizajac poczucie wartosci pracy, sprzyjajac poczuciu
nieefektywnosci i niekompetencji u pracownika.

4. Relacje spoleczne (konflikty, brak szacunku, wrogos¢, brak wiezi
i wsparcia). Chodzi tutaj oczywiscie o jakosé relacji spotecznych
w pracy. Wsparcie ze strony przelozonego najsilniej zwigzane jest
z wyczerpaniem. Wsparcie wspodlpracownikéw najbardziej wigze
sie ze skutecznoscig i jest odzwierciedleniem wartosci pracownika
w oczach kolegéw (a ta wplywa na jego samoocene). Wigksze wspar-
cie i bardziej pozytywne relacje w pracy wzmagaja zaangazowanie
i zmniejszaja ryzyko wypalenia.

5. Sprawiedliwo$é (dyskryminacja, faworyzowanie innych). Poczu-
cie sprawiedliwosci wigze sig¢ z uczciwym i réwnym traktowaniem
wszystkich czlonkéw zespotu. Pracownicy, ktérzy nie sg odpowiednio
wynagradzani za swojg prace badz nie dostrzegaja réwnosci w proce-
sie nagradzania, oceniania, udzielania wsparcia czy obcigzenia pracg,
sa bardziej narazeni na rozczarowanie i wypalenie.

6. Wartosci (konflikty etyczne, brak poczucia sensu pracy). Wartosci sg
motywatorem, ktoéry sprawia, ze praca jest dla danej osoby satysfak-
cjonujaca nie tyko dlatego, ze przynosi odpowiedni dochéd. Chodzi
réwniez o to, aby w pracy nie doswiadczaé¢ konfliktu wartosci oraz
zeby nie bylo rozbieznosci miedzy celami organizacji a celami i ocze-
kiwaniami osobistymi. Syndrom wypalenia rozwija sie wtedy, gdy wy-
magania pracy i warunki, jakie stwarza organizacja, nie zaspokajaja
aspiracji pracownikéw lub sg sprzeczne z ich systemami wartosci.
W zwigzku z tym na wypalenie bardziej narazeni sg ludzie, ktérzy sg

idealistycznie nastawieni do swojej pracy (czesto sg to ludzie mlodzi).

Niedopasowanie w wymienionych obszarach nie musi by¢ stale doswiad-

czane. Moze byé okresowe, zmieniaé sie w czasie (np. w wyniku zmian organizacyj-
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nych lub cyklicznego, sezonowego natloku zadan). Nie musi by¢ tez obiektywne.
Do wystgpienia objawdéw wypalenia wystarcza rozbieznosci miedzy wyobrazeniami
na swoj temat a przekonaniami na temat swojej pracy i jej wymogoéw (Chirkowska-
-Smolak 2009, s. 261).

Wypalenie zawodowe cechuje pewna etapowos¢ i procesualnosé. Innymi
slowy, jest to syndrom rozwijajacy sie w czasie. To moze powodowa¢, ze dla oséb
niemajgcych podstawowej wiedzy na temat wypalenia jego poczatek bedzie trudny
do uchwycenia. Robert T. Golembiewski, odwolujac sie do modelu Maslach, zapro-
ponowal model wypalenia zwany fazowym (Golembiewski, Munzenrider 1988, za:
Marikowska 2018). Zgodnie z nim na poczgtku pojawia sie depersonalizowanie, po
ktérym nastepuje obnizenie poczucia dokonan osobistych, a nastepnie wyczerpa-
nie emocjonalne. Autor sugerowat jednoczesnie, ze trzy wymiary wypalenia moga
rozwijac sie rownolegle, ale niezaleznie od siebie, co w efekcie powoduje rézne wzo-
ry wypalenia. Zréznicowanie rozwoju wypalenia ze wzgledu na srodowisko pracy
widaé w badaniach H. Sek. Wzér z wystepujagcym najpierw emocjonalnym wyczer-
paniem, prowadzacym do depersonalizowania i w konsekwencji do obnizonego po-
czucia dokonan osobistych wystepowal u pielegniarek, natomiast w grupie nauczy-
cieli poszczegdlne elementy zespotu wypalenia byty niezalezne od siebie (Sek 2000).

W lepszym zrozumieniu, jak rozwija sie syndrom wypalenia i jak nega-
tywne moze mie¢ konsekwencje, bardzo pomocna jest klasyfikacja zaproponowa-
na przez H. Freudenbergera i G. Norte, a rozwinieta przez S. Litzke i H. Schuha
(Freudenberger, North 1985; Litzke, Schuh 2007, s. 134-135, za: Simpson 2013,
s. 194-195). Badacze ci wyréznili dwanascie stadiow (etapéw) wypalenia:

1. W pracowniku rodzi sie potrzeba cigglego udowadniania sobie
wlasnej wartosci, ktérej towarzyszy podejmowanie coraz trudniej-
szych zadan, stawianie sobie zwiekszonych wymagan i brak akcepta-
cji dla wlasnych stabosci i ograniczen w pracy.

2. Brak akceptacji wlasnych ograniczen skutkuje jeszcze wigkszym za-
angazowaniem w prace w celu potwierdzenia wilasnej wartosci. Nie
dopuszcza sie mysli o delegowaniu przynajmniej niektérych zadan,
zwolnieniu tempa pracy lub zrezygnowaniu z czesci obowigzkow.

3. Wlasne potrzeby przestajg by¢ istotne, wiec albo sg zaniedbywane,
albo sie z nich rezygnuje, a za to czesto siega sie po alkohol, papierosy,
kawe, tabletki nasenne lub narkotyki (pozwalajgce zmobilizowacé sie

chwilowo do pracy lub przeciwnie — wyciszyé, zniwelowaé napiecie).
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Zachwiana zostaje réwnowaga miedzy wewnetrznymi potrzebami
a wymaganiami otoczenia. Wystepuje znaczacy spadek energii, ktoé-
ry stopniowo prowadzi do wyczerpania (fizycznego, emocjonalnego
i psychicznego), zas problemy z koncentracjg powoduja btedy i pomyt-
ki w pracy, nawet w sytuacji gdy nie wystepuje przeciazenie obowigz-
kami.

Nastepuje przewartosciowanie priorytetéw i zmiana ich kolejno-
Sci. Dotychczasowe cele zyciowe sa wypierane i postrzegane jako
nieistotne. Ograniczane lub marginalizowane sg wszelkie kontakty
spoleczne. Zmyst postrzegania zostaje w znacznym stopniu ostabiony.
Nastepuje izolacja od calego swiata, a jego wartos¢ jest kwestionowa-
na. Dominuje postawa charakteryzujgca sie cynizmem, brakiem tole-
rancji i cierpliwosci — nierzadko pracownik w tym stadium demon-
struje wrogosé, a nawet agresje w stosunku do otoczenia. Znaczgco
spada efektywno$c¢ pracy, zaczynaja sie pojawiaé réznego rodzaju do-
legliwosci fizyczne utrudniajace codzienne funkcjonowanie (od tego
momentu konieczna staje si¢ profesjonalna pomoc).

Nastepuje ostateczne wycofanie i caltkowita alienacja oraz zautoma-
tyzowanie wlasnych dzialan. Otoczenie postrzegane jest jako skrajnie
nieprzyjazne, o ile nie wrogie. Czlowiek traci nadzieje i nie dostrze-
ga zadnych perspektyw (szans zmiany istniejgcej sytuacji), wiec m.in.
ucieka od rzeczywistosci i popada w uzaleznienie od alkoholu, lekéw
lub narkotykdéw.

Wystepuja istotne i dajgce sie zaobserwowac zmiany w zachowaniu.
Proces izolacji i alienacji ulega dalszemu poglebieniu. Pojawiajg sie re-
akcje paranoidalne — kazdy przejaw checi pomocy czy zainteresowa-
nia ze strony otoczenia (nawet najblizszego) jest traktowany jako atak.
Nastepuje utrata wlasnej tozsamosci i pojawia sie przeswiadczenie, ze
przestalo sie by¢ autonomiczng jednostka z okreslong osobowoscia.
Wszystkie dziatania wykonywane sg w sposéb automatyczny.
Dominuje uczucie pustki, beznadziei, niecheci i catkowitego wyja-
lowienia. Coraz czesciej pojawiajg sie réznego rodzaju fobie, np. lek
przed ludzmi i skupiskami ludzkimi oraz ataki paniki.

Nasilajg sie wszystkie wczesniej wymienione negatywne symptomy,
a dodatkowo pojawia sie uczucie wewnetrznego bélu i rozpaczy. Do-
minuje wyczerpanie, apatia i depresja, ktérej towarzysza mysli samo-

bdjcze.
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12. Nastepuje catkowite wyczerpanie fizyczne, emocjonalne i psychicz-
ne, co okresla sie jako wypalenie pelnoobjawowe. W bardzo istotnym
stopniu wzrasta podatnos$é¢ na wszelkiego rodzaju infekcje oraz cho-

roby ukladu krgzenia (zawal, udar), przewodu pokarmowego itp.

Podobny (cho¢ bardziej skondensowany) opis nastepujgcych po sobie faz
wypalenia zawodowego zaproponowato Amerykanskie Towarzystwo Psychologicz-

ne [APA] (Erenkfei i in. 2012). Sg one nastepujace:

1. Miesigc miodowy — okres zauroczenia pracg i pelnej satysfakcji
z osiggnie¢ zawodowych, cechujacy sie energig, optymizmem i entu-
Zjazmem.

2. Przebudzenie — czas, w ktérym czlowiek zauwaza, ze wczesniejsza
idealistyczna ocena pracy jest nieodpowiednia, wiec prébujac skom-
pensowac to rozczarowanie, pracuje coraz wiecej i stara sie, by ideali-
styczny obraz nie ulegt zburzeniu.

3. Szorstkosé — realizacja zadan zawodowych wymaga coraz wiecej wy-
sitku, a do tego dochodzg klopoty w kontaktach spotecznych, rozcza-
rowanie i cynizm.

4. Wypalenie pelnoobjawowe — rozwija sie pelne wyczerpanie fizyczne
i psychiczne, pojawiajg sie zaburzenia depresyjne, poczucie pustki
i samotnosci, a takze cheé¢ wyzwolenia sie (ucieczki z pracy).

5. Odradzanie sie — czas leczenia ,ran” po wypaleniu zawodowym, zmia-

na profesji, sSrodowiska, terapia wiasna itp.

Istniejg réwniez modele rozwoju wypalenia zawodowego, ktére kon-
centrujg sie na aspekcie narastajgcego rozczarowania (Edelwich, Brodsky 1980;
Tucholska 2008). Wypalenie jest wedtug nich czteroetapowsq drogg od entuzjazmu
do apatii:

1. Faza entuzjazmu — analogicznie jak w przywolywanej wczesniej kla-
syfikacji APA (w ktérej nazwano jg miesigcem miodowym), cechuje
pracownikéw w poczatkowym okresie kariery zawodowej, pelnych
idealizmu, licznych planow i zamierzen zwigzanych z pracg zawo-
dowa. Na ogdt towarzysza temu mato realistyczne oczekiwania i na-

dzieje, ale takze energia, cheé wytyczania sobie trudnych celéw za-
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wodowych, gotowosé do podejmowania ciezkiej pracy i angazowania
sie w réznorodne zadania wynikajace z pelnionych rél. W tej fazie do-
minuje nastawienie zadaniowe, wiec pracownicy nie liczg sie zbytnio
z wlasnymi ograniczeniami. Czesto obserwuje sie u nich skionnosé
do przeceniania swoich mozliwosci, przez co ich rzeczywista efektyw-
nos¢ bywa niekiedy dyskusyjna. Praca, firma i misja sg dla nich celem
zycia (catkowicie sie im oddajg).

Faza stagnacji (podobna do fazy przebudzenia w poprzednim mo-
delu) charakteryzuje sie wyciszeniem i wzrostem krytycyzmu, be-
dacych efektem zaréwno zdobytych doswiadczert zawodowych, jak
i pierwszych doznanych rozczarowan w miejscu pracy. Wystepujace
w poczatkowym okresie pracy nierealistyczne oczekiwania po kon-
frontacji z rzeczywistoscig ulegajg wyraznej korekcie i urealnieniu.
W tej fazie pracownicy juz nie sg sklonni poswiecaé pracy zawodowej
calego swojego czasu i rozsgdniej dysponujg swoimi sitami i energia.
Zaczynajg wytyczaé granice miedzy zyciem osobistym i zawodowym.
Majg mniejsza tendencje do emocjonalnego przezywania problemoéw
zawodowych, ktéra jest charakterystyczna dla pierwszego okresu.
W fazie stagnacji wzrasta u pracownikéw koncentracja na wlasnych
potrzebach i zaczyna dominowaé dazenie do ich zaspokojenia. Wi-
doczna jest che¢ zapewnienia sobie wlasciwych warunkéw pracy (da-
zenie do komfortu w pracy i wlasnej wygody). Idealizm mija, a kwe-
stiami istotnymi stajg sie czas pracy, wynagrodzenie i inne elementy
oferty pracodawcy. Zadowolenie z pracy laczy sie z wynagrodzeniem
(pracownik zwraca uwage na oferowane $wiadczenia i coraz czesciej
doswiadcza w zwigzku z tym braku satysfakcji).

Faza frustracji — jest efektem wczeéniejszych rozczarowan zawodo-
wych i nastepstwem niezaspokojonych potrzeb i pragnien, ktére jed-
nostka lgczyla z praca. Jej nasilenie jest proporcjonalne do doswiad-
czonej deprywacji. Potegowaé¢ negatywne doznania i prowadzi¢ do
dalszego wypalania sie mogg czynniki organizacyjne — niska placa,
brak wlasciwej organizacji pracy, zte warunki pracy, nieudolne zarza-
dzanie, brak wsparcia w pracy. Pod wplywem doswiadczanych napieé¢
i rozczarowan dochodzi do rozregulowania proceséw fizjologicznych
i psychicznych. Faze frustracji traktuje sie jako kluczowsg dla procesu

wypalenia. Osoba doswiadczajgca napie¢ i niespelnienia w trudnych
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dla siebie warunkach zewnetrznych zaczyna odczuwacé skutki stresu
zawodowego w postaci okreslonych widocznych symptoméw. Moze
tez podejmowaé préby regulowania swoich przykrych stanéw we-
wnetrznych przy pomocy lekéw lub uzywek. Faza ta jest podobna do
wypalenia pelnoobjawowego w klasyfikacji APA i krytycznego (siéd-
mego) etapu wypalenia w teorii Litzke i Schuha.

Faza apatii — narastaja u pracownika wczesniejsze tendencje izola-
cyjne. Wycofuje sie on z aktywnosci zawodowej, zaréwno w sensie
fizycznym, jak i psychicznym. Zrywa lub ogranicza do minimum bez-
posrednie kontakty w pracy (zaréwno w relacji z klientami lub pod-
opiecznym, jak i ze wspdélpracownikami). Podejscie do zadan staje sie
powierzchowne i rutynowe. Pracownik nie interesuje sie juz udziela-
niem pomocy lub wspieraniem (a wczesniej na tym opieraly sie jego
zawodowe dzialania), lecz ogranicza sie do kontroli i nadzoru niewy-
magajgcych bliskich relacji z innymi. Pojawia sie silna niecheé wobec
codziennego chodzenia do pracy. Konsekwencjg takiego stanu jest
wzrost absencji. Na plaszczyznie psychicznej wzrasta obojetnosé wo-
bec spraw i problemoéw zawodowych, ktére dotychczas byly wazne
i absorbujgce. Z czasem moze to prowadzi¢ az do psychicznego od-
retwienia i zupelnego zobojetnienia. Widoczna staje sie utrata pozy-
tywnych uczué do innych w pracy (kolegdéw lub klientéw), kontakty
zawodowe stajg sie powierzchowne, czeste sg epizody dekoncentraciji
w czasie pracy, ucieczki w marzenia itp.

Faza interwencji — J. Edelwich i A. Brodsky (1980) podkreslaja, ze tak
zaawansowana sytuacja wymaga juz ingerencji z zewnatrz w formie
profesjonalnej pomocy, aby umozliwié¢ jednostce powrét do zdrowia

i normalnego funkcjonowania (da¢ szanse na ,odrodzenie sig").

Jak widaé, niezaleznie od przyjetego modelu, objawy wypalenia zawo-

dowego ukladajg sie w pewnym porzadku: od utraty pierwotnego entuzjazmu po

rozczarowanie i towarzyszgce mu cierpienie psychiczne, nasilajgce kolejne, coraz

bardziej grozne symptomy psychiczne i zachowania. Objawy wypalenia mozna

rozpatrywaé na réoznych plaszczyznach: fizycznej, emocjonalnej, poznawczej i be-

hawioralnej, oraz odnosi¢ je do réznych sfer zycia. Klasyfikacja objawdw wypalenia

zawodowego zostala przedstawiona w tabeli 5.
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Tabela 5. Klasyfikacja objawéw wypalenia zawodowego

Symptomy fizyczne

Symptomy emocjonalne

i poznawcze

Symptomy behawioralne

dominujgce poczucie

zmeczenia (chronicznego),
brak energii,
oslabienie,

zaklécenia snu, koszmary

senne,

utrata wagi i zaburzenia

apetytu,

napiecie i kurcze w obrebie
miesni szyi i ramion, béle

plecow,
obnizenie libido,

zwigkszona podatnosé
na przeziebienia i infekcje

wirusowe,

zwigkszone ryzyko
wystapienia/nasilenia sig

chordb ukladu krazenia i serca,

zaburzenia funkcjonowania

ukladu pokarmowego

obnizony nastrdj, utrata zapatu

idealizmu i dawnej gorliwosci,

depresyjnos¢, stala obecnosé

negatywnych postaw i mysli,
utrzymujaca sie ztosé,
pretensje do otoczenia,

uczucie przygnebienia,

bezradnosci, beznadziejnosci,

obnizenie zainteresowania
czlonkami rodziny, bliskimi,
osobami do tej pory

znaczacymi,

wpadanie w irytacje lub zlos¢

na cztonkdéw rodziny,
poczucie pustki i brak celéw,

regularnie wystepujace
poczucie osamotnienia

lub izolacji,

niepokdj, lekliwo$¢, wzrost

obaw, przewrazliwienie,

zaburzenia pamieci

i koncentracji,

trudnosci w formutowaniu

opinii i ocen, wlasnego zdania,

nawracajace leki, poczucie

osaczenia i porazki,
zmniejszenie empatii,

wzrost agresji,

naduzywanie alkoholu, lekéw,
palenie tytoniu, inne

uzaleznienia,

zaniedbywanie aktywnosci

fizycznej,

uchylanie sie od obowigzkow
domowych, spedzanie czasu

poza domem,

opér przed wspdlnym

wypoczynkiem,

nieterminowos$¢, nieumiejetne
gospodarowanie czasem,

odkladanie spraw na pézniej,
zmniejszenie motywacji
do pracy,

nieche¢ do wprowadzania

nowosci, usprawnien w pracy,

przedmiotowe traktowanie

innych,

skracanie czasu pracy

i kontaktu z innymi,

zerwanie kontaktow

z klientami i kolegami,
nieche¢ do péjscia do pracy,

zmniejszenie inicjatywy,
automatyzm zachowania,
schematyczne traktowanie

klientéw,

obnizenie efektywnosci dziatan

ijakosci pracy
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Symptomy emocjonalne
Symptomy fizyczne Symptomy behawioralne
i poznawcze

cynizm, surowos¢, wrogosc,

podejrzliwosé,

rosngce poczucie

niekompetenciji,
poczucie nizszej wartosci,

negatywne nastawienie do

siebie, do pracy, do zycia,
mysli samobdjcze,

obnizenie identyfikacji ze swoja

grupg zawodows,

utrata zaufania
do wspoélpracownikow

i zwierzchnikéw,

narastajgce niezadowolenie

Z pracy

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: Litzke Sven, Schuh (2007), Tucholska
(2008), Kamrowska (2007), Gembalska-Kwiecien, Zurakowski (2016).

Wypalenie zawodowe ma powazne konsekwencje indywidualne, spo-
teczne i organizacyjne. Jego istotg jest szeroki zakres zniszczer, jakie dokonujg sie
w obszarze poczucia wlasnej wartosci, godnosci osobistej czy woli dziatania
(Maslach, Leiter 2011). Prowadzi do licznych trwalych zaburzeri w psychologicznym,
spolecznym, ale réwniez fizjologicznym funkcjonowaniu jednostki (Demerouti i in.
2001; Maslach 2000; Maslach, Leiter 2011). Wypalenie zawodowe ma negatywny
wplyw zaréwno na zycie osobiste pracownika, jak i na funkcjonowanie zatrudnia-
jacej go organizacji.

Jak wynika z tabeli 5, wypalenie wiaze si¢ z objawami somatycznymi
(zaburzeniami funkcji organizmu). Konsekwencjg przezywania dlugotrwalego na-
silonego stresu i nadmiernej mobilizacji organizmu, co ma miejsce przy wypale-
niu, jest duza podatno$cé na infekcje oraz powazne ryzyko wystgpienia m.in. choréb
serca, ukladu pokarmowego, a nawet rozwoju nowotworéw. Najczestsze przyczyny

zgonow, do ktérych nalezg choroby ukladu krazenia, nowotwory i choroby ukla-

53



Wypalenie zawodowe biegtych rewidentek i rewidentéw w Polsce

du oddechowego (Huerta-Franco i in. 2013), majg zrédlo w niezdrowym stylu zycia,
ktérego istotnym przejawem jest nasilony stres, zwlaszcza w zyciu zawodowym
(Bortkiewicz i in. 2020). W badaniach zaobserwowano np. istotny zwigzek mie-
dzy wypaleniem a koniecznosciag hospitalizacji z powodu chordéb uktadu krazenia
w przypadku pracownikéw przemystu (Toppinen-Tanner i in. 2009). Wypalenie jest
istotnym predyktorem cukrzycy typu 2 (Melamed i in. 2006). Badania wskazujg na
jego zwigzki z problemami ze snem (Shad i in. 2015), przewleklymi bélami glowy
i miesni oraz nadci$nieniem tetniczym (Khamisa i in. 2013; Melamed 2009). Jesli
chodzi o zdrowie psychiczne, to przewaza poglad, Ze wypalenie nie jest samo w so-
bie formg psychopatologii, ale moze prowadzi¢ do szeregu zaburzen psychicznych,
takich jak uzaleznienia, zaburzenia lekowe i depresyjne (Maslach i in. 2001). Liczne
sposréd wymienionych wezeéniej symptomoéw wypalenia dotyczg przeciez emocii.
Badania potwierdzajg zwigzek wypalenia z odczuwaniem niepokoju, drazliwoscig
i wahaniami nastroju, depresyjnoscig i poczuciem porazki, obnizong samooceng
(Schonfeld, Bianchi 2016; Elbarazi i in. 2017; Shad i in. 2015; lacovides i in. 2003).
Charakterystyczne dla wypalenia jest réwniez obnizenie mozliwosci regeneraciji
i odpoczynku po pracy. To, co wydaje sie byé rozwigzaniem w sytuacji zwyklego
zmeczenia lub nawet chwilowego wyczerpania pracg, jak urlop, aktywnos¢ fizycz-
na, hobby, wypoczynek z bliskimi itp., nie przynosi spodziewanych rezultatéw
(Golonka i in. 2016).

Stan wypalenia ma oczywiscie bezposredni i ogromny wplyw na funkcjo-
nowanie pracownika w miejscu pracy. Obnizony poziom energii oraz narastajace
kaskadowo negatywne emocje wplywajg na jego postawy i zachowania. Powodujg
zmniejszenie zaangazowania w prace (przyjecie postawy minimalistycznej spro-
wadzajacej sie do podejmowania tylko dziatan absolutnie koniecznych), niecheé do
doskonalenia sie oraz do zmian i innowacji. Wypalenie objawia sie w sferze beha-
wioralnej ré6znymi sposobami wycofania sie z aktywnosci zawodowej, m.in. skraca-
niem czasu pracy (np. nauczyciel wczesdniej koniczy lekcje), zajmowaniem sie inny-
mi czynnosciami zamiast wykonywania obowigzkéw (Sek 2000; Bakker i in. 2003;
Ogiriska-Bulik 2006). Pracownik, zwlaszcza w zaawansowanej fazie wypalenia, jest
mato efektywny, a jakos¢ jego pracy jest bardzo niska (zwlaszcza jesli sg to ustugi).
To dodatkowo nakreca negatywna spirale ztych zdarzen, poniewaz dzialania pra-
cownika spotykajg sie z negatywng oceng klientéw. Badania potwierdzajg, ze wypa-
leni pracownicy maja wyzsze wskazniki absencji (Bakker i in. 2003), czesciej zmie-
niajg prace, a w skrajnych przypadkach w koricu porzucajg swéj zawdd (Maslach

iin.2001; Schaufeli, Enzmann 1998). Odejscie pracownika jest na ogét stratg dla pra-
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codawcy (duzg strata, gdy pracownik byt wykwalifikowany i do§wiadczony, a przed
wypaleniem zaangazowany w swojg prace). Wypalenie powoduje réwniez problemy
w komunikacji, a nawet powazne konflikty pracownika ze wspétpracownikami lub
klientami. Ostatecznie moze to skutkowaé, o czym byta juz mowa, wyraznie mniej-
szym zadowoleniem klientéw z poziomu ustug $wiadczonych przez pracownika
i w efekcie przez calg organizacje (Leiter i in. 1998). Ponadto postawa wypalonego
pracownika ze wzgledu na jego zachowania cyniczne lub agresywne wplywa de-
moralizujgco na innych pracownikéw (Bartkowiak 2005; Kraczla 2013)*. Nie tylko
pracownik odczuwa zatem boleénie skutki wypalenia zawodowego. Wraz z nim po-
waznie cierpi cala organizacja.

Negatywne stany emocjonalne zwigzane z praca przenoszg sie na zycie
prywatne i mogg zaburzac relacje spoteczne dotknietego nimi cztowieka (Schaufeli,
Enzmann 1998). W badaniach wyraznie wida¢ takze zwigzek pomiedzy wypaleniem
a réznego typu formami uzaleznien od szkodliwych $rodkéw psychoaktywnych:
alkoholu, lekéw, nikotyny, narkotykdéw itp. (Maslach i in. 2001; Grzegorzewska
2006). Wypalenie to zatem bardzo powazny problem nie tylko zdrowotny i osobisty
(cho¢ te wymiary sg najwazniejsze), ale takze ekonomiczny (w skali mikro i makro)
i spoteczny”s.

Jak radzi¢ sobie z wypalonymi pracownikami? Oczywiscie w dobrze poje-
tym dlugoterminowym interesie organizacji nie lezy odchodzenie z niej pracowni-
kéw wezesniej zaangazowanych w prace, lecz takie uksztaltowanie warunkoéw, aby
mogli oni osigga¢ swoje cele i spelnia¢ oczekiwania. Nie powinno dopuszczaé sie
do wypalenia u pracownikéw. Zastgpienie wypalonego pracownika innym (nawet

réwnie kompetentnym i zaangazowanym?) nie jest zadnym rozwigzaniem. Wcze-

#  Wypalony pracownik ma zwykle niedostateczng kontrole emocjonalng, przez co moze
by¢é w pracy drazliwy, opryskliwy, przewrazliwiony, a czasem nawet agresywny wobec
wspotpracownikéw. Obecnosé takiej osoby w zespole moze powadzi¢ do niekorzystnych
zmian w sferze relacji miedzyludzkich (w grupie pracownikéw), dezintegrujacych dziatanie
zespotu i demobilizujgcych wszystkich (Bakker i in. 2006).

% Wagiproblemu wypalenia nie moze umniejszac fakt, ze nie jest ono powszechnie uwazane
za psychopatologie lub za jednostkg chorobowg w sensie Scistym (np. przez WHO). To, czy
cos jest zaliczane do chordb, czy nie, jest w pewnej mierze kwestig umowna. Zwlaszcza dla
czlowieka cierpigcego na wypalenie stwierdzenie, iz nie jest ono choroba, nie ma zadnego
znaczenia (pomijamy tutaj kwestie formalne, takie jak fakt, ze z powodu choroby mozna
dosta¢ zwolnienie lekarskie).

% Chodzi oczywiscie o zaangazowanie przed wypaleniem.
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$niej bowiem organizacja poniesie ogromne koszty. W metaanalizie przeprowa-
dzonej przez D. Salvagioniego z zespolem, dotyczacej fizycznych, psychologicznych
i zawodowych skutkéw wypalenia zawodowego, wykazano, ze pracownicy, ktérzy
doswiadczyli éredniego lub wysokiego poziomu wypalenia, byli bardziej narazeni
na krétko- lub dlugoterminowe nieobecnosci spowodowane chorobg (Salvagioni
iin. 2017)%. Ponadto odejscia i absencje wypalonych pracownikéw powodujg koszty
zwigzane z koniecznoscia rekrutacji i przyuczania ich zastepcéw i nastepcow. Inne
koszty wigza sie z leczeniem pracownikéw i funduszem ubezpieczeniowym, a takze
rozprawami sgdowymi (Tucholska 2009; Kraczla 2013). Krétko méwigc, wypalenie
pracownikéw bardzo nie oplaca sie organizacji®®.

Trudno precyzyjnie oszacowaé swiatowg lub nawet krajowg skale wypa-
lenia zawodowego. Nietatwo bowiem, jak pisaliSmy, oddzieli¢ je od stresu zawodo-
wego i innych trudnosci psychospotecznych w pracy. American Institute of Stress
kilka lat temu podal, ze prawie polowa pracujgcych zawodowo Amerykanéw od-
czuwa dolegliwosci bedace konsekwencjg wypalenia zawodowego i stresu w pracy,
a straty, jakie corocznie ponosi gospodarka amerykanska z tego powodu, siega-
ja 300 miliardéw dolaréw. Sg one spowodowane gléwnie absencjg pracownikow,
zmniejszeniem ich produktywnosci oraz fluktuacjg kadr (Rowe 2012). Z kolei wy-
niki badania przeprowadzonego w 2020 r. wsrdd reprezentatywnej grupy polskich
pracownikéw i pracodawcéw wskazujg, ze 31% pracownikéw umystowych uwaza
sie za wypalonych zawodowo (Gumtree.pl 2020). To poczucie polskich pracownikéw
potwierdzajg badania wypalenia zawodowego, ktére sg bardzo liczne i réznorodne.
Z przegladu przeprowadzonego przez J. Szwajcar, P. Kabalskiego i A. Baszczyriska
(2020, rozdz. 3) wynika, ze, podobnie jak za granica, przedmiotem zainteresowania
badaczy z czasem stawaly sie coraz to inne zawody, coraz bardziej odlegte od ,klasy-
ki gatunku” (czyli zawoddéw stuzebnych, takich jak np. pielegniarki) i ze zaden z tych
zawoddéw nie byt zupelnie wolny od wypalenia. ,Wypalenie zawodowe dotyczy bar-
dzo wielu, bardzo réznych zawoddéw, w tym biurowych i biznesowych. Organizacyj-
ne czynniki wypalenia zawodowego w réznych grupach zawodowych na ogét nie sg

specyficzne tylko dla tych profesji, ale sg w duzym stopniu uniwersalne” (Szwajcar,

¥ Warto dodaé, ze wypalenie zwieksza réwniez ryzyko przyszlej renty inwalidzkiej (Ahola
iin. 2009).

#  Obrazowo rzecz ujmujgc, pracownik to nie bateryjka w jakims urzadzeniu, ktéra moze
by¢ bez przerwy uzywana, jesli jest taka potrzeba, bo w konicu zuzyje sie catkowicie, a wte-
dy z miejsca wymieni sie jg na nowa. Tymczasem wyglada na to, ze wiele przedsigbiorstw

i organizacji w ten sposéb podchodzi do swoich pracownikéw.
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Kabalski, Baszczyriska 2020, s. 55). Wiekszo$¢ z nich mozna odnies¢ do zawoddéw
z dziedziny szeroko rozumianej rachunkowosci, zatem od wypalenia zawodowego
nie sg z pewnoscig wolne takze biegte rewidentki i biegli rewidenci. Pytanie brzmi,
jaka jest skala tego zjawiska i jego gtéwne przyczyny oraz skutki. Zanim na nie od-

powiemy, prezentujac wiasne badania, przesledzimy badania zagraniczne.
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Rozdzial 3
Badania wypalenia zawodowego
bieglych rewidentek i rewidentow
na Swiecie

Na wstepie musimy wyjasni¢ kwestie terminologiczno-jezykowe. Jak
wskazaliémy w punkcie 1.4 w niniejszej pracy, w USA i niektérych krajach angloje-
zycznych odpowiednikiem polskiego biegtego rewidenta jest Certified Public Acco-
untant. W innych krajach anglojezycznych odpowiednikami Certified Public Acco-
untant sa np. Certified Practising Accountant i Chartered Professional Accountant
(zauwazmy, ze we wszystkich tych przypadkach stosuje sig¢ akronim CPA). Jednym
z gtéwnych zadan CPA sg uslugi atestacyjne dotyczgce sprawozdan finansowych,
w tym ich rewizja (audyt). Certified Public Accountant (a w drugiej kolejnoéci Certi-
fied Practising Accountant i Chartered Professional Accountant) bylo wiec dla nas
stowem kluczowym, gdy przegladalismy swiatowsq (gtéwnie anglojezyczna) litera-
ture na temat wypalenia w zawodzie biegltego rewidenta. Ponadto uwzglednialismy
oczywiscie takze artykuly dotyczace auditor® i external auditor.

Badania wypalenia zawodowego u biegtych rewidentéw (i w innych pro-
fesjach zwigzanych z rachunkowoscig) rozpoczeto na swiecie niemal od razu po
wprowadzeniu koncepcji wypalenia zawodowego do agendy badan w naukach spo-
tecznych na poczatku lat osiemdziesigtych ubiegtego wieku. W 1981 r. ukazat sie
pionierski artykut Ch. Maslach i S.E. Jackson na temat pomiaru wypalenia, a juz
dwa lata pézniej R. Rose (1983, za: Fogarty 2020, s. 31) raportowal wypalenie w tej
grupie zawodowej.

Pionierskie i inspirujgce dla wielu nastepnych naukowcéw (réwniez dla
nas, o czym bedzie jeszcze mowa) badanie przeprowadzili pod koniec XX w. T.J. Fo-
garty J. Singh, G. Rhoads i R. Moore (Fogarty i in. 2000). Ten amerykanski zespét po-

stanowil opracowaé model przyczyn i skutkéw (nastepstw) wypalenia zawodowego

¥ W przypadku stowa auditor uwazaliSmy oczywiscie, zeby artykut nie dotyczyt audytora
wewnetrznego. Jednak na ogdét w opracowaniach dotyczacych tego zawodu stosuje sie

okreslenie audytor wewnetrzny.
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specjalnie dla profesji rachunkowosci, uznajgc, ze rézne koncepcje prezentowane
w literaturze nie w pelni do niego pasuja. Za podstawe swojego konstruktu przyjat
teorie opracowang pierwotnie przez Kahna iin. (1964), zgodnie z ktérg szczegdélnym
zrédiem stresu jest pelnienie przez cztowieka réznych trudnych do pogodzenia rél
(ang. Role Stress Theory, w literaturze polskiej wystepuje pod réznymi nazwami: teo-
ria napie¢ w roli, teoria stresu zwigzanego z rolg, teoria stresu roli). Amerykarniscy
badacze umiejscowili wypalenie zawodowe w srodku swojego modelu jako z jednej
strony skutek konfliktu roli (ang. role conflict), niejasnosci roli (ang. role ambiguity)
i nadmiaru roli (ang. role overload), a z drugiej strony jako determinante poziomu za-
dowolenia z pracy (ang. job satisfaction), wynikéw pracy (ang. job performance) oraz
zamiaru odejécia z pracy (ang. turnover intention). Potraktowali zatem wypalenie
jako kluczowg zmienng posredniczgcg (mediator) w taricuchu zaleznosci. Fogarty
i in. zbadali 188 losowo wybranych czlonkéw organizacji zawodowej z USA Ameri-
can Institute of Certified Public Accountants (AICPA). Do pomiaru wypalenia wy-
korzystali kwestionariusz MBI (Maslach Burnout Inventory). Zastosowali réwniez
opracowane przez innych badaczy specjalne narzedzia do pomiaru konfliktu roli,
niejasnosciroliinadmiaru roli, a takze zadowolenia z pracy, wynikéw pracy i zamia-
ru odejécia z pracy. Potwierdzili hipotezy m.in. o zwiagzku konfliktu roli, niejasnosci
roli i nadmiaru roli z tendencjg do wypalenia zawodowego. Jezeli chodzi o samo
wypalenie u badanych, to stwierdzili, ze w wymiarze wyczerpania i depersonalizo-
wania jest ono wieksze niz w wielu innych zawodach. We wnioskach dowodzili, ze
wypalenie zawodowe ma istotny wplyw zaréwno na kariery CPA, jak i na funkcjo-
nowanie firm audytorsko-ksiegowych (badani pracowali gtéwnie w takich firmach).

Tuz po badaniu Fogarty'ego i in. zwigzek stresu wynikajgcego z roli, wypa-
lenia zawodowego i dalej zadowolenia z pracy oraz zamiaru odejscia z niej u amery-
kaniskich CPA zbadali E.D. Almer i S.E. Kaplan (2002). Postanowili jednak rozszerzy¢
wczedniej zastosowany model i uwzglednié¢ dodatkowo wplyw elastycznych form
Swiadczenia pracy. Okazalo sig, ze CPA pracujacy elastycznie wykazywali wieksze
zadowolenie z pracy i mniejszg sktonnos¢ do odejsécia z niej. Wystepowal u nich tak-
Ze nizszy poziom stresu i wypalenia.

Badanie wypalenia zawodowego u pracownikéw duzej amerykarnskie;j fir-
my audytorsko-ksiegowej wzorowane na projekcie Fogarty'ego i in. przeprowadzili
C.P. Guthrie i A. Jones III (2012). Postanowili jednak przyjrzeé¢ sie dodatkowo rézni-
com miedzypiciowym (byto to, ich zdaniem, pierwsze badanie o takim nastawieniu
w zawodach zwigzanych z rachunkowoscig). W badaniu uwzglednili 1681 pracowni-

kéw ze wszystkich szczebli organizacyjnych, niemal tyle samo kobiet i mezczyzn.
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Zastosowali zmodyfikowang wersje kwestionariusza MBI. Ustalili, ze kobiety i mez-
czyzni doswiadczajg wyczerpania emocjonalnego na podobnym poziomie. Kobiety
wykazaly bardziej obnizone poczucie osiagnieé, a mezczyzni — wyzszy poziom de-
personalizowania. Ponadto ujawnily sie pewne réznice miedzyplciowe pod wzgle-
dem sity zwigzku poszczegdlnych przejawéw wypalenia ze sktonnoscig do odejscia
z pracy, satysfakcja z pracy oraz wynikami pracy (Guthrie, Jones 2012, s. 408)%°. My
réwniez mamy zamiar zbadaé réznice miedzyplciowe. Jest to tym bardziej intere-
sujace, ze w rewizji finansowej w Polsce dominujg kobiety.

Jezeli juz méwimy o kwestii zwigzku plci z wypaleniem zawodowym, to
warto wspomnieé, iz takie badanie wsréd pracownikéw zajmujgcych sie obstugg
klientéw w jednej z duzych amerykanskich firm audytorsko-ksiegowych kilka lat
temu przeprowadzil J. Stowe pod kierunkiem G.R. Sullivana, w ramach pracy dok-
torskiej na jednej z amerykanskich uczelni biznesowych. Zastosowal m.in. model
regresji wielorakiej, w ktérym zmiennymi niezaleznymi byly wiasnie ple¢ i wiek,
a zmiennymi zaleznymi — wymiary wypalenia zawodowego. Odnotowat stabg ko-
relacje w przypadku wieku i jeszcze stabsza w przypadku plci. Stwierdzil, ze nieco
bardziej prawdopodobne jest wystgpienie wypalenia zawodowego u mlodych ko-
biet, jednak ani wiek, ani plte¢ nie sa dobrym predyktorem wypalenia w modelach
regresji (Stowe 2017, s. 115-118).

Calkiem niedawno badanie podobne do tego, ktére opracowali Fogarty
iin., przeprowadzili K.J. Smith, D.J. Emerson i G.S. Everly Jr. (2017). Objeli nim gru-
pe cztonkow wspomnianego juz AICPA. Potwierdzili zwigzek stresoréw zwigzanych
z pelnionymi rolami z wypaleniem zawodowym, a w konsekwencji z satysfakcja
z pracy, dokonaniami w pracy i zamiarem odejscia z niej. Tym, co odréznia ich ba-
danie od modelu Fogarty'ego i in., jest umieszczenie w srodku modelu zaleznosci,
obok wypalenia zawodowego, pobudzenia stresowego (ang. stress arousal). Okazalo
sie, ze kazdy stresor zawodowy powoduje pobudzenie stresowe u badanych, co pro-
wadzi do wyczerpania emocjonalnego, a dalej do obnizenia wynikéw i satysfakeji

z pracy oraz nasilenia sktonnosci do odejscia z niej.

% Ciekawe i wazne sg rekomendacje Autoréw zawarte w konkluzji raportu z bada-
nia (Guthrie, Jones 2012, s. 408). Zalecajg oni tworzenie pozytywnego srodowiska pracy
z uwzglednieniem natury i skutkéw wypalenia zawodowego nieco réznych dla kazdej pici.
W przypadku kobiet nieco wazniejsze jest pozytywne komunikowanie na temat osiggniec,
a w przypadku mezczyzn — zwrdcenie baczniejszej uwagi na relacje z klientami, kolegami

i bliskimi. Obie plcie skorzystajg na promowaniu réznych form wsparcia kolezerniskiego.
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Badanie wyczerpania jako skutku stresu zwigzanego z rolg w grupie 208
CPA z szesciu firm potludniowej czesci amerykanskiego stanu Nowy York prze-
prowadzili réwniez niedawno M.L. Cooper, M.E. Knight, M.L. Frazier i DW. Law
(2019). Jednak w odréznieniu do badania zespolu Fogarty'ego i podobnych badar,
wypalenie zawodowe nie bylo w centrum ich modelu zaleznosci. Nie analizowali
tym samym skutkéw wypalenia. Zamiast tego uwzglednili styl zarzgdzania konflik-
tem przez przetozonego (a konkretnie percepcje tego stylu przez pracownika) jako
przyczyne napiecia zwigzanego z rola. Ustalili, Ze to napiecie i bedace jego efektem
wyczerpanie pracownika jest zwigzane z kolaboracyjnym i dominujgcym (w opinii
pracownika) stylem zarzgdzania konfliktem przez przelozonego (a nie stylem uni-
kajgcym).

Spoéréd czynnikéw wypalenia zawodowego, ale takze satysfakcji z pra-
cy, stresu itp., wérdd Certified Public Accountants chyba najczesciej, zwlaszcza
w ostatnich latach, badano nadmierne obcigzenie pracg w tzw. gorgcym sezonie
(ang. busy sezon). W jednym z takich badan ustalono, ze audytorzy sg w stanie wy-
trzymac duze przecigzenie pracg (nawet niemal piec¢dziesigt godzin w tygodniu)
bez narazenia na wypalenie zawodowe, ale w goragcym sezonie, gdy pracuja okoto
63 godzin w tygodniu — juz nie. Taka dawka pracy w badanej grupie spowodowata
objawy wypalenia zawodowego na poziomie ,rzadko spotykanym w literaturze na-
ukowej” (Sweeney, Summers 2002, s. 223).

Przecigzenie pracg jest czesto wymieniane jako najgorszy element pra-
cy bieglych rewidentéw (Hermanson i in. 2016, s. A50). Nasza potoczna wiedza na
temat pracy polskich bieglych rewidentéw dawata podstawe do tego, zeby sadzic,
iz oni sg czesto przecigzeni pracg w tym samym stopniu co audytorzy za oceanem
(potwierdzily to pdZniej wstepne badania jakosciowe). Od poczgtku projektowania
naszego badania zakladalis$my, ze kwestia nadmiernego wysitku bedzie w nim obec-
na (nadmierny wysitek jest w jakims stopniu odpowiednikiem nadmiaru roli z ba-
dania Fogarty'ego i in. oraz z podobnych badan opartych na teorii napie¢ w roli, ale
bedziemy mierzy¢ go zupelnie inaczej).

Wypalenie zawodowe i bedacy jego nastepstwem zamiar odejscia z pracy
byty badane takze w powigzaniu z jakoscig relacji biegtego rewidenta z jego firma.
Takie badanie na prébie 204 amerykariskich audytoréw® przeprowadzili D. Her-
da i J.J. Lavelle (2012). Stwierdzili, czego mozna bylo sie spodziewad, ze postrzega-

nie firmy jako bedacej fair wobec pracownikéw jest mocno zwigzane z mniejszym

51 Autorzy uzyli wlasnie stowa auditor, a nie nazwy CPA.
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stopniem wypalenia. Samo wypalenie okazalo sie natomiast dodatnio skorelowane
z zamiarem odejscia z firmy. Kilka lat pézniej Herda i Cannon powtérzyli badanie
z zastosowaniem nowszej metody pomiaru zaangazowania organizacyjnego (Can-
non, Herda 2016). Wyniki byly w duzym stopniu zbiezne z rezultatami pierwotnego
badania.

DW. Law, J.T. Sweeney i S.L. Summers (2008) przeprowadzili badanie po-
datnosci na wyczerpanie (bedgcej jednym z wymiaréw wypalenia zawodowego)
w zwiazku ze stresem wynikajacym z roli amerykanskich CPA o réznych cechach
osobowosci. Potwierdzili wplyw nadmiaru roli i konfliktu roli na wyczerpanie. Je-
zeli chodzi o cechy osobowosci, to istotny zwigzek z wyczerpaniem miata w ich ba-
daniu tylko sita charakteru (ang. hardiness)s®. Oczywiscie im jest ona wieksza, tym
mniejszy poziom wypalenia. Nie bylo natomiast istotnego zwigzku z wypaleniem
w przypadku pracoholizmu, neurotyzmu i osobowosci (wzoru zachowania) typu AS3.

Watek okreslonych cech (typu) osobowosci, a nawet postawy zyciowej
jako reduktora stresu, wypalenia i w konsekwencji zamiaru odejscia z pracy w sytu-
acji napiecia zwigzanego z rolg zbadali w ostatnim czasie K.J. Smith, D.J. Emerson,
Ch.R. Boster i G.S. Everly Jr (2020). Konkretnie uwzglednili oni konstrukt resilence,
oznaczajacy zestaw cech czlowieka, ktére chronig go przez negatywnymi skutkami

dzialania réznych stresoréws* (w polskiej literaturze naukowej i popularnonauko-

%2 W jezyku polskim jest ona okreslana takze jako odpornos$¢, wytrzymalosé (na stres),
a $cislej rzecz biorac, jest to wielowymiarowa cecha osobowosci (zestaw pewnych cech).

% Ten typ osobowosci (Wzér zachowania) ,charakteryzuje sie wysokim poziomem stresu
wywolanym presja czasu, tendencja do zachowan rywalizacyjnych, wysokim poziomem
ambicji, agresywnoscig i wrogoscig wobec innych. (...) Postrzega otoczenie jako zagrazajgce
i zyje w nieustannej reakcji alarmowej (fazie stresu)’, https:/plwikipedia.org/wiki/
Osobowo%C5%9B%C4%87_typu_A. Warto dodag, ze kilka lat po badaniu Law i in. zwigzek
osobowosci typu A ze wzmocnieniem wplywu nadmiaru roli na wypalenie wykazali badacze
z Indonezji w grupie tamtejszych audytoréw réznych szczebli (Utami, Nahartyo 2013). Ich
proba badawcza byla jednak nieliczna (58 oséb).

5 W tym sensie ,resilience jako cecha, czyli stala dyspozycja, okreslana jest przez: wlasci-
wosci podmiotu, czyli cechy okreslajace dzielno$¢ w radzeniu sobie z problemami; zdolno-
$ci jednostki do przystosowania sie (bycie odpornym i zdolnym do zmiany — samonaprawy,
samodoskonalenia), zwigzane z umiejetnoscig oderwania sie od negatywnych do$wiadczen,
elastycznoscig w dostosowaniu sie do zmiennych warunkéw zycia z wykorzystaniem pozy-
tywnych emocji; wzglednie trwaly zaséb jednostki, ujawniajacy sie w sytuacjach ryzykow-

nych, motywujacy do tworzenia lub poszukiwania nowych zasobéw wspierajacych wlasny
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wej stosowane sg rézne terminy na okreslenie resilence, a jednym z nich jest ,,odpor-
nosé psychiczna“ss). Badanie przeprowadzone na 332 amerykariskich audytorach
wykazalo istotny bezposredni zwigzek odpornosci psychicznej ze zmniejszonym
pobudzeniem stresowym i wypaleniem zawodowym oraz jej istotny posredni zwig-
zek z wiekszg satysfakcja z pracy i mniejszg sklonnoscig do odejscia z niej. Wobec
tych wynikéw amerykanscy badacze postuluja szkolenia dla audytoréw rozwijajace
owg ceche (i sprawiajgce, zeby stala sie trwalg postawg zyciowsg).

Przytlaczajgca wiekszosé istotnych badan wypalenia zawodowego wsrod
bieglych rewidentéw zostala przeprowadzona w USA. Ciekawych i wysokiej jakosci
badan z innych krajéw jest niewiele. Do tych nielicznych nalezy (oprécz wspomina-
nego badania indonezyjskiego) niedawne badanie przeprowadzone w Iranie przez
H. Arada, S.M. Moshashaee i D. Eskanderi (2020) w grupie 201 czlonkéw tamtejszego
stowarzyszenia bieglych rewidentéw. Koresponduje ono z opisanym w poprzednim
akapicie badaniem amerykanskim, gdyz dotyczy wiasnie zwigzku sily psychicznej
z wypaleniem i co najbardziej interesujgce, jakoscig audytu. Iranscy badacze usta-
lili, Ze im mniejsza jest sila psychiczna audytora, tym wiekszy stres odczuwa z po-
wodu przecigzenia pracg. Jezeli jednak biegly rewident jest silny psychicznie, to
dotrzymuje termindw, wykonuje wszystkie procedury przewidziane standardami
rewizji finansowej i zawarte w planie audytu. Sita psychiczna jest zatem dodatnio
skorelowana z jakoscig audytu. Z kolei wypalenie wigze si¢ z jej pogorszeniem.

Inne badanie przeprowadzone w Iranie w grupie 120 tamtejszych biegtych
rewidentéw réznych szczebli dotyczylo zwigzku poziomu wypalenia zawodowego
z cechami demograficznymi (plcig, doswiadczeniem zawodowym, stanowiskiem
itp.), jakoscia zycia zawodowego oraz dobrostanem psychicznym Zgodnie z prze-
widywaniami autoréw, potwierdzonymi w literaturze naukowej, okazalo sig, ze taki
zwigzek istnieje (Salehi, Seyyed, Farhangdoust 2020). Zdaniem iranskich badaczy
unikalna wartosc¢ ich badania wynika jednak przede wszystkim z tego, ze dotyczy
ono $rodowiska o specyficznych cechach spolecznych, ekonomicznych, politycz-
nych i kulturowych catkiem réznych od wysoko rozwinietych krajéw anglojezycz-

nych, w ktérych przeprowadzono niemal wszystkie dotychczasowe badania. Daje

rozwdj; badz tez kompetencje, czyli wiedze, umiejetnosci i pozytywne postawy sprzyjajace
konstruktywnemu radzeniu sobie w $wiecie” (Wysocka, s. 289). Te ceche, jak wiekszos¢ cech,
czlowiek moze rozwijaé.

% Inne to m.in. ,sila psychiczna’, ,sita wewnetrzna”, ,preznosc”, ,sprezystosc”, ,odbojnos¢”,
.plastycznosc¢”, ,elastycznosé”. Jak na dloni widaé tutaj czesto nierozwigzywalne problemy

z przekladem jezykowym.
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to nieco inne spojrzenie na problem wypalenia w zawodzie bieglego rewidenta.
Trudno sie z tym nie zgodzié. Sadzimy, ze podobnie bedzie w przypadku badania
przeprowadzonego w Polsce.

Nieco wczesniej, w 2015 r., w Iranie Z.M. Hosseini i M.L. Dashte Bayaz
przeprowadzili badanie bliskie modelowi Fogarty'ego i in. (czyli z wypaleniem jako
zmienng posredniczacy). Na 213-osobowej préobie potwierdzili zwigzek miedzy stre-
sem w pracy, wypaleniem zawodowym a wynikami prac audytoréw. Warto zauwa-
zy¢, ze badanie iranskie koncentruje sie nie na tym, co przyczynia sie do wypalenia
biegltych rewidentéw lub zwieksza jego poziom, lecz na tym, co mu zapobiega lub je
zmniejsza. Oczywiscie nie jest to pierwsze badanie o takim nastawieniu. Dziesie¢
lat wezedniej A. Jones 111, C.S. Norman i B. We (2010) w badaniu zwigzku stresu zwig-
zanego z rolg z wypaleniem, a dalej z zadowoleniem z pracy, wynikami pracy oraz
sktonnoscig do odejscia z niej (czyli znéw wzorowanego na badaniu Fogarty'ego
i in.) uwzglednili wplyw zdrowego stylu zycia. Okazalo sig, co nie bylo zaskocze-
niem, ze taki styl lagodzi stres. Oczywiscie badanie zostalo przeprowadzone w USA
(w duzych firmach audytorsko-ksiegowych).

Kolejne nieamerykanskie badanie wypalenia zawodowego biegltych re-
widentéw przeprowadzono we wspomnianej juz Indonezji. A.I. Yustina i F.P. Putri
(2017) zbadaly zwiazek zaangazowania organizacyjnego z wypaleniem i zamiarem
odejscia z pracy. W ich modelu wypalenie nie bylo zmienng posredniczacgs®, lecz
zmienng objasniang podobnie jak zamiar odejécia z pracy. Zmienng objasniajgca
bylo natomiast zaangazowanie organizacyjne, a posredniczgcg — do$wiadczenie
zawodowe. Badanie na 74-osobowej grupie audytoréw z Dzakarty wykazalo istot-
ny zwigzek miedzy zaangazowaniem organizacyjnym a wypaleniem i zamiarem
odejscia z pracy. Pracownicy bardziej zaangazowani wykazali mniejsze wypalenie
i mniejszg sklonnos$¢ do odejscia z pracy. Doswiadczenie zawodowe audytora oka-
zalo sie nie mie¢ w tej relacji istotnego znaczenia. Zamiar odejscia z pracy byt oczy-
wiscie dodatnio skorelowany z poziomem wypalenia.

Badanie zwigzku wypalenia zawodowego z zamiarem odejscia z pracy
u bieglych rewidentéw przeprowadzono niedawno w Malezji (Mansor i in. 2018).

W odréznieniu od wiekszosci opisanych do tej pory badan, wypalenie bylo zmien-

%  Mamy na mysli sformulowane hipotezy, a zwlaszcza koncepcje modelu badawczego
przedstawiong na rysunku w artykule (Yustina, Putri 2017, s. 1487). Jezeli zas przyjrzymy sie
liczonym przez Autorki korelacjom i wyciggnietym wnioskom, to okazuje sie, ze wypalenie
jest jednak wlasnie zmienng posredniczgcg (miedzy zaangazowaniem organizacyjnym a za-

miarem odejscia z pracy).
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na objasniajaca, obok zadowolenia z pracy i pewnych cech kultury organizacyjne;j.
Badanie na niemal 300-osobowej prébie wykazato istotny zwigzek wypalenia z za-
miarem odej$cia z pracy (podobnie bylo w przypadku zadowolenia z pracy; w przy-
padku kultury organizacyjnej takiego zwigzku nie stwierdzono).

Nietypowe badanie przeprowadzili naukowcy z Jordanii (Abuaddous, Ba-
taineh, Alabood 2018). Stosujgc eksperyment, zbadali wplyw wymiaréw wypalenia
zawodowego na oparte na osgdach decyzje bieglych rewidentéw (104 pracownikéw
z dwéch najwiekszych jordanskich firm audytorskich). W drodze analizy statystycz-
nej stwierdzili istnienie istotnego zwigzku miedzy wyczerpaniem a oceng ryzyka.
Ci audytorzy, ktérzy czuli sie bardziej wyczerpani emocjonalnie, wykazywali wiek-
szg sklonnos¢ do nadmiernego szacowania ryzyka kontroli badanej firmy. Podobnie
bylo w przypadku audytoréw o mniejszym poczuciu efektywnosci w pracy. Nie-
istotny okazal sie za to zwigzek depersonalizowania z oceng ryzyka kontroli przez
audytora. Zdaniem autoréw badanie potwierdzilo, ze juz pierwsze symptomy wy-
palenia zmieniajg postrzeganie ryzyka przez biegtych rewidentow.

Negatywny wplyw stresu zawodowego na jako$¢ badania sprawozdania
finansowego wykazali badacze z Chin, H. Yan i S. Xie (2016). Analizowali dane finan-
sowe spétek najwiekszego segmentu akcji w Chinach (tzw. akcje klasy A). Co prawda
ogdlnie nie zanotowali powszechnego pogorszenia jakosci audytu pod wpltywem
stresu odczuwanego przez audytora, ale wykazali istotng ujemnag korelacje miedzy
stresem i jakoscig badania w pierwszym audycie nowego klienta. W konkluzji arty-
kulu autorzy zalecajg, aby firmy audytorskie w trosce o jakos¢ audytu przywigzywa-
ly wiekszg wage do stresu zawodowego swoich pracownikdéw.

W Polsce nie badano wypalenia zawodowego wsréd biegltych rewidentéw
(by¢ moze powstala jakas praca magisterska na ten temat zawierajgca mate bada-
nie, ale w dostepnych nam repozytoriach réznych polskich uniwersytetéw nicze-
go takiego nie znalezlisémy). Wykonano natomiast kilka badan wsréd ksiegowych.
A. Maciantowicz (2018) pod kierunkiem J. Rosiriskiego przeprowadzila badanie
w grupie 30 ksiegowych pracujacych w kilku réznych zespotach jednego dziatu jed-
nej firmy z wykorzystaniem kwestionariusza w jednej czesci zbudowanego na pod-
stawie skali ryzyka wypalenia zawodowego MBI. We wnioskach z badania napisata,
ze ,zawdd ksiegowego charakteryzuje sie zwiekszonym ryzykiem wystepowania
zjawiska wypalenia zawodowego ze wzgledu na szereg czynnikéw sprzyjajacych
temu problemowi". I cho¢ ,raczej nie mamy do czynienia z typowym wypaleniem
zawodowym, to grupa badanych powoli zbliza sie do tego stanu” (Maciantowicz
2018, s. 5, 82).
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K. Biernat (2013) pod kierunkiem T. Marka weryfikowala zaleznosci mie-
dzy wypaleniem zawodowym a ,niedostosowaniem do pracy” wedlug modelu Ob-
szaréw Zycia Zawodowego AWS (ang. Areas of Worklife) w grupie zawodowej okre-
slonej jako ksiegowi. Zbadata 60 pracownikéw dziatu finansowego Sadu Rejonowe-
go krakowskiej dzielnicy Krowodrza, 39 kobiet i 21 mezczyzn. Grupa byla bardzo
zréznicowana pod wzgledem wieku i stazu pracy oraz zajmowanych stanowisk.
Whniosek z badania byt taki, ze ,ksiegowi (...) sg podatni na stres zawodowy, a co za
tym idzie na wypalenie zawodowe" (Biernat 2013, s. 29). Na wyczerpanie emocjo-
nalne, ktére szczegdlnie dotknelo badanych ksiegowych, najwiekszy wplyw miato
obcigzenie pracg i niedostateczne nagrody.

Jedyne duze badanie dotyczace problematyki wypalenia zawodowego
wsrdd polskich ksiegowych przeprowadzili bardzo niedawno J. Szwajcar, P. Kabal-
skiiA. Baszczyniska. Nie analizowali oni jednak samego wypalenia, lecz Srodowisko
pracy ksiegowych (to badanie byto pierwszym etapem wiekszego projektu). W ba-
daniu wzieto udzial ponad 600 ksiegowych. Na podstawie wypelnionych przez nich
(w zasadzie przez nie, bo grupe w az 94% stanowily kobiety) kwestionariuszy auto-
rzy doszli do wniosku, ze ogdlnie rzecz biorgc, Srodowisko pracy polskich ksiego-
wych jest trudne i sprzyja wypaleniu zawodowemu. W konkluzji badania stwierdzi-
li, iz zdiagnozowali ,szczegdlnie niebezpieczng z punktu widzenia ryzyka psycho-
spolecznego®” kombinacje duzego przecigzenia pracg i niedostatecznych nagrdd.
Jest wiec catkiem prawdopodobne, ze polscy ksiegowi licznie cierpig na wypalenie”
(Szwajcar, Kabalski, Baszczyniska 2020, s. 117-118).

Przedstawione w niniejszym rozdziale swiatowe badania wypalenia za-
wodowego u bieglych rewidentéw mozna ogdlnie scharakteryzowac nastepujaco

(pod wzgledem miejsca i kierunkéw badan):

1. Zdecydowanie najwiecej badan przeprowadzono w USA. Odnotowali-
Smy tez kilka badan azjatyckich. Nie natrafiliSmy na badania europe;j-
skie, a tym bardziej z Europy Wschodniej.

2. Zawsze badane jest nie tylko samo wypalenie zawodowe, ale takze

jego przyczyny lub skutki albo i jedno, i drugie jednoczesnie.

% Mianem ryzyka psychospolecznego w pracy okresla sie mozliwe przyszle straty wynika-
jace z psychospotecznych witasciwosci pracy. Te straty to oczywiscie zdrowie pracownikéw
i,zdrowie” organizacji (Widerszal-Bazyl 2009, s. 6). Ryzyko i straty sg zwigzane ze stresem,

wypaleniem zawodowym itp.

67



Wypalenie zawodowe biegtych rewidentek i rewidentéw w Polsce

3. Wsrdd przyczyn wypalenia najczesciej bada sie nadmiar roli (przecig-
zenie pracy).

4. Badane sg takze czynniki i okolicznosci, ktére redukujg (mityguja) wy-
palenie zawodowe (np. zdrowy styl zycia, zaangazowanie organizacyj-
ne, sprawiedliwe postepowanie firmy wobec pracownikéw, elastyczne
godziny pracy).

5. Badany jest zwigzek plci, stazu pracy, wieku oraz okreslonych typéw
i cech osobowosci z podatnoscig na wypalenie.

6. Wsrdd skutkéw wypalenia najczesciej sg badane: satysfakcja z pracy,

szeroko rozumiane wyniki (efekty) pracy i zamiar odejscia z pracy.

Zagraniczne badania wskazujg, ze wypalenie zawodowe dotyka biegtych
rewidentéw niekiedy w bardzo duzym stopniu. Wystarczy jeszcze raz zacytowaé
artykul, w ktérym byta mowa o poziomie wypalenia ,rzadko spotykanym w litera-
turze naukowej" (Sweeney, Summers 2002, s. 223). Nie ma zatem watpliwosci, ze
badanie wypalenia bieglych rewidentéw jest niezwykle potrzebne. Chodzi zaréwno
o dobrostan ich samych (wykonujac swojg prace, cierpia), jak i calej profes;ji (po-
niewaz wypaleni moga odchodzi¢ z zawodu), a takze jakos¢ audytu i sprawozdaw-
czoséci finansowej (poniewaz wypaleni biegli rewidenci czesto dokonujg ztych ocen
i decyzji)®®. To uzasadnia zainteresowanie sie problematyka wypalenia przez na-
ukowcdéw zajmujgcych sie rachunkowoscig, a takze Srodowiska biegtych rewidentow
(gdyz nie jest to problem ani wydumany, ani mato wazny).

Z przegladu badan zagranicznych wynika, ze podstawowa przyczynag
wypalenia u bieglych rewidentow jest stres zwigzany z rolg, a zwlaszcza nadmiar
pracy i zadan. Wigkszos$¢ badan jest oparta wiasnie na modelu stresu zwigzanego
z rolg, co wedlug nas stanowi ich ograniczenie, jesli chodzi o przyczyny wypalenia.
Model ten jest oczywiscie bardzo dobry (spdjny i trafny), ale obejmuje tylko czesé
mozliwych czynnikéw wypalenia. Pomija wiele innych niedogodnosci zwigzanych
z praca biegltych rewidentéw, ktére moga byé dla nich silnymi stresorami.

Wiekszos¢ najlepszych® badan wypalenia zawodowego u biegtych rewi-

dentéw umieszczala wypalenie zawodowe w $rodku taficucha zaleznosci — z jednej

% Skutkiem tego beda nieoptymalne decyzje gospodarcze podejmowane na podstawie
sprawozdan finansowych.
% Najlepszych nie tylko naszym zdaniem. O jakosci tych badan swiadczy przede wszystkim

ranga czasopism, w ktérych zostaly opublikowane.
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strony jako skutek pewnych zjawisk, a z drugiej strony jako ich przyczyne, tak jak
w pionierskim badaniu Fogarty'ego i in. To badanie stanowilo dla nas gtéwng in-
spiracje. Z kilku powodéw nie powielamy go oczywiscie doktadnie. Po pierwsze, po
analizie specyfiki zawodu biegtego rewidenta w Polsce (dokonanej m.in. na podsta-
wie przepiséw ustawy o biegtych rewidentach, naszej wiedzy o pracy w tym zawo-
dzie w Polsce) oraz wstepnych badaniach jakosciowych (przede wszystkim wywia-
dach z bieglymi rewidentami) stwierdziliSémy, ze istnieje szereg réznych czynnikéw,
ktére moga powodowacé u nich stres w pracy i wypalenie zawodowe. Zidentyfikowa-
lidmy te czynniki w nastepnym rozdziale pracy. Wykraczajg one znacznie poza mo-
del napiecia w roli, wiec model ten nie jest podstawg naszego badania, jesli chodzi
o przyczyny wypalenia. Po drugie, zrezygnowaliSmy z pomiaru zadowolenia z pracy
oraz odrebnego pomiaru wynikéw pracy, cho¢ w przypadku tych drugich nie ozna-
cza to, ze pomijamy je w badaniu. Po trzecie, stosujemy inne narzedzia pomiarowe
(inne kwestionariusze). Nie dotyczy to tylko elementéw, ktére w naszym badaniu
sg inne w poréwnaniu ze zZrédlem, ktérym sie inspirowaliSmy. Przede wszystkim
w ostatnich latach (od badania Fogarty'ego i in. minelo juz ponad 20 lat) powstaly
nowe koncepcje wypalenia zawodowego i w zwiagzku z tym nowe kwestionariusze
do jego diagnozowania i pomiaru. To samo dotyczy zamiaru odejscia z pracy (Fo-
gartyiin. korzystali ze skali Donelly’ego i Ivancevicha z opublikowanego przez nich
w 1975 r. artykutu poswieconego badaniu sprzedawcéw i kierownikéw produkc;ji®).
Szczegolowy opis naszego modelu badawczego z wyjasnieniem przestanek wyboru
okreslonych narzedzi pomiarowych przedstawiamy w kolejnym rozdziale.

%  Donelly, Ivancevich 1975.
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Rozdziat 4

Rozdzial 4
Konstrukcja modelu badania przyczyn
i skutkow wypalenia zawodowego polskich

bieglych rewidentek i rewidentow

Przeglad badan swiatowych wypalenia zawodowego wsrédd bieglych re-
widentéow wskazal ogdlny cel i schemat naszego badania. Na wzoér Fogarty'ego
iin. (2000) oraz podobnych badan postanowilismy zbadaé¢ wypalenie z jednej stro-
ny jako skutek, a z drugiej strony jako przyczyne pewnych zjawisk. Ow przeglad
badan zagranicznych, a takze analiza specyfiki zawodu w Polsce oraz ogdlne dane
demograficzne dotyczace uprawiajgcych go oséb umozliwily nam sformulowanie
pewnych przypuszczen (a nie tylko spekulacji) dotyczacych czynnikéw, ktére mogag
mie¢ zwigzek z wypaleniem zawodowym bieglych rewidentéw i rewidentek (po
przegladzie literatury zagranicznej nie mieliSmy watpliwosci, ze takowe u nich wy-
stepuje, i to nie incydentalnie). W celu wzmocnienia tych przypuszczen przeprowa-
dzilismy badanie jakosciowe.

4.1. Wstepne badanie jakosciowe potencjalnych czynnikéw
zwigzanych z wypaleniem zawodowym u biegtych rewidentek
i bieglych rewidentow

Postanowilismy, ze wstepne badanie bedzie miato charakter jakosciowy
z zastosowaniem techniki wywiadéw semistrukturalizowanych®. Liczba badanych

z zalozenia (jak to w badaniach wstepnych) byla niewielka, choé precyzyjnie przez

¢ RozwazaliSmy kilka alternatyw, a przede wszystkim krétkie badanie ankietowe oraz
analize wypowiedzi biegtych rewidentéw na forach internetowych skupiajgcych przedsta-
wicielki i przedstawicieli tego zawodu. Szczegdlnie interesujgca wydawala nam sie ta druga
opcja (po pozytywnych doswiadczeniach niektérych z nas z badania ucigzliwosci w pracy
ksiegowych), ale okazalo sie, Ze miejsc szerszej internetowej dyskusji na temat probleméw

w tym zawodzie po prostu nie ma.
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nas na wstepnie nie okreslona. O wywiady telefoniczne (zamiast twarzg w twarz,
w duzej mierze ze wzgledu na pandemie koronawirusa) poprosilismy biegtych re-
widentéw i biegle rewidentki, ktérych firmowe numery telefoniczne byly podane
na stronach internetowych ich firm wyszukanych przez przegladarke internetowsg
(po wpisaniu stéw: biegly rewident, kancelaria biegltego rewidenta itp.). W ten spo-
s6b skontaktowalismy sie z dwudziestoma osobami. Polowa z nich nie zgodzila sie
na wywiad, mimo ze wyjasniliSmy jego naukowy cel oraz to, ze cale badanie ma
wsparcie Polskiej Izby Bieglych Rewidentéow. Odmowy byly uzasadnione brakiem
czasu. Wywiady przeprowadziliSmy zatem z dziesigciorgiem biegtych (szescioma
kobietami i czterema mezczyznami®?) w réznym wieku i z réznych miast. Wywiad
trwatl kazdorazowo od 20 do 60 minut (to czasowe zréznicowanie wynikato z ogdl-
nej dyspozycyjnosci rozmoéwcow oraz checi podejmowania dyskusji na dany temat
szczegbtowy). Kazda rozmowa odbyla sie w inny dziert. Wszyscy rozmdéwcy otrzy-
mali zapewnienie o anonimowosci polegajacej na braku mozliwosci identyfikacji
rozméwey w jakichkolwiek opracowaniach tego badania. Zaden wywiad nie byt na-
grywany ze wzgledu na kategoryczny brak zgody rozméwcow. Stanowilo to pewien
problem i utrudnienie, ale raczej nie przyczynilo sie do istotnego znieksztalcenia
materialu empirycznego dzigki dokonywaniu przez osobe przeprowadzajaca wy-
wiad notatek na biezgco (w trakcie trwania wywiaddw) oraz spisywania z pamieci
zasadniczej tresci odpowiedzi tuz po zakonczeniu danego wywiadu®.

Zasadniczy wywiad zaczynat sie od kwestii ogélnych zwigzanych z pracg
w dziedzinie rachunkowosci oraz przebiegiem dotychczasowej kariery zawodowej,
w tym drogi do zdobycia uprawnien biegtego rewidenta. Dalej byla dyskutowana
specyfika pracy w tym zawodzie, a zwlaszcza trudnosci i ucigzliwosci z nig zwigzane
(w tym zwigzane z godzeniem pracy z zyciem osobistym). Ostatnia cze$é rozmowy
dotyczyla ryzyka wypalenia zawodowego i jego potencjalnych czynnikéw. Okazato
sie, ze wigkszo$¢ rozméwcow swoje kariery zawodowe rozpoczynata w dziedzinie
badania sprawozdan finansowych. Pojedyncze osoby zaczynaly od pracy w ksiego-
wosci (nie byto nikogo, kto nie zaczynalby w obszarze finanséw i rachunkowogci).
Wszystkie rozmdéwczynie 1 wszyscy rozmowecey byli w zwigzkach, a wiekszosé mia-
ta dzieci. Kazdy ankietowany przyznal, ze lubi wykonywany przez siebie zawdd ze
wzgledu na liczne wyzwania i problemy. Rozméwecy mieli swiadomosé, ze wykonuja

zawod zaufania publicznego i stojg na strazy przejrzystosci obrotu gospodarczego,

&2 Odpowiada to strukturze plciowej cztonkéw PIBR.

% Wywiady przeprowadzala J. Szwajcar.
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aich praca zwigzana jest z koniecznoscia przestrzegania wysokich standardéw ety-
ki zawodowej i potrzebg ciggtego doskonalenia sie. Wyrazali duze poczucie odpo-
wiedzialnos$ci za efekt swojej pracy (czyli za wydawane opinie). Ogdlnie twierdzili,
ze praca wymaga od nich profesjonalizmu ,w kazdym calu”. Do czynnikéw uznanych
za motywujace i zachecajgce do wykonywania zawodu biegtego rewidenta zaliczy-
li m.in.: zmiennos$é problemdw i organizacji, zréznicowanie wykonywanych zadan,
kontakt z ludZzmi, odpowiedzialno$¢ za wykonywang prace. Powtérzmy, iz niemal
wszyscy badani moéwili, ze bardzo lubig swéj zawdd i sg dumni z jego wykonywania
(i nikt nie my$li o zmianie pracy ani tym bardziej zawodu)®.

Jako gltéwne wady swojej pracy badani wymieniali najczesciej duzg od-
powiedzialnosé, a takze nattok obowigzkow oraz ciggla potrzebe doskonalenia za-
wodowego i uzupelniania wiedzy, co skutkuje brakiem czasu na zycie prywatne®.
To ostatnie stwierdzenie (o braku czasu na zycie osobiste) zostalo wypowiedziane
niemalze podczas kazdej rozmowy. Czes¢ z respondentdéw opisala, ze wstaje weze-
$nie rano (okolo 5.00) po to, by juz popracowac i zdgzy¢ ze wszystkimi zadania-
mi, a jednoczesnie méc rano poswieci¢ troche czasu dzieciom (zamiast od razu po
obudzeniu wpadaé¢ w wir obowigzkéw zawodowych). Jedna z oséb podkreslila, ze
dziecku (z ktérym mieszka), poswieca bardzo malo czasu, w wrecz rzadko sie widujg
ze wzgledu na jej nieustanne wyjazdy stuzbowe. Ten brak czasu na zycie rodzin-
ne (gltéwnie na wychowanie dziecka) powoduje wyrzuty sumienia i poczucie bycia
~nieodpowiedzialnym rodzicem”. Czes¢ osdb skarzyla sie réwniez na dosy¢ czeste
choroby oraz duze zmeczenie, ktére nasila sie w grudniu i trwa okolo 5 miesiecy®.
U respondentéw pojawialy sie przy tym informacje o problemach ze snem, wyso-
kim poziomie poirytowania oraz braku zadowolenia z siebie zaréwno na gruncie

zawodowym, jak i prywatnym®. Jezeli chodzi o pytania dotyczace zjawisk uznawa-

¢  Powtarzamy to i powtérzymy jeszcze raz w dalszej czesci punktu dlatego, ze w przed-
stawionych (sparafrazowanych) tutaj wypowiedziach badanych jest zdecydowanie wiecej
narzekari na prace niz pochwal jej zalet (taki byt jednak cel wywiadéw: zidentyfikowaé ucigz-
liwosci w pracy bieglych rewidentéw), a nie chcemy, zeby powstalo wrazenie, iz majg oni
o swojej pracy takie mniemanie jak galernicy z ,Czarnej Perty”.

% Przedstawiamy to tak, jakby wszyscy rozméwcy méwili jednym glosem, ale w gruncie
rzeczy tak bylo. Ich odpowiedzi (niekiedy krétkie opowiesci) byly bardzo podobne.

% Przypomnijmy, ze w anglojezycznej literaturze poswigconej pracy biegtych rewidentéw
stosuje sig okreslenie busy season.

¢ Poirytowanie i problemy ze snem bywajg uwazane za syndromy wypalenia zawodowego

(tak jest w stosowanym przez nas w badaniu kwestionariuszu BAT).
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nych za czynniki wypalenia zawodowego, to niemal wszyscy respondenci potwier-
dzali poczucie duzej odpowiedzialnosci oraz przecigzenie praca, majace negatywny
wplyw na zycie rodzinne.

Mimo tych wielu powaznych niedogodnosci w pracy i w zwigzku z nig
wszyscy respondenci uwazali, ze dokonali dobrego wyboru sciezki zawodowej. Pod-
kreslali, ze mimo wszystko czerpig duzg satysfakcje z wykonywanej pracy. Za satys-
fakcjonujace uznali réwniez swoje zarobki.

W wywiadach zostala poruszona réwniez kwestia kontaktow z klientami,
czyli kierownictwem, ksiegowymi i pracownikami audytowanych podmiotéw. Za-
daliSmy pytanie o to ze wzgledu na wstepng decyzje o uwzglednieniu w naszym
badaniu stresujgcych zachowan klientéw jako czynnika, ktéry moze mie¢ istotny
zwigzek z wypaleniem zawodowym. Podstawg tej decyzji byla z kolei nasza wiedza
(potoczna, a nie naukowa), pozyskana w trakcie wieloletnich i dos¢ czestych kontak-
tow z bieglymi rewidentami®®, o tym, ze ich klienci bywajg ,trudni”. Przed podjeciem
ostatecznej decyzji o wiaczeniu do badania narzedzia do pomiaru stresogennych
zachowan klientéw chcieliSmy uzyskaé¢ mocniejsze potwierdzenie nieincydental-
nego wystepowania takich zachowan. Okazalo sie, ze nikt z naszych rozmdéwcéw
i rozmowczyn nie chcial rozmawiaé na ten temat. Nie odwiodlo nas to od decyzji
o uwzglednieniu tych zachowan jako zmiennej zwiazanej z wypaleniem zawodo-
wym biegtych rewidentéw (a wrecz przeciwnie).

Analiza przeprowadzonych rozméw doprowadzila do kilku istotnych

wnioskéw odnoszacych sie do projektu naszego zasadniczego badania:

1. Zasadne jest przypuszczenie, ze wypalenie zawodowe moze czesto
(na tyle, ze warto to zbadac) dotykac biegte rewidentki i biegtych rewi-
dentéw w Polsce ze wzgledu na charakter ich pracy.

2. Zasadne jest przypuszczenie, ze wkladajg oni bardzo duzy wysitek
w swojg prace. Uzasadnia to uwzglednienie wysitku w naszym bada-
niu (jako zmiennej hipotetycznie zwigzanej z wypaleniem zawodo-
wym).

3. Zasadne jest przypuszczenie, ze biegle rewidentki i biegli rewidenci

doswiadczajg konfliktu praca-rodzina. Uzasadnia to uwzglednienie

8 Cze$¢ z nas (autoréw ksigzki) prowadzi od lat szkolenia dla bieglych rewidentéw,
uczestniczy w konferencjach organizowanych przez nich i dla nich, doradza im albo po

prostu zna niektérych prywatnie.
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tej kwestii w naszym badaniu (jako kolejnej zmiennej hipotetycznie
zwigzanej z wypaleniem zawodowym).

4. Warto sprawdzié, czy w pracy biegtych rewidentek i rewidentow wy-
stepuja stresujace zachowania klientéw i czy ma to zwigzek z wypale-

niem zawodowym.

4.2. Decyzja o wyborze zmiennych do modelu badawczego

ijej przestanki

Po badaniu wstepnym opisanym w poprzednim punkcie zawezilismy krag
czynnikéw, ktére uznaliSmy za warte zbadania pod katem zwigzku z wypaleniem
zawodowym bieglych rewidentéw. Ostatecznie do badania wybraliSmy te, ktérych
zwigzek ze stresem w pracy i wypaleniem zawodowym zostat dobrze teoretycznie
objasniony i empirycznie dowiedziony oraz dla ktérych istniejg sprawdzone w dro-
dze badan walidacyjnych narzedzia pomiarowe. Wybdr ten jest nastepujacy:

Brak réwnowagi miedzy wysitkiem a nagroda.
Konflikt rél praca—rodzina i rodzina—praca.
Trudni klienci.

B @ dp o

Konflikt wartosci.

W kolejnych podrozdzialach oméwimy te czynniki, a przede wszystkim wskaze-
my narzedzia (kwestionariusze, skale) wybrane przez nas do ich pomiaru wraz
z uzasadnieniem tego wyboru. Dalej przedstawimy brane przez nas pod uwage na-
rzedzia (kwestionariusze) do pomiaru najwazniejszego zjawiska, czyli samego wy-
palenia zawodowego. Wskazemy, ktéry z nich wybralismy, i wyjasnimy dlaczego.
W konicu opiszemy zamiar odejscia z pracy jako nastepstwo wypalenia zawodo-

wego 1 krétko przedstawimy kwestionariusz (skale) do jego pomiaru®. Wyjasnimy

% Dlaczego wlgczyliémy do badania kwestie zamiaru odejscia z pracy, cho¢ we wstepnym
badaniu w ogdle nie pojawila si¢ ona w wypowiedziach ankietowanych? Otéz po pierwsze,
dlatego ze byla ona uwzgledniona w wigkszosci najwazniejszych zagranicznych badan
wypalenia zawodowego. Po drugie, rozwazany przez nas kwestionariusz do pomiaru
sklonnosci do odejscia z pracy jest bardzo krétki (dodanie go nie zwigkszalo istotnie skali
badania). Po trzecie, wydawalo nam sie, ze wbhrew wypowiedziom oséb z badania wstepnego,
grono bieglych rewidentéw myslacych o odejsciu z pracy, a nawet o odejsciu z zawodu
moze by¢ do$é liczne (stwierdziliSmy, ze jezeli to sie potwierdzi, bedzie to niezwykle istotna

informacja dla PIBR, a jezeli nie, to po prostu spotka nas mile zaskoczenie).
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réwniez, dlaczego w naszym badaniu nie bierzemy pod uwage innych skutkéw
wypalenia zawodowego. Wybdr zmiennych to jedno, a wybdr sposobu ich pomiaru
— drugie. Jezeli chodzi o prezentacje narzedzi pomiarowych zastosowanych w na-
szym badaniu, to w niniejszym rozdziale bedzie ona ograniczona jedynie do ich ge-
nezy, istoty i ogdlnej struktury. Szczegdtowa konstrukcje narzedzi zaprezentujemy

w rozdziale empirycznym (pigtym).

4.3. Brak ré6wnowagi miedzy wysitkiem a nagroda i jego pomiar

Interesujacg propozycje myslenia o przyczynach stresu zawodowego,
poza oczywistym przecigzeniem obowigzkami czy niekomfortowymi warunkami
pracy, przedstawit S. Hobfoll (2006). Poszukiwal on ogdélnych zasad kierujgcych ce-
lowym zachowaniem czlowieka. Okresla je jako che¢ jednostki do utrzymywania,
ochrony i pomnazania wlasnych zasobéw. Zasoby zas rozumiat jako cenione przez
jednostke przedmioty, wlasciwosci osobiste lub okolicznosci. Zdaniem Hobfolla
czlowiek stara sie pozyskac zasoby, ktorych jeszcze nie ma, utrzymac te, ktére juz
posiada, oraz ochronié te, ktére z jakiego$ powodu podlegaja zagrozeniu. Zrédiem
stresu w srodowisku pracy jest zatem zaklécenie rownowagi w wymianie zasobéw
miedzy jednostka a otoczeniem. Koncepcja ta, okreslana jako teoria zachowania za-
sobéw (ang. Conservation of Resources Theory — COR), moze ttumaczy¢ indywidualne
réznice w radzeniu sobie ze stresorami zawodowymi oraz odmienny poziom stresu
pracownikéw funkcjonujacych w tym samym srodowisku pracy.

Propozycja S. Hobfolla koresponduje z inng teorig wyjasniajgcg powsta-
wanie stresu w pracy, a nawigzujgcg do teorii sprawiedliwosci (dystrybucyjne;j)
— modelem nieréwnowagi wysitkéw i nagréd (ang. Effor-Reward Imbalance, ERI) au-
torstwa J. Siegrista (1996). Autor ten traktuje prace jako transakcje, w ramach ktdrej
pracownik podejmuje okreslony wysitek (oferuje swéj czas, umiejetnosci, zaangazo-
wanie), oczekujgc w zamian stosownych nagrdd (od gratyfikacji materialnych przez
uznanie przetozonych i kolegéw po rozwdj i awans oraz poczucie bezpieczeristwa).
Brak réwnowagi miedzy wkladem jednostki w prace a uzyskiwanymi nagrodami
staje sie zrédiem napiecia psychofizycznego. Zwieksza np. wystgpienia ryzyka za-
burzen psychosomatycznych i pogorszenia stanu zdrowia pracownika, ponadto po-
woduje negatywne uczucia. W diuzszym okresie zwieksza to podatnosé na choroby
w wyniku ciagtych reakcji przecigzeniowych w autonomicznym ukladzie nerwo-
wym (Siegrist i in. 2004; Notelaers i in. 2019). Doswiadczanie niesprawiedliwosci,

jaka w mniemaniu pracownika jest nieréwnowaga wysitku i nagrody, jest zatem
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powaznym stresorem w miejscu pracy i czynnikiem rozwoju wypalenia zawodowe-
go (Greenberg 2006). Istnienie zwigzku duzej nieréwnowagi miedzy nakladami (np.
rozumianymi jako wysokie wymagania w pracy) a nagrodami (zwlaszcza brak per-
spektywy awansu) z rozwojem wypalenia potwierdzily niemieckie badania prowa-
dzone w srodowisku pielegniarek (Bakker i in. 2000). Podobny zwigzek stwierdzono
wsérdd pracownikéw oswiaty (Unterbrink i in. 2007). Wyniki wskazujgce na relacje
wypalenia zawodowego z wczesniejszym brakiem réwnowagi miedzy wysitkiem
a nagroda uzyskano takze wéréd prawnikéw (Tsai i in. 2009) i lekarzy onkologéw
(Rasmussen i in. 2016).

Na modelu teoretycznym J. Siegrista (i wspélautoréw) oparty jest kwe-
stionariusz ERI (Siegrist i in. 2004). Polska adaptacja tego narzedzia zostata opra-
cowana przez M. Widerszal-Bazyl i P. Radkiewicza w ramach miedzynarodowego
programu badawczego European NEXT-Study (Nurses’ Early Exit Study), ktérego
glownym celem byla diagnoza przyczyn rezygnaciji pielegniarek z pracy w zawo-
dzie. Projekt byl realizowany w 10 krajach Europy, w tym w Polsce (Basiriska, Wil-
czek-Ruzyczka 2011). Kwestionariusz ERI sklada sie z 17 pozycji opisanych na skali
Likerta, zebranych w dwa obszary, tzw. skale (Basiriska, Wilczek-Ruzyczka 2011):

1. Skale zaangazowania (wysitku) rozumianego jako: wymagania, zobo-
wigzania, duza odpowiedzialno$¢, wystepowanie przeszkod w realiza-
cji zadan, a takze nadmierne zaangazowanie uwarunkowane cechami
osobowosciowymi. Skala ta sklada sie z 6 pozycji; im wyzszy wynik,
tym wiekszy jest wysilek, jakiego doswiadcza osoba w zwigzku z pracq
(wiekszy odczuwalny wkiad w wykonywanie pracy).

2. Skale nagrdd, ktére oznaczajg nie tylko pienigdze, ale i szacunek
w pracy, mozliwos$¢ rozwoju kariery zawodowej i bezpieczenistwo za-
trudnienia. Im wyzszy wynik uzyskany w tej skali, tym wiecej graty-
fikacji oczekuje pracownik w zwigzku z wykonywang pracg (innymi

stowy: tym mniej jest zadowolony z tego, co dostaje).

Brak réwnowagi pomiedzy wysitkami i nagrodami oblicza sie jako relacje dwdéch
wyzej wymienionych zmiennych (zob. Hasselhorn i in. 2004). Kwestionariusz ERI
pozwala na zdiagnozowanie zaréwno pracownikéw, jak i czynnikéw ryzyka, tzn.
wskazanie najbardziej zestresowanych pracownikéw i jednoczednie najbardziej

stresujgcych charakterystyk pracy.
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Walidacja kwestionariusza ERI dala zadowalajgce wyniki: wspdtczynnik
rzetelnosci o Cronbacha dla skali zaangazowania wynosi ponad 0,7, a dla skali na-
grody niemal 0,8 (Kuemmerling i in. 2003; Potocka 2012). Przeprowadzono takze
eksploracyjne i konfirmacyjne analizy czynnikowe, ktére potwierdzily dobre dopa-
sowanie modelu do skali wysitku oraz skali nagrody. Kwestionariusz ERI ma za-
dowalajgca trafnos¢ zbiezng i kryterialng oraz strukture czynnikows (Siegrist i in.
2014). Znajduje sie w wykazie narzedzi stosowanych do oceny psychospotecznych
zagrozen zawodowych, opublikowanym przez Swiatowa Organizacje Zdrowia (Or-
lak 2014)™. Dla nas szczegdlnie istotne jest to, ze zostal zaadaptowany w wielu kra-
jach europejskich (przynajmniej w tych, ktére uczestniczyly w projekcie NEXT-Stu-
dy), w tym w Polsce. Wszystkie te czynniki przesgdzity o wyborze kwestionariusza

ERI do naszego badania.

4.4. Konflikt praca-rodzina i rodzina—praca oraz jego pomiar

Modele konfliktu rdél praca—rodzina i rodzina—praca uwzgledniajg fakt,
ze zwykle podstawowymi obszarami funkcjonowania dorostego cztowieka sg jego
dzialania w sferze pracy zawodowej i zycia rodzinnego™. To wlasnie podejmowa-
nie rél zawodowych i rodzinnych jest uwazane przez psychologéow rozwojowych
za gléwne komponenty struktury zycia dorostego czlowieka, w najwiekszym stop-
niu angazujace jednostke i majgce najwiekszy wplyw na ksztaltowanie sie jej dro-
gi zyciowej (Trempata 2000). Dla wspdlczesnego czlowieka praca ma zasadnicze
znaczenie: ksztaltuje tozsamo$é, jego zdolnosci poznawcze i stymuluje rozwdj in-
telektualny. To w pracy czlowiek czesto uzyskuje najwyzszg w swoim zyciu pozycje

spoleczng oraz najwieksze korzysci (Lachman 2004; Lachowska 2008).

7 Kwestionariusz ERI nie uwzglednia takich rozpowszechnionych zagrozen, jak np.
mobbing, dyskryminacja, brak kontroli czy zaburzen w réwnowadze praca—zycie. Jesli chce
sie analizowaé wymienione zagrozenia, trzeba positkowac¢ sie dodatkowymi narzedziami lub
zadaé respondentom dodatkowe pytania (Potocka 2012). Te kwestie sg oczywiscie bardzo
wazne, ale w niniejszym badaniu nie sg przedmiotem naszego zainteresowania.

I Teoria konfliktu rél ma oczywiscie szersze znaczenie i obejmuje wszystkie przypadki
szeroko rozumianego napiecia, jakie odczuwa czlowiek, ktéry przyjmuje na siebie rézne
role spoleczne o odmiennych, a nawet wzajemnie sprzecznych wymaganiach i regutach.
Na przyktad nastolatki moga doswiadczaé silnego konfliktu miedzy rola w domu i w szkole

(wobec rodzicéw i nauczycieli) a rolg na podwérku (wobec kolegéw i kolezanek).
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Dla prawidlowego rozwoju czlowieka w okresie dorostosci kluczowe wy-
daje sie wiec takie wzajemne dopasowanie tych dwdéch obszaréw aktywnosci (czy-
li pracy i rodziny), aby mozliwe bylo satysfakcjonujgce funkcjonowanie w kazdym
z nich. W psychologii rozwoju wzajemne dopasowanie miedzy tymi sferami trak-
towane jest jako rozwigzanie kluczowych dylematéw rozwojowych (Havighurst
1956; Erikson 2004; Erikson, Erikson 2011). Nie mozna przy tym poming¢ faktu,
iz od zréwnowazenia tych dwdch obszaréw zalezy ocena jakosci zycia jednostek,
ich rodzin, a takze efekty ekonomiczne organizacji (Quick i in. 2004). Koordyna-
cja aktywnodci w sferze zawodowej i rodzinnej jest, zdaniem niektérych autoroéw,
zasadniczym elementem pomyslnego zarzgdzania zyciem (Cross, Markus 1991;
Lachowska 2008).

Badacze zajmujacy sie zagadnieniem lgczenia przez czlowieka aktywno-
Sci w réznych sferach zycia z reguly przyjmowali wlasnie perspektywe konfliktu.
W literaturze przedmiotu konflikt praca—rodzina definiowany jest najczesciej zgod-
nie z koncepcjg J. Greenhausa i N. Beutella (1985). Autorzy ci opisujg go jako konflikt
pomiedzy trudnymi do pogodzenia rolami: zawodowa i rodzinng. Napiecia, ktore
miedzy nimi powstaja, rzutuja na funkcjonowanie cztowieka zaréwno w pracy, jak
i poza nia. Warto doda¢, ze napiecie jest tutaj rozumiane jako rézne stany zwigza-
ne z samopoczuciem psychicznym, takie jak niepokdj, zmeczenie, depresja, apatia
i drazliwo$¢ (Ivancevich i in. 1982). W tym wlasnie kontekscie uzywa sie terminu
Lkonflikt” — rozumie sie go jako subiektywnie odczuwang sprzecznosé miedzy wy-
maganiami stawianymi przez prace i zycie rodzinne. Pojawia si¢ ona, gdy czas po-
Swiecony pelnieniu jednej roli utrudnia speinienie wymagan zwigzanych z druga
rolg, napiecia powodowane przez jedng utrudniajg realizacje drugiej, specyficzne
zachowania wilasciwe dla jednej sg sprzeczne z tym, co jest oczekiwane od drugiej
itp. (Greenhaus, Beutell 1985). Na przyklad diugie i nieelastyczne godziny pracy,
czeste podréze stuzbowe oraz nadgodziny ograniczajg czas na zycie rodzinne
(pelnienie roli partnera/partnerki, ojca/matki lub opiekuna/opiekunki). Oczekiwa-
nie bycia asertywnym i nastawionym rywalizacyjnie w pracy stoi w sprzecznosci
z wymogiem bycia opiekuniczym i empatycznym w domu. Szczegdlnie narazone na
konflikt miedzy pracg i rodzing sg jednostki, dla ktérych praca i rodzina stanowig
istotng warto$é (Greenhaus, Beutell 1985; Sikora 2019).

Koncepcja konfliktu miedzy pracg i rodzing zmieniala sie z biegiem cza-
su. Poczgtkowo byta ujmowana jednokierunkowo i dotyczyta gtéwnie wplywu, jaki
praca zawodowa wywiera na zycie rodzinne i osobiste czlowieka. Bylo to zgodne

z wyrazanymi pogladami, iz granica miedzy obszarem pracy zawodowej a sfera zy-

79



Wypalenie zawodowe biegtych rewidentek i rewidentéw w Polsce

ciarodzinnego jest asymetrycznie przepuszczalna, tzn. rola zawodowa w wigkszym
stopniu oddzialuje na pelnienie roli rodzinnej niz odwrotnie (Eagle i in. 1997; za:
Lachowska 2008). Ponadto poczatkowo konflikt miedzy pracg a rodzing byt trak-
towany jako jednolity. Nie réznicowano, czy chodzi o poczucie, ze praca zawodowa
koliduje z obowigzkami rodzinnymi, czy raczej o to, ze zycie rodzinne uniemozli-
wia po$wiecenie sie pracy. Z czasem okazalo sie, ze cho¢ oba te aspekty sg ze sobg
powigzane, to w duzym stopniu sg od siebie niezalezne (Frone i in. 1992). Z tego
wzgledu wyodrebniono je, a dla ich oznaczenia zaczeto stosowaé dwa oddzielne ter-
miny: konflikt praca—rodzina (ang. work-family conflict, w skrécie WEC) oraz konflikt
rodzina—praca (ang. family-work conflict, w skrécie FWC). Konflikt praca—-rodzina
wystepuje wtedy, gdy praca koliduje z zyciem rodzinnym, a konflikt rodzina—praca
pojawia sie wtedy, gdy wymogi zycia rodzinnego przeszkadzajg w efektywnej pracy
(Radkiewicz, Widerszal-Bazyl 2011).

Koncentrujac sie gléwnie na konflikcie WFC i tym, ze konflikt rél dziata
jako stresor, poczagtkowo prowadzono badania przede wszystkim w kierunku nie-
pozadanego wplywu napiecia zwigzanego z praca zawodowsg na samopoczucie psy-
chofizyczne i rozwoj negatywnych postaw wobec samej pracy (Katz, Kahn 1978, za:
Radkiewicz, Widerszal-Bazyl 2011). Z czasem zaczeto dostrzegaé zasadnicze rézni-
ce pomiedzy konfliktami WFC i FWC (O'Driscoll i in. 1992). W swojej metaanalizie
E. Kossek i C. Ozeki (1998) przedstawili argumenty za koniecznoscig rozrézniania
kierunku konfliktu miedzy pracg a rodzing i traktowania dwdch jego wymiaréw
oddzielnie (z racji ich odmiennych uwarunkowan i konsekwencji). Kolejne badania,
prowadzone w latach 90. XX w., rowniez wskazaly, ze te dwa rodzaje konfliktu mogg
mieé rézne przyczyny i skutki (Kelloway i in. 1999, za: Radkiewicz, Widerszal-Ba-
zyl 2011). M. Frone i wspolpracownicy empirycznie potwierdzili, ze te dwa kierunki
relacji miedzy pracg a rodzing nalezy traktowac jako dwa niezalezne konstrukty.
Dowiedli takze wplywu WFC i FWC na funkcjonowanie badanych (Frone i in. 1992;
1997).

Konflikt praca—rodzina jest zwigzany z predyspozycjami indywidualnymi,
wymaganiami w pracy, obcigzeniem pracg, przecigzeniem rolg zawodowsg, emocjo-
nalnymi wymaganiami pracy, stabymi relacjami z przelozonymi, a takze brakiem
kontroli i zbyt duzg réznorodnoscig zadan i obowigzkow na danym stanowisku
pracy. Jako gtéwne zrédla WFC wskazywano czasowe aspekty pracy — liczbe go-
dzin pracy, czas dojazdu, nadgodziny i stresogenne wilasciwosci pracy takie jak:
wysokie wymagania fizyczne i psychiczne, konflikt (niejasnosé) rél zawodowych,

tempo zmian w Srodowisku pracy oraz niskie wsparcie spoleczne (Greenhaus
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i Beutell 1985; Major i in. 2008; Baka 2012). Natomiast FWC jest silniej zwigzany
z wymaganiami w rodzinie, stanem cywilnym, zlymi relacjami ze wspdéimatzon-
kiem, wielkoscig rodziny, opiekg nad dzie¢mi, obcigzeniami zawodowymi wspdt-
matzonka, wsparciem ze strony wspétmalzonka i innych cztonkéw (Baka 2012; Rad-
kiewicz, Widerszal-Bazyl 2011). W literaturze podkresla sie istnienie silnej korelacji
pomiedzy oboma konfliktami. Ponadto badania wskazuja zwigzek WFC z ogdlnym
stanem zdrowia psychicznego, a takze z satysfakcja z pracy oraz satysfakcja z zycia.
Metaanalizy dokonane przez T. Allen i jej zesp6t (2000) wskazujg, ze WFC silniej niz
FWC oddziatuje na zadowolenie z pracy (zamiar jej porzucenia lub niskg samoocene
poziomu wykonania zadan). Obydwa rodzaje konfliktu z podobna silg wplywajg na-
tomiast na brak zadowolenia z zycia i na ogélne wskazniki zdrowia psychofizyczne-
go (Allen iin. 2000; Kurtyka-Chatas 2018). Oba typy konfliktu sg réwniez powigzane
z lekiem, uzaleznieniami i zaburzeniami nastroju, ale silniejsze powigzanie wyste-
puje w przypadku FWC (Frone 2000; Zalewska 2008).

Proéby pomiaru konfliktu rél zawodowych i rodzinnych sg podejmowane
od dziesiecioleci. Warto m.in. wspomnieé o narzedziu opracowanym przez R. Ne-
temeyera i wspdtpracownikéw (1996) i jego polskiej adaptacji A. Zalewskiej (2008).
Skala konfliktu rél Netemeyera uwzglednia dwa wymiary konfliktu rél wyréznione
przez J. Greenhausa i N. Beutella — czas i napiecie. Zamiast konfliktu zachowan
uwzglednione sg natomiast ,0gélne wymagania” (Zalewska 2018). Jeszcze Scislej
oparte na teorii Greenhausa i Beutella jest narzedzie autorstwa D. Carlson i wspél-
pracownikéw. Wyodrebniono w nim nie tylko dwa kierunki konfliktu, ale takze
jego trzy formy, tj. konflikt czasu, konflikt napiecia i konflikt zachowan (Carlson,
Kacmar 2000; Radkiewicz, Widerszal-Bazyl 2011). Skala Carlson zawiera 18 pozycji
(9 stwierdzeni diagnostycznych dla WFC i tyle samo dla FWC). Respondenci majg
za zadanie ustosunkowac sie do nich na pieciopunktowej skali od ,zdecydowanie
nie zgadzam sie” (1), do ,zdecydowanie zgadzam sie” (5). Obydwie podskale (WFC
i FWC) zawierajg po trzy pozycje odnoszace sie do trzech form niedopasowania rol:

a) konfliktu czasu,
b) konfliktu napiecia,

c) konfliktu zachowan.
Badania walidacyjne skali Carlson dostarczyly szeregu dowoddéw swiadczacych

o trafnosci takiego ujecia (Lapierre i in. 2005). Narzedzie w polskiej adaptacji Rad-

kiewicza i Widerszal-Bazyl (2011) zostatlo przetestowane poczatkowo wsrdd po-
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nad 260 kierownikéw réznych szczebli. Analizy korelacyjne wskazujg, ze zaréwno
wskazniki globalne, jak i podskale mierzace rézne formy konfliktu posiadajg zada-
walajgcg rzetelnosé wewnetrzng (wskazniki alfa Cronbacha dla 9 pozycji odnosza-
cych sie do konfliktu WEC i FWC wynoszg odpowiednio 0,83 i 0,76). Trzy podskale
odpowiadajace tresciowo réznym kategoriom konfliktéw tworzg spdjne wigzki po-
zycji zaréwno dla WFC, jak i dla FWC. Rezultaty konfirmacyjnej analizy czynniko-
wej potwierdzaja wysoka trafnosé narzedzia — model zaktadajacy istnienie szesciu
wymiaréw konfliktu jest lepiej dopasowany do danych empirycznych niz modele
alternatywne. Pomimo pewnych mankamentéw globalne wymiary WFC i FWC oraz
ich subwymiary majg szereg zewnetrznych korelatéw (czyli powigzan zaréwno
z potencjalnymi zrédtami konfliktu, jak i z jego oczekiwanymi skutkami), ktérych
wzorzec wskazuje na do$¢ wysokg trafnosc¢ teoretyczng narzedzia (Radkiewicz, Wi-
derszal-Bazyl 2011). Zadowalajgce wlasciwosci psychometryczne skali Carlson oraz
jej wszechstronny charakter (umozliwiajgcy badanie dwéch wymiaréw konfliktu
oraz trzech form niedopasowania: czasu, napiecia, zachowania — zgodnie z koncep-
cjg Greenhausa i Beutella), a takze istnienie polskiej adaptacji przetestowanej wéréd
pracownikéw umystowych (ze sfery biznesu) przesadzity o wyborze przez nas tego

narzedzia.

4.5. Stresujace zachowania klientéw i ich pomiar

Wiekszos¢ badan stresoréw zwigzanych z relacjami w pracy koncentruje
sie na wieziach wewnatrzorganizacyjnych (z przelozonymi, podwladnymi i wspét-
pracownikami), a do$¢ rzadko uwzglednia relacje z szeroko rozumianymi klientami
(Van Jaarsveld i in. 2010, za: Szczygiel, Baziriska 2013, s. 228). Tymczasem to wlasnie
od analiz pracy z trudnym ,klientem" (czyli pacjentem, podopiecznym itp.) rozpo-
czely sie badania nad wypaleniem zawodowym. D. Enzmann (2005) uznal wypale-
nie zawodowe za skutek stresujacych interakcji z klientami. Podobne stanowisko
prezentowata Ch. Maslach (zob. np. 1982). Relacje z klientami, zwlaszcza trudnymi,
agresywnymi czy wymagajacymi, naleza do interpersonalnych zrédel wypalenia
zawodowego. Zagrozenie to moze by¢ dodatkowo potegowane przez stresujace sy-
tuacje wewnatrzorganizacyjne, takie jak rywalizacja, brak wzajemnego zaufania,
przemoc psychiczna ze strony wspétpracownikéw lub przetozonych (Erenkfeit i in.
2012). Ma to swoje odzwierciedlenie w wynikach polskich badan, wskazujacych na
istnienie zaawansowanego wypalenia zawodowego np. wsréd pracownikéw biuro-
wych majgcych kontakt z klientem (Kowalska i in. 2010) i pracownikéw administra-

cji podatkowej (Mockalto, Najmiec 2017)
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Praca w rachunkowosci, ze szczegdlnym uwzglednieniem biegtych rewi-
dentdw, to typowe zajecie ustugowe, a zatem kontakty z klientami (zwlaszcza ze-
wnetrznymi) sg tu codziennoscig. Badanie ,Autoportret Ksiegowych”, przeprowa-
dzone wéréd ponad 2500 ksiegowych w Polsce przez S. Horke (2018), wskazalo, ze
prawie co pigty ksiegowy wymienil jako ucigzliwos¢ swojej pracy rozmaite naciski
ze strony klientéw, m.in. zagdania naruszajace etyke.

Jakie zatem zachowania klientéw sg tak trudne i stresujace, ze przyczy-
niajg sie do wypalenia zawodowego? Ch. Dormann i D. Zapf (2004) na podstawie
wywiadéw prowadzonych z pracownikami ustlug wyodrebnili trzy klasy najbar-
dziej stresogennych zachowan klientéw: nadmierne wymagania, niejednoznaczne
oczekiwania oraz agresja werbalna. Zwigzki pomiedzy agresywnymi zachowaniami
klientéw a rozwojem wypalenia potwierdzily ustalenia innych badaczy (Ben-Zur,
Yagil 2005; Nawaz i in. 2020), podobnie bylo z nadmiernymi oczekiwaniami klien-
téw (Taddei, Contena 2010; Kim i in. 2021).

Na wnioskach Dormana i Zapfa oparly sie polskie badaczki, D. Szczygiet
i R. Bazinska (2013), gdy konstruowaly Skale Stresujacych Zachowan Klienta (SSZK).
Na podstawie badan fokusowych z pracownikami zatrudnionymi w réznych zawo-
dach ustugowych (kelnerzy, barmani, sprzedawcy, takséwkarze, pracownicy obstugi
klienta w salonach sprzedazy telefonii komdrkowej, doradcy klienta w banku) okre-
slity one dwie klasy zachowan trudnego klienta — zachowania napastliwe oraz nad-
mierne wymagania. Uwzgledniajgca je skala byla testowana dwuetapowo, tgcznie
wsérdd ponad 1000 oséb wykonujgcych rézne zawody ustugowe (od pracownikéw
branzy gastronomicznej, biur obstugi klienta w bankach i w firmach ubezpieczenio-
wych po przedstawicieli salonéw sprzedazy i sklepdw oraz agentéw biur podrézy).

SSZK zawiera 12 pozycji odnoszacych sie do dwéch obszaréw (podskal):

1) Skali Napastliwych Zachowan - ktéra mierzy wrogie postawy
i negatywne emocje ujawniane przez klientéw podczas kontaktéw
z pracownikami,

2) Skali Nadmiernych Wymagan — ktéra dotyczy trudnych do spelnienia,
niejasnych albo zbyt duzych (wykraczajacych poza standardowg ob-

stuge) oczekiwan klientéw.
Do poszczegdlnych stwierdzen badani moga sie odniesé na pieciostopnio-

wej skali Likerta. Autorki podaja, Ze wspdiczynniki rzetelnosci ich kwestionariusza

mierzone Alfg Cronbacha dajg zadowalajgce wartosci (od 0,82 do 0,9 dla poszczegdl-
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nych podskal). Potwierdzajg wysoka moc dyskryminacyjng poszczegdlnych pozycji
oraz wysoka zgodno$¢ wewnetrzna. Analizy psychometryczne wykazaly, ze SSZK
cechuje sie takze wysoka trafnoscig czynnikowa. Wyniki eksploracyjnej analizy
czynnikowej sugerujace dwuwymiarowsa strukture skali zostaly potwierdzone za
pomoca konfirmacyjnej analizy czynnikowej. Badania nad trafnoscig skali wykaza-
ly, ze zly wynik SSZK wiaze sie istotnie z wypaleniem zawodowym, a negatywne
zachowania klientéw powoduja specyficzne obcigzenie w zawodach ustugowych
(Szczygiel, Baziriska 2013).

SSZK nie jest obecnie szeroko wykorzystywana, cho¢ jest np. rekomendo-
wana przez innych badaczy jako uzyteczne narzedzie dla pracodawcéw, menedze-
réw personalnych, specjalistéw BHP lub medycyny pracy (Mockatto, Najmiec 2017).
Dobre wtasnosci psychometryczne kwestionariusza oraz jego rodzime pochodze-
nie, a takze przejrzystosé i lapidarno$é (w dobrym tego stowa znaczeniu) przesadzi-

ly o tym, ze wlgczyliSmy go do naszych badan.

4.6. Konflikt wartosciijego pomiar

Zrédlem stresu w pracy moze by¢ konflikt wartosci. Wedtug modelu
C. Maslach i M.P. Leitera wartosci sg jednym z szesciu obszaréw zycia zawodowego
(ang. areas of worklife), w ktérych niedopasowanie pracy i pracownika prowadzi do
wypalenia zawodowego. Zdaniem tych badaczy wartosci sg w,sercu relacji cztowie-
ka z pracg” (Leiter, Maslach 2011, s. 8). Rozumiejg oni wartosci jako poznawczo-emo-
cjonalng site (oddzialywanie) celéw pracy i oczekiwan z nig zwigzanych. A méwigc
konkretnie, sg to idealy, cele i motywy, ktére poczatkowo przyciagnely cztowieka do
danego zawodu (danej pracy). To one sg istotg zwigzku pracownika z pracg, wykra-
czajgcego poza wymiane handlows (czas i wysitek, w zamian za pienigdze i kariere).
Konflikt tych wartosci w miejscu pracy, czyli niezgodnosé miedzy ideatami, celami
i motywami jednostki a wartosciami organizacyjnymi, powoduje, ze pracuje ona
bardziej z przymusu niz z checi. A to prowadzi do wypalenia.

Konflikt wartosci ma miejsce nie tylko wtedy, gdy to, co ktos musi zrobié
w pracy, kidci sie z jego moralnoscia. Chodzi takze o poczucie braku sensu wykony-
wanej pracy. Mozna rozpatrywac konflikt wartosci na réznych poziomach. Dla nie-
ktérych moze to by¢ bezsens pewnych czynnosci w ogdlnie interesujacej i waznej
pracy, a dla innych poczucie malego znaczenia catej pracy (zawodu w ogdle).

Narzedziem do pomiaru wartosci jako predykatora wypalenia zawodo-

wego moze by¢ obszar (podskala) wartosci z szescioczesciowego kwestionariusza
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Obszary Zycia Zawodowego (AWS) M.P. Leitera i Ch. Maslach. W tym kwestionariu-
szu wynik oblicza sie dla kazdego obszaru osobno (zanim obliczy sie wynik ogdlny).
W ten sposéb mozna ustali¢, czy w kwestii wartosci mamy do czynienia z dopaso-
waniem lub niedopasowaniem pracy i pracownika. W podskali wartosci kwestiona-
riusza AWS sg cztery pozycje (stwierdzenia). Nie wydaly sie nam one odpowiednie
do tego, co mamy na mysli, piszac o wartosciach i ich konflikcie w zawodzie biegte-
go rewidenta. Wedlug nas zrédtem silnego konfliktu (napiecia) moze by¢ oczekiwa-
nie albo nawet zgdanie przez klienta lub przelozonego (w zwigzku z oczekiwaniem
klienta) potwierdzenia rzetelnosci ksigg rachunkowych i sprawozdania finanso-
wego — wbrew faktom. Z tego wzgledu postanowiliémy opracowacé’ wiasng skale
zlozong z trzech pozycji i zawierajgcg zredagowane przez nas stwierdzenie dosto-
sowane do specyfiki pracy biegtego rewidenta. Szczegétowe informacje na jej temat

zostang przedstawione w rozdziale 5.

4.7. Pomiar wypalenia zawodowego

Jednym z pierwszych narzedzi pomiarowych opartych na oryginalnej
koncepcji wypalenia zawodowego by}, jak juz wspomnieliémy, kwestionariusz wy-
palenia zawodowego Ch. Maslach i wspdélpracownikéw — Maslach Burnout Inven-
tory czy MBI (Maslach i in. 1986). Pierwotnie byl przeznaczony dla pracownikéw
tzw. profesji pomocowych. W podobnym czasie powstato kilka innych kwestiona-
riuszy: Inwentarz Wypalenia Zawodowego w Pracy (Job Burnout Inventory) D. Forda,
C. Murphy'ego i K. Edwards (1983, za: Martkowska 2018, s. 438), Miara Wypalenia Za-
wodowego (Burnout Measure) A. Pines i E. Aronsona (1988, za: Marikowska 2018), Ko-
penhaski Kwestionariusz Wypalenia T. Kristensena (The Copenhagen Burnout Inven-
tory) (2005, za: Marikowska 2018; Reis i in. 2015). W ostatnich latach zaobserwowaé
mozna intensywne poszukiwania nowych modeli zjawiska wypalenia zawodowego
(lub modyfikowanie istniejgcych), czemu towarzyszy powstawanie nowych narze-
dzi pomiaru, jak np. Oldenburski Kwestionariusz Wypalenia (Oldenburg Burnout
Inventory) E. Demerouti i A. Bakkera (2008), Link Burnout Questionnaire M. Santinello
(Jaworowska 2014) dla pracownikéw zawodéw pomocowych i o§wiaty czy bardziej
uniwersalny kwestionariusz opracowany ostatnio przez zespdél W. Schaufeliego
— Burnout Assessment Tool (Schaufeli 2020). Poszukiwanie wlasciwego z punktu wi-

dzenia celu i miejsca naszego badania narzedzia pomiaru wypalenia zawodowego

72 Akonkretnie P. Kabalski i M. Syper-Jedrzejak.

85



Wypalenie zawodowe biegtych rewidentek i rewidentéw w Polsce

skierowalo naszg uwage przede wszystkim na trzy modele i wywodzace sie z nich

trzy kwestionariusze. Opiszemy je teraz krétko.

4.7.1. Kwestionariusz Maslach Burnout Inventory

Przypomnijmy, ze chronologicznie jest to pierwsza koncepcija,
a Ch. Maslach jest pionierka w dziedzinie badania wypalenia zawodowego. Model
wypalenia zawodowego opracowany przez Maslach opiera sie na danych pozyska-
nych podczas obserwacji i wywiadéw wsrod pracownikéw socjalnych oraz pracow-
nikéw oswiaty, a nastepnie na weryfikacji pierwotnych ustalenn w dalszych bada-
niach psychometrycznych prowadzonych metodg samoopisu. Analiza i poréwnanie
wypowiedzi réznych badanych sugerowaly, ze wypalenie nie jest reakcjg na stres
0s6b przewrazliwionych, lecz syndromem pojawiajgcym sie dosé regularnie u ludzi
pracujgcych w zawodach spolecznych. Okazalo sig, ze wykonywanie tych zawodow
jest bardzo obcigzajace psychicznie i skutkuje czesto wyczerpaniem emocjonalnym
(Maslach 1976). Pierwszy model wypalenia zawodowego, bazujacy na danych z wy-
wiadu, uwzgledniat tylko dwa wymiary: emocjonalne wyczerpanie i depersonalizo-
wanie. Wyodrebnienie trzeciego czynnika — braku satysfakcji zawodowej — zosta-
lo dokonane na podstawie danych z badan kwestionariuszowych, prowadzonych
przez Maslach wspdlnie z S.E. Jackson, ktérymi objeto kilkuset pracownikéw so-
cjalnych, stuzby zdrowia i szkolnictwa (Maslach, Jackson 1981, 1985). W ten sposéb
powstal najpopularniejszy do dzis tréjczynnikowy model wypalenia zawodowego.
Obejmuje on:

1. Emocjonalne wyczerpanie — cechuje je poczucie ogdlnego zmecze-
nia, brak naturalnej energii i zapatu do dzialania, brak radosci zycia,
zwiekszona drazliwosé oraz impulsywnosé. Na plaszczyznie zawo-
dowej osoba czuje sie wyeksploatowana i wyczerpana, a réwnocze-
$nie nie dostrzega mozliwosci regeneracji sil, co szczegdlnie widac
w przypadku zawodéw pomocowych — brakuje energii, aby rozpoczaé
nowy dzien i spotykac ludzi, ktérym trzeba pomagaé. W plaszczyznie
psychologicznej nastepuje rozluznienie emocjonalnych wiezi z pod-
opiecznymi, utrata przywigzania i bliskosci. Ostatnie badania Maslach
wskazujg na tendencje do opisywania wyodrebnionych trzech pod-
stawowych wymiaréw wypalenia w bardziej ogélnych terminach, niz

to mialo miejsce w pierwotnej wersji (Tucholska 2001). Nie méwi sie
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wiec o wyczerpaniu emocjonalnym, lecz ogdlnie o wyczerpaniu, kté-
re dotyczy réwniez utraty sit fizycznych i uszczuplenia zasobéw po-
znawczych (Maslach i in. 2001).

Depersonalizowanie, zamienione w pdzniejszych pracach Maslach
na cynizm, jest zwigzane z obojetnoscia i dystansowaniem si¢ wobec
probleméw innych ludzi (podopiecznych, pacjentéw, klientéw we-
wnetrznych i zewnetrznych), powierzchowno$cig i sformalizowaniem
kontaktéw, obwinianiem klientéw za niepowodzenia w pracy. Deper-
sonalizacja odnosi sie nie tylko do zdystansowanej postawy wobec lu-
dzi, ale takze wobec calego srodowiska zwigzanego z pracg. Jej formy
uzaleznione sg od rodzaju aktywnosci zawodowej pracownika. Moze
to by¢ uprzedmiotowienie klienta, traktowanie go jako bezosobowego
przypadku (pozycji w tabeli), zwigkszanie psychicznego dystansu wo-
bec osoby, z ktérg sie pracuje, reagowanie wobec niej zloscig i agresja.
Zdaniem Maslach depersonalizowanie jest pochodng nadmiernego
wyczerpania emocjonalnego (Leiter, Maslach 2011).

Obnizone poczucie dokonan osobistych, nazwane w pézniejszych pra-
cach poczuciem braku osiagnie¢ zawodowych, jest to brak przekona-
nia o wlasnej skutecznosci i efektywnosci dziatania. Moze to wigzac
sie z trudnoscig w radzeniu sobie z wymaganiami i stresem w pracy.
Towarzyszy temu poczucie nieefektywnosci i zawodowej nieadekwat-
nosci oraz brak zaufania do wlasnych zdolnosci. Jest ono potegowane
poczuciem bezsensu obecnej pracy, postawg rezygnacyjng, brakiem
checi do podnoszenia kompetencji zawodowych i podejmowania
wszelkich staran (Maslach i in. 2001; Tucholska 2001). Ten czynnik
od poczatku wzbudzal najwiecej kontrowersji wéréd innych badaczy.
C. CordesiT. Dougherty sugerujg, ze obnizone poczucie dokonan oso-
bistych moze by¢ po prostu cecha osobowosci, podobnie jak przeko-
nanie o wilasnej skutecznosci (1993). Brak osiggnie¢ zawodowych ce-
chujg inne wzorce korelacji niz dwa pozostale komponenty tréjczyn-
nikowego modelu wypalenia. Szczegdlnie silnie wigze sie on bowiem
z brakiem dopasowania pracownika do srodowiska pracy, podczas
gdy wyczerpanie i cynizm rozwijajg sie prawdopodobnie jako wynik
nadmiernych wymagan wystepujacych w miejscu pracy (Leiter 1993;
Tucholska 2001).
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Dane empiryczne pochodzace z pézniejszych (tzn. powstatych po opraco-
waniu pierwszej wersji modelu) badani Maslach i Leitera (Leiter 1993) wskazywaly,
ze warunki pracy maja bezposredni zwigzek z wyczerpaniem emocjonalnym, a nie-
wystarczajgce zasoby jednostki decyduja o spadku poczucia osiagnieé¢ zawodowych
i depersonalizowania. Najwazniejsze dla rozwoju wypalenia sg z jednej strony ob-
cigzenia w pracy (nadmiar obowigzkéw lub konflikty), a z drugiej niewystarczajgce
zasoby jednostki, np. nieumiejetnosé radzenia sobie ze stresem, brak wystarczaja-
cych kompetencji zawodowych, brak umiejetnosci podejmowania decyzji lub korzy-
stania ze wsparcia (Tucholska 2001).

Znaczacy wklad Maslach w rozwdj problematyki wypalenia polega réw-
niez na opracowaniu przez nig MBI — jednej z najbardziej znanych i zdecydowanie
najczesciej stosowanych metod przeznaczonych do pomiaru tego syndromu. Na-
rzedzie to przez dekady bylo wykorzystywane w okolo 90% prac empirycznych do-
tyczacych tematu wypalenia zawodowego i do dzis stanowi pewien ,zloty standard”
w ocenie wypalenia (Schaufeli i in. 2020). Oryginalng, pierwszg wersje MBI metody
tworzy 25 pozycji” (stwierdzen), ujetych w nastepujgce cztery skale: emocjonalne-
go wyczerpania (9 pozycji), depersonalizowania (5 pozycji), obnizenia zadowolenia
z osiggnie¢ zawodowych (8 pozycji) i zaangazowania (3 pozycje). PéZniej ostatnia
skala zostala usunieta i kolejne wersje testu (druga i trzecia) zawierajg po 22 stwier-
dzenia ujete w 3 skale: emocjonalnego wyczerpania (9 pozycji), depersonalizowania
(5 pozycji) i obnizenia zadowolenia z osiggnie¢ zawodowych (8 pozycji) (Tucholska
2001). Najnowsze wydanie MBI (Maslach i in. 1996) sktada sie z kilku wersji kwestio-

nariusza:

1) tradycyjnej, przeznaczonej dla pracownikéw stuzb medycznych i so-
cjalnych (MBI — HSS),

2) edukacyjnej, opracowanej dla pracownikéw oswiaty, nauczycieli, wy-
chowawcéw i opiekunéw (MBI — ES) oraz

3) ogodlnej, stworzonej dla pracownikéw wykonujgcych inne zawody
(MBI - GS).

% Niektérzy méwig i piszg o itemach. Anglicyzm ,item" (ang. item) oznaczajacy pozy-
cje, punkt na liscie, chyba na dobre przyjal sie¢ w naszym jezyku (nie tylko potocznym
i w jezykach zawodowych, np. w zargonie psychologicznym). Wystepuje juz nawet

w niektérych stownikach polszczyzny. WybraliSmy jednak bardziej tradycyjne okreslenie.
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Kwestionariusz MBI ujmuje docelowo trzy zmodyfikowane w toku rozwo-
ju teorii przez Maslach i wspdlpracownikéw wymiary wypalenia: wyczerpanie, cy-
nizm i poczucie braku zawodowej skutecznosci. Pozycje oceniane sg w skali 7-stop-
niowej (ze skrajnymi ocenami ,nigdy"” i ,codziennie").

Ustalone dla poszczegdlnych wersji MBI wspélczynniki psychometryczne
testu sa satysfakcjonujgce i wskazujg na jego duzg trafnos¢ i rzetelnosé, z warto-
Scig wspdlczynnika rzetelnosci alfa Cronbacha od 0,7 dla skali cynizmu i po 0,9 dla
skali emocjonalnego wyczerpania i poczucia braku zawodowej skutecznosci (Leiter,
Schaufeli 1996). Kwestionariusz zostal przettumaczony na wiele jezykéw, a opra-
cowania psychometryczne ttumaczen testu wskazujg réwniez na wysoka trafnosé
i rzetelno$é (Schaufeli, Janczur 1994; Van Dierendonck i in. 1994; Van Horn i in.
1997). MBI w polskiej wersji opracowanej przez T. Pasikowskiego (1996) byt ada-
ptowany dla zawodéw spolecznych (Baka, Basiriska 2016), za$ adaptacja testu do
pomiaru wypalenia zawodowego u przedstawicieli innych zawodéw (MBI-GS) zo-
stala dokonana pézniej przez T. Chirkowskg-Smolak i P. Kleke (2011). Wspdtczynnik
rzetelnosci alfa Cronbacha dla poszczegdlnych skal przekracza wartosé¢ 0,7. Ana-
lizy potwierdzily takze trafno$¢ czynnikowg polskiej adaptacji testu, pozwalajgc
(z pewnymi zastrzezeniami) uznaé tréjczynnikowsq strukture modelu MBI-GS, na
ktdry skladajg sie trzy umiarkowanie skorelowane ze sobg skale (Chirkowska-Smo-
lak, Kleka 2011).

Cho¢ powszechnie stosowane, MBI jako narzedzie pomiaru nie jest roz-
wigzaniem idealnym. Wprawdzie wielokrotnie potwierdzono jego dobra rzetelnosé,
ale pojawily sie watpliwosci odnosnie do relacji miedzy wynikami na poszczegdl-
nych podskalach bedace pochodng zastrzezen odnoénie do tej koncepcji wypale-
nia (Schaufeli i in. 2020). Chodzi gléwnie o to, ze pomiedzy dwiema pierwszymi
podskalami (wyczerpaniem i cynizmem) istniejg dos¢ silne powigzania, natomiast
sg one stabsze w przypadku braku zawodowej skutecznosci. Wyczerpanie i cynizm
wystepujg wspdlnie, a obnizona skutecznosé zawodowa jest obserwowana znacznie
rzadziej, co daje podstawy do zakwestionowania tréjczynnikowej struktury modelu
(Lee, Ashforth 1996; Schaufeli i in. 2020). Niektdérzy autorzy sugerujg, ze zawodowa
skutecznosé wigze sie raczej z cechami jednostki, a nie jest skladowg wypalenia (De
Beer, Bianchi 2019; Shirom 1989 za: Baka, Basiriska 2016; Chirkowska-Smolak 2018).
Watpliwosci budzg sformulowania niektérych pozycji w kwestionariuszu MBI, co
moze obniza¢ jego niezawodnosé, zwlaszcza w podskalach oceniajacych cynizm
i obnizong skuteczno$¢ zawodowsg (Schaufeli i in. 2020). Krytykowane jest np. uzy-

wanie pozytywnych jezykowo sformulowan w celu okreslenia negatywnego stanu
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(Lheureux i in. 2017 za: Baka, Basiriska 2016). Zwigzane jest to byé moze z pochodze-
niem narzedzia — wywodzi sie ono z anglosaskiej kultury jezyka, a przeprowadzone
badania poréwnawcze w 12 krajach wykazaly, ze co najmniej siedem pozycji MBI
jest problematycznych z miedzykulturowego punktu widzenia (Squires i in. 2014).

Inng kwestig jest to, ze kwestionariusz MBI nie daje ogélnego wyniku wy-
palenia, lecz tylko rezultat na poszczegdlnych skalach. Nie ma dla niego powszech-
nych norm ani ,punktu odciecia”, ktéry réznicuje osoby wypalone i niewypalone.
Zdaniem niektérych badaczy MBI zostal opracowany indukcyjnie jako wielowymia-
rowy instrument badawczy, a nie jako narzedzie indywidualnej oceny wypalenia
(Schaufeli i in. 2020). Podzielamy wigkszo$¢ zastrzezen odnosnie do kwestionariu-
sza MBI,

4.7.2. Oldenburski Kwestionariusz Wypalenia Zawodowego OLBI Demerouti

Interesujaca alternatywe dla koncepcji Maslach zaproponowata grupa ho-
lenderskich badaczy pod kierunkiem E. Demerouti (Demerouti i in. 2001). Zespédt
ten przyjal, ze kazdy zawdd i miejsce pracy niesie ze soba specyficzne czynniki ryzy-
ka, ktére w przypadku niewystarczajgcych zasobéw jednostki mogg prowadzié¢ do
wypalenia zawodowego. Niezaleznie od rodzaju wykonywanego zawodu wypalenie
zawodowe rozwija sig¢ wiec jako efekt nadmiernych wymagan w pracy, ktére nie
sg moderowane wiasnymi dzialaniami zaradczymi (Demerouti i in. 2001; Baka, Ba-
siniska 2016). Model Demerouti odnosi sie do pracownikéw reprezentujgcych rézne

profesje, a na wypalenie zawodowe skladajg sie zgodnie z nim:

1. Wyczerpanie — ktéremu E. Demerouti i A.B. Bakker przypisujg aspekt
fizyczny, emocjonalny i poznaweczy, traktujac je jako efekt chronicz-
nego napiecia spowodowanego wymaganiami pracy. Wyczerpanie
jest wiec konsekwencjg intensywnego wysitku fizycznego oraz napie-
cia psychicznego i emocjonalnego, jest odleglym w czasie skutkiem
chronicznego stresu zwigzanego z okreslonymi wymaganiami pracy.
Uwzglednia sie tu wewnetrzne zasoby jednostki (emocjonalng odpor-
nos¢, zywotnos¢ poznawczg i fizyczng energie) i odnosi do pracowni-
kéw, ktérzy wykonujg zaréwno prace umystows, jak i fizyczng (Deme-
routi i Bakker 2008; Chirkowska-Smolak 2018).

7 A Scidlej mdéwigc, przekonuje nas wigkszo$¢ argumentéw jego krytykow. Sami nie

prowadziliémy badan z wykorzystaniem MBI.
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2. Brak zaangazowania w prace — podobny nieco do uzywanego przez
Maslach pojecia depersonalizacji (pézniejszego cynizmu) i dotyczy
dystansowania sie od swojej pracy w ogdle (jej przedmiotu lub tre-
$ci). Zaangazowanie zostalo zdefiniowane jako poczucie spelnienia,
pozytywny stan afektywno-motywacyjny zwigzany z pracg (Maslach
i in. 2001). W przeciwieristwie do oséb wypalonych, zaangazowani
pracownicy sg pelni energii i identyfikuja sie ze swoja praca. Przyj-
muje sie, ze mamy tu do czynienia z wymiarem energii (aktywacji)
obejmujgcym stan od wyczerpania do wigoru oraz wymiarem identy-

fikacji — od cynizmu do oddania sie pracy (Chirkowska-Smolak 2018).

Narzedzie badawcze do mierzenia tego dwuelementowego konstruktu
wypalenia zawodowego to opracowany przez Demerouti i jej zespdt Oldenburski
Kwestionariusz Wypalenia Zawodowego (ang. The Oldenburg Burnout Inventory,
OLBI). Narzedzie zawiera 16 pozycji testowych: 8 pozycji odnoszacych sie do wy-
czerpania i 8 do braku zaangazowania w prace. Badani udzielajg odpowiedzi na ska-
li czteropunktowej: od 1 (zdecydowanie sig¢ zgadzam) do 4 (zdecydowanie sie nie
zgadzam), bez opcji centralnej (typu: ,nie mam zdania", ,nie wiem"). Twierdzenia sg
sformutowane zaréwno w sposéb pozytywny, jak i negatywny.

Badania przeprowadzone przez autoréw OLBI wsréd holenderskich pra-
cownikéw stuzby zdrowia i pracownikéw administracji (kontroleréw ruchu lot-
niczego) potwierdzily rzetelno$é¢ narzedzia (alfa Cronbacha dla obu skal wynosita
0,85). W obu grupach badanych potwierdzila sie tez dwuczynnikowa struktura
narzedzia. Poza tym kwestionariusz okazal sie wystarczajgco czuly, by uchwycié
réznice pomiedzy roznymi zawodami — np. pracownicy stuzby zdrowia silniej od-
czuwali wypalenie (Demerouti, Bakker 2008; Baka, Basiriska 2016).

Kwestionariusz OLBI byl i jest wykorzystywany w badaniach réznych
grup pracowniczych na calym $wiecie, np. pracownikéw greckich (Demerouti i in.
2003) i amerykanskich (Halbesleben, Demerouti 2005, za: Reis i in. 2015), pracow-
nikéw z Brazylii i Portugalii (Sinval i in. 2019). Poréwnywano takze za jego pomo-
cg grupy greckich i niemieckich studentéw, zestawiajgc ich wyniki w zakresie skal
wypalenia z wynikami pracownikéw w tych krajach (Reis i in. 2015). Fakt, ze OLBI
powstat w kregu nieanglojezycznym i byl licznie stosowany w réznych krajach spo-
za tego kregu, powoduje, ze z punktu widzenia naszego badania ma on przewage na

MBI (naszym zdaniem). Ma tez polskg adaptacje.
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Polskg wersje jezykowg OLBI przygotowat R. Cieslak (Baka, Cieslak 2010),
a polskiej adaptacji dokonali najpierw t. Baka i B. Basiriska (2016) wsréd grupy pra-
cownikéw stuzb spolecznych i ustug, a nieco pdézniej T. Chirkowska-Smolak (2018)
wsrdéd przedstawicieli zawoddw spolecznych, pracownikéw administracji, handlu,
stuzb mundurowych i pracownikéw fizycznych. Baka i Basiriska proponujg nazwa-
nie drugiego wymiaru modelu wypalenia ,zdystansowaniem wobec pracy” ozna-
czajacym postawe wycofania nie tylko z relacji interpersonalnych w miejscu pracy,
ale i braku zainteresowania trescig i kontekstem pracy oraz utrata identyfikacji
z powierzong misjg. Ponadto, wedlug tych autoréw, wymiar zdystansowania wobec
pracy jest bliski znaczeniowo terminowi ,cynizm" oraz zawiera w sobie réwniez,
W pewnym stopniu, trzeci objaw (wymiar) wypalenia: ,utrate poczucia dokonan
osobistych” (Baka, Basiriska 2016; Marikowska 2018). Wedlug ustaleri Chirkowskiej-
-Smolak spéjnos¢ wewnetrzna OLBI jest zadowalajaca, podobnie jak rzetelnosé
— warto$¢ wskaznika alfa Cronbacha dla obu podskal przekroczyla 0,7 (wyniosta
0,75 dla wyczerpania i 0,74 dla braku zaangazowania). Narzedzie to spelnia takze
kryteria trafnosci teoretycznej, poniewaz wzorzec zaleznosci pomiedzy wymiarami
OLBI a np. satysfakcja z pracy i postrzeganym stresem zawodowym jest zgodny
z oczekiwaniami — wypalenie koreluje ujemnie z satysfakcjg z pracy, a dodatnio
z postrzeganym stresem. Silniejsze zwigzki wystepuja miedzy postawami wobec
pracy (zdystansowaniem, cynizmem) a satysfakcjg (Chirkowska-Smolak 2018).

Powtoérzmy, ze w przeciwienstwie do dominujgcego na $wiecie MBI, kwe-
stionariusz OLBI przygotowano w Europie (Holandia, Niemcy) i z powodzeniem te-
stowano w populacjach innych niz anglojezyczne (Baka, Basiriska 2016). Sg podsta-
wy, by sadzi¢, ze OLBI jest kulturowo blizszy polskim realiom niz narzedzie Maslach
i jej wspdtpracownikéw.

Kwestionariusz OLBI ma oczywiscie ograniczenia. Podobnie jak w przy-
padku MBI, eksploracyjna analiza czynnikowa nie potwierdza jednoznacznie zato-
zonej struktury modelu — w odniesieniu do OLBI badacze zauwazajg, ze wystepo-
wanie dwéch komponentéw wypalenia jest zwigzane raczej ze sposobem sformuto-
wania pozycji testowych i tylko czesciowo pokrywa sie z czynnikami wyodrebnio-
nymi na podstawie teorii (Baka, Basiriska 2016; Marikowska 2018). Dwa wymiary
wypalenia sg skorelowane ze sobg tylko na poziomie umiarkowanym (Chirkowska-
-Smolak 2018). Formulowanie stwierdzeri w kwestionariuszu w sposéb pozytywny
i negatywny utrudnia badanie wilasciwosci psychometrycznych testu — wskazy-
wala na ten problem sama autorka narzedzia (Demerouti i in. 2010). Podobnie jak

w przypadku MBI, w OLBI nie oblicza sie wyniku ogélnego wypalenia, lecz interpre-
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tuje wyniki oddzielnie dla kazdej podskali. Nie ma zatem jednego wyniku réznicuja-

cego pracownikéw wypalonych i niewypalonych (Marikowska 2018).

4.7.3. Burnout Assessment Tool Schaufeliego”

Jednym z najnowszych uje¢ wypalenia zawodowego jest koncepcja opra-
cowana przez W. Schaufeliego i T. Taris (2005), ktérzy sg zdania, ze wypalenie jest
polgczeniem niezdolnosci i niecheci do podejmowania wysitku w pracy. U pracow-
nika wystepuje brak energii i checi do pracy, zwiekszony opér wobec obowigzkéw
zawodowych i zmniejszone zaangazowanie w ich wykonywanie. Niezdolnos¢ do
pracy reprezentuje energetyczny wymiar wypalenia, a nieche¢ — motywacyjny. Oba
te elementy sg ze sobg nierozerwalnie zwigzane i mozna je postrzegac jak dwie
strony monety (de Beer i in. 2020).

Na podstawie szczegdltowych wywiadéw z profesjonalistami, ktérzy na co
dzien pracujg z osobami wypalonymi (np. praktycy, lekarze medycyny pracy, psy-
chologowie medycyny pracy i doradcy zawodowi), Schaufeli i jego wspdlpracownicy
opracowali liste symptomoéw wypalenia zawodowego, ktére zostaly pogrupowane
i zinterpretowane w ramach wspomnianego powyzej modelu. Ostatecznie zidenty-
fikowano siedem wymiaréw wypalenia: wyczerpanie, zaburzenia emocjonalne, za-
burzenia poznawcze, dystans psychiczny, nastréj depresyjny, psychiczny niepokoj
i dolegliwosci psychosomatyczne. Te siedem wymiaréw tworzy podstawowg struk-
ture, w ktorej wyodrebniono wymiary pierwotne i wymiary dodatkowe (de Beer
iin. 2020).

Do wymiaréw podstawowych wypalenia zawodowego zostaly zaliczone
(Schaufeli i in. 2020; de Beer i in. 2020):

1. Wyczerpanie — najbardziej oczywisty objaw, obserwowany takze
przez innych badaczy, ktéry odbierany jest jako duza utrata energii
zaréwno fizycznej, jak i psychicznej.

2. Zaburzenia emocjonalne — traktowane jako zmniejszona zdolno$¢ do
adekwatnej regulacji wiasnych proceséw emocjonalnych, takich jak

zlo$¢ czy smutek, rozpoznawania ich i radzenia sobie z nimi.

s Pojawila sie juz polska nazwa: Metoda Oceny Wypalenia Zawodowego (Basiriska, Grusz-
czyniska, Schaufeli 2021). W monografii bedziemy jednak uzywali akronimu BAT utworzone-

go od nazwy oryginalnej.
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3. Zaburzenia poznawcze — czyli zmniejszona zdolnosé adekwatnej re-
gulacji wiasnych proceséw poznawczych, takich jak pamieé lub uwa-
ga, co jest (podobnie jak zaburzenia emocjonalne) powigzane z chro-
nicznym spadkiem energii.

4. Dystans psychiczny, odnoszacy sie do psychicznego wycofania sie
i oderwania od pracy. Mozna to postrzega¢ jako prébe radzenia so-
bie z uczuciem wyczerpania. Jednak dzialanie to jest nieskuteczne,
poniewaz zwigksza stres w pracy (np. dlatego, ze moze powodowaé
konflikty ze wspétpracownikami lub klientami), a tym samym zamiast

niwelowac, jeszcze pogiebia wyczerpanie.

Wymiary dodatkowe sg natomiast nastepujace:

1. Nastrdj depresyjny — interpretowany jako rozczarowanie pracg (pro-
fesjg, klientami, organizacjg itp.), ktérg jednakze nalezy odrézni¢ od
klinicznej formy depresji bedacej zaburzeniem psychiatrycznym.

2. Niepokdj psychiczny — czyli nieprzyjemne odczucia, dyskomfort zwia-
zany z wysokim pobudzeniem, ktéry zakléca codzienne czynnosci,
uniemozliwia odpoczynek, relaks, wyciszenie.

3. Dolegliwosci psychosomatyczne — to objawy fizyczne, ktére sg po-
wodowane lub nasilane przez czynniki psychologiczne. Zauwazono
np., ze zespol wypalenia moze wigzaé sie z rozwojem nadczynnosci
tarczycy, choréb nowotworowych czy zaburzen lekowych. Mimo
ze wspomniane dolegliwosci moga oczywiscie rozwija¢ sie na innym
tle, nalezy o nich wspomnieé, gdyz czesto dopiero takie bardzo nama-
calne, wtérne objawy sg powodem, dla ktérego pracownicy szukajg

pomocy.

Podsumowujac powyzsze, mozna stwierdzié, ze wypalenie zawodowe jest
zwigzanym z pracg stanem chronicznego wyczerpania, ktéry charakteryzuje sie:
skrajnym zmeczeniem, zmniejszong zdolnoscig do regulowania proceséw poznaw-
czych i emocjonalnych oraz dystansem psychicznym. Tym wymiarom wypalenia
towarzyszg obnizony nastréj, a takze niespecyficzne dolegliwosci psychologiczne
i psychosomatyczne (Schaufeli i in. 2020). Zdaniem niektérych badaczy model wy-
palenia zawodowego opracowany przez zespét Schaufeliego jest jedynag jak do tej

pory propozycja holistycznego ujecia tego tematu. Podkresla sie w nim bowiem
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zlozony charakter zjawiska wypalenia, ktérego zrozumienie jest mozliwe jedynie
przez jednoczesne (zintegrowane) uwzglednienie czynnikéw podmiotowych, in-
terpersonalnych, organizacyjnych i spotecznych (Mankowska 2018). Zrédtem roz-
wijajacych sie symptomoéw wypalenia jest w tej koncepcji brak zgodnosci miedzy
aspiracjami jednostki a warunkami pracy oraz stosowanie niekonstruktywnych
strategii radzenia sobie ze stresem (np. poprzez dystansowanie sie). Wskazuje to
na interakcyjny charakter wypalenia, ktéry w ostatnich latach promuje takze sama
Maslach (Maslach 2011; Marikowska 2018).

Opracowane na podstawie tej koncepcji narzedzie pomiarowe (Burnout
Assessment Tool), czyli kwestionariusz BAT, zawiera 23 pozycje w wersji pelnej i 12
pozycji w wersji skréconej oraz 10 pozycji odnoszgcych sie do objawéw wtérnych
wypalenia. Badani ustosunkowujg sie do twierdzen na 5-stopniowej skali od , nigdy”

do ,zawsze". Test ,zbiera” wyniki na 6 skalach (Schaufeli i in. 2019):

1. Podstawowe objawy wypalenia — wyczerpanie, dystans psychiczny,
zaburzenia poznawcze i emocjonalne, ktére uwzglednione lacznie
dajg ogdlny wynik wypalenia (podstawowy).

2. Wtérne objawy wypalenia — niepokdj i dolegliwosci psychosomatycz-

ne, ktére uwzglednione tgcznie pokazujg nasilenie objawdéw wtérnych.

Sposréd siedmiu wymienionych wezesniej wymiaréw wypalenia w samym kwestio-
nariuszu BAT nie uwzgledniono nastroju depresyjnego (z uwagi na istnienie innych,
doskonale opracowanych i dostepnych miar depresji).

BAT byt pierwotnie testowany wsréd reprezentatywnych grup ludnosci
aktywnej zawodowo w Holandii i Belgii. Okazal sie bardzo obiecujacy pod wzgle-
dem wiasciwosci psychometrycznych. Rzetelnos$¢ dla poszczegdlnych podskal wy-
niosta nieco powyzej 0,9 alfa Cronbacha, co jest wynikiem bardzo dobrym. Uzy-
skane rezultaty byly dopasowane do zaktadanego modelu, ktéry — przypomnijmy
— rozréznia wymiar podstawowy wypalenia (rdzen) oraz wymiar drugorzedowy
(wtérne objawy wypalenia). Analizy wskazaly, ze cztery podstawowe podskale ce-
chujg sie dobrg wewnetrzng spdjnoscia i stabilnosécig w czasie (Schaufeli i in. 2020).
BAT odznacza sie takze wysokg trafnoscig testowang na tle MBI i OLBI (de Beer
i in. 2020). Niezwykle istotne jest to, ze jest odpowiedni dla pracownikéw réznych
profesji (nie dotyczy szczegdlnie zawodéw pomocowych tradycyjnie kojarzonych

z wypaleniem).
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Mimo ze kwestionariusz BAT to nowe narzedzie, sg juz calkiem liczne
wyniki i doniesienia z badan prowadzonych przy jego uzyciu. Wykorzystano go
w szeroko zakrojonych badaniach reprezentatywnych prowadzonych w szesciu eu-
ropejskich krajach oraz w Japonii (de Beer i in. 2020) i Brazylii (Vazquez i in. 2019).
BAT mozna juz uznaé za dobrze przetestowany w skali miedzynarodowej. Wydaje
sie by¢ dobrym narzedziem do poréwnan miedzykulturowych, np. wyniki wskazuja
na wzgledng stato$¢ poziomu wypalenia w badanych krajach, z wyjatkiem Japonii,
co jest zrozumiale i dobrze uzasadnione (de Beer i in. 2020).

BAT ma réwniez polska wersje jezykowg opracowang przez B. Basinsksg,
E. Gruszczyriskg i W. Schaufeliego (2020), a od niedawna takze polskg adaptacje. Ba-
danie tego zespotu prowadzone wsrdd polskiego personelu pielegniarskiego w 2021
r. z wykorzystaniem wykazaly jej wysoka trafnosé” i rzetelnos¢ (wynik catkowity
wskaznika alfa Cronbacha powyzej 0,9) (Basiriska, Gruszczynska, Schaufeli 2021).
Warto doda¢, ze zespdt B. Basinskiej z udzialem Schaufeliego prowadzil wezesniej
badania pilotazowe z zastosowaniem kwestionariusza BAT wéréd pracownikéw
biurowych, uzyskujgc satysfakcjonujgce wskazniki psychometryczne. Badanie to
zostalo zaprezentowane na Kongresie Europejskiego Stowarzyszenia Psychologii
Pracy i Organizacji w Turynie w 2019 r. (Basiniska i in. 2019, s. 416). Jednoczesnie
potwierdzilo ono spéjnosé modelu teoretycznego wypalenia opracowanego przez
zespdt Schaufeliego (Basinska i in. 2021). Wedlug naszej wiedzy sg to jedyne do tej
pory przypadki wykorzystania BAT w Polsce (przynajmniej jesli chodzi o dostepne
publikacje naukowe).

Podobnie jak OLBI, BAT ma kilka zalet kluczowych z punktu widzenia na-
szego badania. Sg to bliskos¢ kulturowa miejsca naszego badania oraz miejsca po-
wstania kwestionariusza, istnienie polskiej pozytywnie zweryfikowanej adaptacji
oraz przydatnosc¢ dla réznych zawodéw. Ponadto atutem BAT jest to, ze zlozony wy-
nik skal podstawowych mozna wykorzystac jako ogélny wskaznik wypalenia (czego
nie umozliwiajg MBI i OLBI). Taki ogélny zrozumialy wynik wypalenia jest naszym
zdaniem niezwykle cenng informacja dla uczestnikéw badania, zachecajaca ich do
wziecia w nim udzialtu. W dluzszym okresie dos$¢ jednoznaczny, zrozumiaty wynik
testu moze stuzy¢ jako wartoéciowy wskaznik efektywnosci interwencji ukierun-

kowanych na poprawe dobrostanu pracownikow, a takze ksztaltowanie zdrowych

76 W odniesieniu do innych skal, np. kwestionariuszy UWES (Utrecht Work Engagement
Scale) 1 JAWS (Job-related Affective Well-being Scale).
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organizacji”’. Te wszystkie argumenty tgcznie zdecydowanie przesadzity o wyborze

BAT do naszego badania.

4.8. Zamiar odejscia z pracy i jego pomiar

Zamiar odejscia z pracy (ang. turnover intention) oznacza po prostu to, czy
ktos chce zostaé¢ w danej organizacji (miejscu pracy), czy ja opusci¢ (Bothma, Roodt
2013, s. 1)”°. Koncepcja ta zostala przebadana chyba najlepiej w ramach modelu ,Wy-
magania pracy — zasoby" (ang. Job Demand-Resources Model, JD-R Model) oczywiscie
w kontekscie wypalenia zawodowego. Jak napisali Ch. Bothma i G. Roodt (2013, s. 2),
W wiekszosci badan z zastosowaniem modelu JD-R $ciezka zamiaru odejscia z pra-
cy wiedzie przez wymagania pracy powodujace wypalenie”. Zdaniem Schaufeliego
i Bakkera (2004) zwigzek miedzy zaangazowaniem w prace, wypaleniem i zamia-
rem odejscia z pracy jest dobrze dowiedziony®°.

Wedlug Bothmy i Roodta (2013, s. 1), cho¢ konstrukt zamiaru odejscia
z pracy jest dobrze opisany i objasniony w literaturze, to malo jest sprawdzonych
narzedzi do jego pomiaru. Czesto stosowane skale jednopozycyjne majg oczywiste
ograniczenia, a narzedzia zlozone z wiecej niz trzech pozycji nie byly poddane bada-
niom walidacyjnym. Wobec tego stanu rzeczy Bothma i Roodt postanowili poddaé
takiej walidacji skrécong wersje swojej skali Turnover Intention Scale (TIS). Jej pier-
wotna wersja opracowana przez Roodta w 2004 r. jest zlozona z 15 pozycji. Wersja
skrécona zawiera tylko szesé stwierdzen (z tego wzgledu zostata nazwana TIS-6).
Na podstawie badania wsréd ponad 2400 pracownikéw przedsiebiorstwa z branzy
informatyki, komunikacji i technologii Bothma i Roodt stwierdzili, ze kwestiona-
riusz TIS-6 rzetelnie mierzy zamiar odejscia z pracy (alfa Cronbacha wynosita 0,80).
W ich badaniu pozwolit bowiem wyraznie odréznié tych, ktérzy zostali w organiza-

cji, od tych, ktérzy odeszli. To $wiadczy o jego wartosci predykeyjne;.

77 Taki poglad B. Basiniska, E. Gruszczynska i W. Schaufeli zaprezentowali na XIII Ogélno-
polskiej Konferencji Naukowej Sekcji Psychologii Zdrowia Polskiego Towarzystwa Psycholo-
gicznego 14 maja 2021 w wystgpieniu pt. Polska adaptacja Metody Oceny Wypalenia Zawodo-
wego (BAT-PL) Schaufeliego, De Witte i Desart.

7 Okreslenie to thumaczone jest takze jako (miedzy innymi) zamiar odejscia z organizacji
lub zamiar opuszczenia organizacji.

7 Zdaniem niektérych badaczy (np. Bester 2012) zamiar odejscia z pracy jest niedobrze
zdefiniowany, co wynika z faktu, ze jest to termin zrozumialy sam przez sie.

% Istniejg oczywiscie alternatywne podejscia (modele), w ktérych uwzgledniono rézne inne
przyczyny zamiaru odejscia z pracy.
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Wobec dobrych wynikéw w tescie walidacyjnym kwestionariusza TIS-6
i niewielu alternatywnych sprawdzonych propozycji, postanowiliSmy zastosowac
go w swoim badaniu (z pewnym dodatkiem, o ktérym piszemy w rozdziale 5). Do
tej pory nie ma jednak polskiej wersji ani tym bardziej polskiej adaptacji tego kwe-
stionariusza. Dla potrzeb naszego badania dokonalismy przekiadu TIS-6 z jezyka

angielskiego (o czym réwniez bedzie mowa w rozdziale 5).

4.9. Inne skutkiwypalenia zawodowego i wyjasnienie ich braku

w modelu badawczym

Skutki wypalenia zawodowego sg oczywiscie rézne: bezposrednie (krét-
koterminowe) i posérednie (dlugoterminowe), indywidualne i zbiorowe, zdrowot-
ne (psychiczne i somatyczne), spoleczne i ekonomiczne. Nie sposéb zbadaé naraz
wszystkich, a nawet wiekszosci z nich (nie da sie pewnie nawet wszystkich ziden-
tyfikowac). W naszym badaniu postanowiliémy wziaé pod uwage jedynie zamiar
odejscia z pracy. W odréznieniu od modelu Fogarty'ego i in. (2000), ktéry jak juz
napisaliSmy, byt naszg gléwng inspiracjg, postanowiliSmy nie bada¢ satysfakciji
z pracy oraz wynikéw pracy. W tym miejscu wyjasnimy powody takiej decyzji.

Jezeli chodzi o satysfakcje z pracy, to uznalismy, ze gdyby okazalo sie, iz ba-
dani bedg wyrazali zamiar odejscia z pracy (a nawet z zawodu), to oczywiste bedzie,
ze nie sg zadowoleni ze swojej pracy (w obecnym miejscu lub w ogdle). A powoda-
mi tego niezadowolenia bedg w duzej mierze czynniki, ktére zidentyfikujemy jako
przyczyny wypalenia. Ponadto w kwestionariuszu TIS-6 stuzacym do pomiaru nasi-
lenia sklonnosci do odejscia z pracy zawarto pytanie wprost o zadowolenie z obec-
nej pracy®. To pytanie mozna potraktowaé jako jednopunktowy kwestionariusz.
Uwaza sie, ze pod wzgledem trafnosci i stabilnoéci pomiaru miary jednopunktowe
nie odbiegajg od ztozonych miary ogélnego zadowolenia z pracy (Wanous i in. 1997).

Jezeli zas chodzi o pogorszenie wynikéw pracy, to w pierwotnym zamysle
chcieliémy zmierzy¢ wyniki pracy biegtych rewidentéw. Diugo zastanawialiSmy sie
nad wyborem odpowiedniego kwestionariusza lub nad konstrukcjg wiasnego. Po
namysle i dyskusji w zespole stwierdziliémy jednak, ze z pogorszong efektywno-
Scig i skutecznoscia pracy blisko zwigzana jest czesé kwestionariusza BAT — pogor-
szenie funkcjonowania poznawczego. Wiekszo$¢ zawartych tam stwierdzen albo

bezposrednio dotyczy wynikéw pracy (,popelniam bledy.."), albo ma z nimi $cisty

8 Aniektére inne pytania dotyczg go posrednio.
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zwigzek. Trudnosci z koncentracjg, jasnym mysleniem itp. w najlepszym razie po-
garszajg efektywnosé (czyli pracownik poprawnie wykonuje zadania, ale w znacz-
nie dluzszym czasie), a w najgorszym réwniez skutecznosé (pracownik nie dosé do-
brze albo wrecz zle wykonuje zadania). Mocnym argumentem przemawiajgcym za
tym, zeby w zwigzku z powyzszym nie dodawaé do badania osobnego narzedzia do
pomiaru wynikéw pracy, bylo ograniczenie i tak juz duzej liczby kwestionariuszy,
ktéra mogtaby zniecheci¢ bieglych rewidentéw do udzialu w badaniu w ogdle (lub

zniecheci¢ do odpowiedzi na wszystkie pytania z wystarczajgcym namystem)®

4.10. Zdrowy styl zycia jako czynnik mitygujacy wypalenie zawodowe

oraz jego pomiar

W opisanych w poprzednim rozdziale badaniach zagranicznych bywaly
uwzgledniane rézne czynniki redukujace (mitygujace®) wypalenie zawodowego
i jego skutki. Rozwazaliémy uwzglednienie ich w naszym badaniu. Ostatecznie zde-
cydowalismy o wigczeniu zdrowego stylu zycia, tak jak zrobili to Jones III, Norman,
Wier (2010). Nie chodzi nawet o zwigzek zdrowego stylu zycia z wypaleniem (choé
oczywiscie go zbadamy). Chodzilo raczej sprawdzenie, czy polscy biegli rewidenci
w ogéle prowadza zdrowy styl zycia. Nadmiar pracy moze ograniczac¢ czas na sport
lub przygotowanie zdrowych positkéw. Ponadto w Polsce w swiadomosci spotecz-
nej rachunkowos¢ nie jest zawodem, ktory kojarzy sie ze zdrowym stylem zycia,
nowoczesnoscig (a zdrowy styl zycia jest jej przejawem) itp. Istnieje wrecz stereotyp
specjalisty rachunkowosci jako osoby stronigcej od sportu i ruchu w ogdle (,cale zy-
cie spedza za biurkiem"). Jest bardzo ciekawe, jak sytuacja wyglada naprawde. Dla
potrzeb naszego badania opracowalismy®* krétki kwestionariusz do oceny zdro-
wego stylu zycia. Podobnie jak w badaniu Jones III, Normana i Wier (2020, s. 37)
jest to po prostu kilka pytan dotyczacych kluczowych obszaréw skladajgcych sie na

zdrowy styl zycia, zidentyfikowanych przez nas na podstawie przegladu literatu-

8 Ten argument dotyczy! tez kwestionariusza do badania satysfakcji z pracy, cho¢ jak na-
pisaliSmy wczesniej, nie tylko to przesadzilo o rezygnacji z jej pomiaru.

8 W anglojezycznych artykulach na ten temat uzywano czasownika to mitigate, ktéry we-
dlug stownikéw jezyka angielskiego oznacza ,czyni¢ cos mniej dotkliwym, mniej nieprzy-
jemnym, mniej ztym". W jezyku polskim czasownik mitygowaé oczywiscie wystepuje (réw-
niez w znaczeniu jak wyzej), podobnie jak rzeczownik mitygator (cho¢ ten juz zdecydowanie
rzadziej).

8 A konkretnie P. Kabalski i M. Syper-Jedrzejak.
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ry: sportu i ruchu, odzywiania, snu i odpoczynku, uzywek (alkoholu i papieroséw),
hobby. Badani mieli dokonaé samooceny w tych obszarach. Szczegétowg strukture
kwestionariusza do pomiaru zdrowego zycia (podobnie jak pozostatych kwestiona-
riuszy uzytych w badaniu) przedstawiamy w rozdziale 5.

W badaniu uwzglednilismy réwniez zwigzek doswiadczenia zawodowego
i pozycji w hierarchii organizacyjnej z wypaleniem zawodowym (jak to bylo
w niektérych badaniach zagranicznych). Sg to jednak dla nas raczej zmienne demo-
graficzne, podobnie jak wiek, pleé, itp. (i jako takie znajdujg sie w metryczce kwe-

stionariusza).

4.11. Podsumowanie opisu konstrukcji modelu badawczego

W centrum modelu, podobnie jak u Fogarty'ego i in. (2000), znajduje sie
wypalenie zawodowe (ale wedlug koncepcji Schaufeliego, a nie Maslach). Przy-
puszczamy, ze przyczynami wypalenia polskich bieglych rewidentéow sa: brak
réwnowagi miedzy wysitkiem a nagroda, konflikt rél praca—-rodzina i rodzina—pra-
ca, stresujace zachowania klientéw oraz konflikt wartosci. Przypuszczamy takze, ze
nastepstwem wypalenia zawodowego bedzie sklonnosé¢ do zmiany miejsca pracy
(a nawet do zupelniej zmiany zawodu). Dodatkowo w modelu uwzgledniliSmy zdro-
wy styl zycia jako czynnik mitygujacy wypalenie. To wszystko tworzy model hipote-
tycznych przyczyn i skutkéw wypalenia zawodowego bieglych rewidentéw przed-
stawiony na rysunku 6. Z kolei tabela 6 zestawia informacje o wybranych przez nas
dla potrzeb badania narzedziach pomiarowych.
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Rysunek 6. Autorski model badawczy — przyczyny i skutki wypalenia zawodowego pol-

skich bieglych rewidentéw

Brak rownowagi
miedzy wysitkiem

anagroda

Wypalenie — wymiary
(objawy) podstawowe

Konflikt
praca—rodzina

Wyczerpanie

Zaburzenia emocjonalne

Zamiar odejscia
z pracy

Konflikt

Zaburzenia poznawcze

Satysfakcja

rodzina—praca

Dystans psychiczny

Stresujace

zachowania
klientéw

Wypalenie — wymiary
(objawy) wtérne

Konflikt wartosci
Zdrowy styl
zycia

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Tabela 6. Narzedzie pomiarowe (kwestionariusze) wybrane do badania skali, przyczyn
i skutkéw wypalenia zawodowego polskich biegtych rewidentow

Mierzone zjawisko

Narzedzie pomiarowe

Brak réwnowagi miedzy wysitkiem a nagroda

Kwestionariusz ERI Siegrista, polska adaptacja

Radkiewicza i Widerszal-Bazyl

Konflikt praca—rodzina

Skala Carlson, polska adaptacja Radkiewicza

i Widerszal-Bazyl

Konflikt rodzina—praca

Skala Carlson, polska adaptacja Radkiewicza

i Widerszal-Bazyl

Stresujace zachowania klientow

Skala Stresujacych Zachowan Klienta Szczygiet

i Baziniskiej

Konflikt wartosci

Wilasny kwestionariusz

Wypalenie zawodowe

Burnout Assesment Tool Schaufeliego, polska

adaptacja Basinskiej i Gruszczynskiej

Zamiar odejscia z pracy (w tym satysfakcja z

pracy)

Turnover Intention Scale TIS-6 Roodta,

we wiasnym przekladzie

Zdrowy styl zycia

Wilasny kwestionariusz

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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Strzatki na rysunku oznaczajg oczywiscie hipotetyczne zwigzki miedzy
poszczegdlnymi zmiennymi (zwigzki, ktérych istnienie i site badaliémy). Zeby nie
zaciemnia¢ rysunku, nie oznaczali§my znakami (+ lub -) hipotetycznych kierunkéw
tych zwigzkéw, tym bardziej ze sg one oczywiste (im wieksza nieréwnowaga mie-
dzy wysitkiem a nagrodg, tym wieksze wypalenie; im wieksze wypalenie, tym wiek-
sza jest sklonnos¢ do odejécia z pracy itd.). Dla przejrzystosci nie zaznaczyliSmy
rowniez wielu szczegétowych i dodatkowych powigzan.

Podobnie jak Fogarty i in. (2000), zakladamy, ze wypalenie jest mediato-
rem w tym modelu. Zdajemy sobie jednoczesnie sprawe z tego, iz nie jest wykluczo-
ne (a wrecz jest prawdopodobne), ze nieréwnowaga miedzy wysitkiem a nagrodg
lub ktérykolwiek z pozostatych czynnikéw z lewej strony rysunku moze powodo-
wac zamiar odejscia z pracy mimo braku wypalenia zawodowego. Zbadamy takze
bezposredni zwigzek miedzy tymi czynnikami a zamiarem odejscia z pracy rowniez
w przypadku niewypalonych bieglych rewidentéw.

Cho¢ z przedstawionego modelu do$¢ jasno wynikajg hipotezy badawcze,
to przedstawimy je dokladnie w kolejnym rozdziale, ktéry ma juz charakter $cisle
empiryczny (przede wszystkim przedstawia przebieg i wyniki badania). Szczegéto-
we sformulowanie tych hipotez wymaga bowiem przedtem dokladnego opisu na-

rzedzi pomiarowych®s.

8 Sformulowalisémy ponadto wiele pytan i hipotez uszczegdlawiajacych lub pobocznych,

ktére wprost nie wynikajg z rysunku 6.
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Rozdzial 5
Badanie skali, przyczyn i skutkéw wypalenia
zawodowego u polskich biegtych

rewidentek i rewidentow

5.1. Narzedzia pomiarowe — kwestionariusze

Zanim konkretnie sformutujemy hipotezy badawcze, opiszemy szczegdto-
wo narzedzia (czyli kwestionariusze) zastosowane przez nas do pomiaru poszcze-

golnych zmiennych.
5.1.1. Kwestionariusz nieré6wnowagi wysitku i nagréd ERI Siegrista

Przypomnijmy, ze kwestionariusz ERI (Effor-Reward Imbalance) autorstwa
J. Siegrista (1996) w polskiej adaptacji M. Widerszal-Bazyl i P. Radkiewicza skla-
da sie z 17 pozycji — stwierdzen, do ktérych badani odnoszg sie, wybierajac jedng
z pieciu odpowiedzi. Skala Wysitku®® mierzona jest za pomocg pierwszych szesciu
pozycji i obejmuje wymagania, zobowigzania, duzg odpowiedzialnosé, presje czasu
lub wystepowanie przeszkdd w realizacji zadan, a takze nadmierne zaangazowanie
uwarunkowane cechami osobowos$ciowymi. Stwierdzenia, do ktérych badany ma

sie ustosunkowaé, majgc na mysli swojg prace, to m.in.%”:

.Jestem pod stalg presja czasowa z powodu duzego obcigzenia pracg’,

— .Moja praca wigze sie z duzg odpowiedzialnoscig".

8 Nazwy obu skal w polskich opracowaniach na temat ERI sg na ogét pisane duzg literg

(czasami w cudzystowie).
8 Podajemy tutaj jedynie dwa sposréd szesciu stwierdzen, zeby zilustrowaé charakter
kwestionariusza. Podobnie bedzie w przypadku skali Nagrody oraz innych kwestionariuszy.

Kompletne kwestionariusze zamiesciliSmy w zalgczniku nr 1.
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Przy kazdym pytaniu badany wybiera jedng z pigeciu odpowiedzi, ktére sg nastepu-

jace (w nawiasach wskazano liczbe punktéw za dang odpowiedz):

— ,nie" (1),

— ,takitowecale minie przeszkadza” (2),
— ,takito nieco mi przeszkadza" (3),

— ,takito dosy¢ mi przeszkadza” (4) oraz

— takibardzo mi przeszkadza" (5).

Wynik skali miesci sie w przedziale 6—-30 punktéw i im jest wyzszy, tym osoba do-
$wiadcza wiekszego wysitku (wiekszy jest wedlug niej jej wklad w prace).

Druga skala w kwestionariuszu ERI stuzy do pomiaru nagrdéd, a odpowia-
da jej 11 kolejnych pozycji (od 7 do 17). Skala ta mierzy odczucia badanego wzgledem
nagroéd za prace z uwzglednieniem szacunku i uznania oraz poczucia bezpieczen-

stwa zawodowego. Sg w niej np. takie stwierdzenia:

— .Moje szanse na awans sg male”,

— ,Biorac pod uwage moje wysilki i osiggniecia, mojg pensje/dochody
mozna uznac za odpowiednie”,

— ,Moi przelozeni traktujg mnie z szacunkiem”,

— ,Biorac pod uwage moje wysilki i osiggniecia, w pracy spotykam sie
z szacunkiem i uznaniem, tak jak na to zastuguje”,

— ,Czuje sie zagrozony/-a utratg pracy”.

Jezeli chodzi o odpowiedzi na pytania w skali Nagrod, to niektére majg
konstrukcje taka jak w skali Wysitku (,nie", ,tak i to wcale mi nie przeszkadza”, ,tak
i to nieco mi przeszkadza”, ,tak i to dosy¢ mi przeszkadza”, ,tak i to bardzo mi prze-
szkadza"), a inne odwrotna: ,tak”, ,nie i to wcale mi nie przeszkadza”, ,nie i to nieco
mi przeszkadza”, ,nie i to dosy¢ mi przeszkadza”, ,nie i to bardzo mi przeszkadza”.
Ponadto odwrotnie niz w skali Wysitku odpowiedz nr 1 oznacza pie¢ punktéw, a od-
powiedz nr 5 — jeden punkt. Suma punktéw na skali Nagréd wynosi od 11 do 55. Im
jest nizsza, tym mniej badany jest zadowolony z nagréd, ktére otrzymuje w pracy.

Caly kwestionariusz ERI znajduje sie w zalgczniku 1.
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Aby uzyskac¢ odpowiedz na pytanie, czy badana osoba doswiadcza réwno-
wagi miedzy wysitkiem, ktéry wkiada w prace, a nagroda, jakg w zamian uzyskuje,

oblicza sie wskaznik wysilek — nagroda (ER) za pomocg prostej formuty:

ER £
R-wk
gdzie:
E — suma punktéw dla skali Wysitku,
R — suma punktéw dla skali Nagrody,
wk  — wspdlczynnik korygujgcy®® (correction factor) — wielkosé,

ktoéra koryguje réznice w liczbie pozycji obu skal.

Jezeli wskaznik ER osigga wartosé ponizej 1, to oznacza, ze uzyskiwane
nagrody kompensujg wydatkowane wysilki. Jest to swoisty stan zréwnowazenia in-
terpretowany jako brak stresu zawodowego (Basiriska, Wilczek 2001, s. 6). Jezeli na-
tomiast wskaznik ER jest wiekszy niz 1, to oznacza, ze wysilki nie sg réwnowazone
nagrodami. Wartosé przekraczajgca 1,5 oznaczajgca transakcje, w ktérej wystepuja
wysokie koszty i niskie zyski®, zostala uznana za czynnik ryzyka nie tylko gorszego
dobrostanu, ale réwniez zdrowia fizycznego i psychicznego pracownika (Hassel-
horniin. 2008).

8  Jest utamkiem, w ktérym licznik jest liczbg pozycji w skali Wysitku, a mianownik liczbg

pozycji w skali Nagrody (por. Potocka 2012, s. 240; Department of Medical Sociology, Dues-
seldorf University 2006).

% Poniewaz badanie dotyczy 0séb zajmujacych sie zawodowo rachunkowoscia i wéréd czy-
telnikéw bedzie wiele takich osdb, to dla unikniecia niewlasciwych skojarzernn musimy wyija-
$nié, ze termindéw ,koszty" i,zyski" nie uzywamy tutaj w znaczeniu takim jak w ekonomii ani

tym bardziej takim jak w rachunkowosci.
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5.1.2. Skala Carlson do pomiaru konfliktu praca—-rodzina i rodzina—praca

Skala® autorstwa D. Carlson i wspdlpracownikéw w polskiej adaptaciji
P. Radkiewicza i M. Widerszal-Bazyl, zastosowana przez nas do pomiaru konfliktu
rél praca—rodzina i rodzina—praca, zawiera 18 pozycji. Badani majg ustosunkowac
sie do nich za pomoca typowej pieciopunktowej skali, gdzie 1 oznacza ,zdecydowa-
nie nie zgadzam sie", 2 — ,nie zgadzam si¢", 3 — ,ani tak, ani nie", 4 — ,zgadzam sig"
i 5 — ,zdecydowanie zgadzam sie”. Wszystkie pytania w tescie sg formulowane
w taki sposéb, ze odpowiedzi pozytywne wskazujg na rézne przejawy konfliktu
rél. Jezeli dany przejaw dotyczy badanego w duzym stopniu (oznacza to odpowiedz
.zdecydowanie zgadzam sig"), to przypisuje mu sie najwyzszg liczbe punktéw,
czyli 5.

W skali Carlson dziewie¢ stwierdzen wykorzystuje sie do diagnozowania
konfliktu WFC, czyli takiego, w ktérym to praca zakldca zycie rodzinne, i tyle samo
— konfliktu FWC, w przypadku ktérego to zycie rodzinne zaburza funkcjonowanie
w sferze zawodowej. Obydwie podskale (WFC i FWC) zawierajg po trzy obszary od-

noszace sie do trzech form niedopasowania rél:

a) konfliktu czasu — ze stwierdzeniami np.:
— ,Obowigzki w pracy zajmujg mi na tyle duzo czasu, ze zaniedbuje
sprawy rodzinne’,
— ,Praca trzyma mnie z dala od zycia rodzinnego, bardziej niz bym
sobie tego zyczyl/zyczyla”,
b) konfliktu napiecia — ze stwierdzeniami np.:

— ,Jestem czesto tak emocjonalnie wykonczony/wykonczona, gdy
wracam z pracy do domu, ze nie jestem w stanie nic z siebie da¢
rodzinie”,

— .Ze wzgledu na stres w domu, czasami w pracy za duzo mysle

o rodzinie”,

9°  Wyjasnijmy stosowanie raz terminu ,skala’, a innym razem ,kwestionariusz” Otéz
w odniesieniu do kwestionariusza D. Carlson w polskiej literaturze na ogét jest uzywany ter-
min ,skala”. Z kolei ERI nazywa sie kwestionariuszem. Nie jest oczywiscie bledem nazwanie
skali Carlson kwestionariuszem Carlson (ze wzgledéw stylistycznych czasami bedziemy tak

robid).
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c) konfliktu zachowan — ze stwierdzeniami np.:
— .Sposdb rozwigzywania probleméw, ktéry sprawdza mi sie
w domu, nie wydaje sie przydatny w pracy”,
— ,Zachowania, ktére sprawiajg, ze jestem skuteczny/skuteczna
W pracy, nie pomagaja by¢ lepszym ojcem/matka czy wspdimal-

zonkiem",

Caly kwestionariusz Carlson zamiesciliémy w zalgczniku 2.

Skala Carlson pozwala okresli¢ wynik konkretnej osoby w dwéch global-
nych wymiarach (czyli WEC i FWC). Poziom konfliktu rél praca—rodzina (WFC) jest
badany za pomocg pytan: 1, 2, 3, 7, 8, 9, 13, 14 oraz 15. Wskaznik WFC otrzymuje sie,
sumujgc odpowiedzi badanych w tych pozycjach. Jego wartosé moze wynosié¢ od
9 do 45 pkt. Im jest wieksza, tym silniejszy jest u badanego konflikt miedzy rolg za-
wodowg a rodzinng (praca zaburza jego funkcjonowanie w rodzinie).

Z kolei konfliktowi rél rodzina—praca (FWC) odpowiadajg stwierdzenia 4,
5, 6, 10, 11, 12, 16, 17 i 18. Suma punktéw uzyskanych w tych pozycjach réwniez wy-
nosi od 9 do 45. Im jest ich wiecej, tym silniejszy jest konflikt miedzy rolg rodzinng
a zawodowa (zycie rodzinne zaburza funkcjonowanie w pracy).

Skala Carlson pozwala ponadto na okreslenie tzw. wskaznikéw szczego-
lowych oznaczajgcych przyczyny (przejawy) konfliktu rél: konflikt czasu, konflikt
napiecia i konflikt zachowan. Dotyczy to obu kierunkéw konfliktu rél, czyli zaréwno
WEC, jak i FWC. Lacznie mamy zatem szes¢ kombinacji, co oznacza, ze mozna wy-

réznié sze$¢ wymiaréw konfliktu:

1) WFC-czas: suma odpowiedzi na pytania 1,213,

2) WEFC-napiecie: suma odpowiedzi na pytania 7, 819,

3) WEFC-zachowanie: suma odpowiedzi na pytania 13, 14 i 15,
4) FWC-czas: suma odpowiedzi na pytania 4, 516,

5) FWC-napiecie: suma odpowiedzi na pytania 10, 111 12,

6) FWC-zachowanie: suma odpowiedzi na pytania 16, 171 18.
Wskazniki szczegdlowe mieszczg sie w granicach od 3 do 15 pkt. Analo-

gicznie do wskaznikéw ogdlnych wyzszy wynik wskazuje na silniej odczuwany

przez badanego konflikt rél w danym aspekcie.

107



Wypalenie zawodowe biegtych rewidentek i rewidentéw w Polsce

5.1.3. Skala Stresujacych Zachowan Klienta Szczygiel i Bazinskiej

Skala® Stresujgcych Zachowan Klienta (SSZK) autorstwa Szczygiet i Ba-
zinskiej stuzy do pomiaru nasilenia stresujacych zachowan klientéw w interakcjach
z pracownikami swiadczgcymi ustugi (w szerokim znaczeniu). Konstrukcja narze-
dzia jest prosta — test sklada sie z 12 stwierdzen opisujacych wystepowanie niemi-
tych i stresujacych reakcji, postaw i zachowan obstugiwanych oséb. Sa one podzie-

lone na dwie czesci odpowiadajgce dwém skalom:

1. Skali Napastliwych Zachowan® — obejmuje stwierdzenia od 1 do 6
1 mierzy wrogie postawy oraz negatywne emocje ujawniane przez
klientéw podczas kontaktéw z pracownikami. Znajdujg sie tutaj
np. takie stwierdzenia: ,Niektorzy klienci napadaja na nas stownie”,
.Klienci czesto krytykujg nasza prace”.

2. Skali Nadmiernych Wymagan — obejmuje stwierdzenia od 7 do 12
i dotyczy trudnych do spelnienia, niejasnych albo zbyt duzych (wykra-
czajgcych poza standardowg obstuge) oczekiwan klientéw. Wystepuja
w niej takie stwierdzenia jak np.: ,Niektorzy klienci nie rozumieja, ze
musimy stosowac sie do pewnych regut”, ,Klienci czesto oczekuja spe-
cjalnego traktowania”.

Badani majg ustosunkowacé sie do wszystkich stwierdzen na pieciostop-
niowej skali z punktacjg od 1 do 5, gdzie: 1 to ,zdecydowanie nieprawda”, 2 — ,raczej
nieprawda’, 3 — ,trudno powiedziec¢", 4 — ,raczej prawda”, 5 — ,zdecydowanie praw-
da". Stwierdzenia w obu czesciach kwestionariusza s tak sformulowane, ze wska-
zanie odpowiedzi potwierdzajgcych wystepowanie danego zachowania klientéw w
stosunku do badanego (czyli ,raczej prawda” i ,zdecydowanie prawda") jest wyso-
ko punktowane (odpowiednio 4 pkt i 5 pkt). Caly kwestionariusz SSZK znajduje sie

w zalgczniku 3.

9 Ten kwestionariusz zostal nazwany przez Autorki skalg. A Skala Stresujgcych Zachowan
Klienta jest nazwg wlasng (stad duze litery we wszystkich stowach).
92 Autorki Skali Stresujgcych Zachowan Klienta uzywajg duzych liter w nazwach obu skal

czastkowych.
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Laczny wynik (suma punktéw wszystkich stwierdzen na obu skalach)
wynosi od 12 do 60 pkt. Im jest wyzszy, tym silniej badany odczuwa stresujace
zachowania klientéw w jego pracy. Mozna takze mierzy¢ i analizowaé¢ wynik od-
dzielnie dla kazdej z dwdch skal (wyniki na skali Nadmiernych Wymagan oraz na

skali Napastliwych Zachowan wynoszg od 6 do 30 pkt).

5.1.4. Autorski kwestionariusz konfliktu wartosci

Autorska skala do pomiaru konfliktu wartosci®®, opracowana przez nas
specjalnie na potrzeby tego badania, jest zlozona z trzech pozycji. Pozycje w tym
krétkim kwestionariuszu zostaly opracowane po przeanalizowaniu specyfiki pracy
biegtych rewidentéw, cho¢ zawierajg ogdlne stwierdzenia dotyczace niemal kazde-

go zawodu. Sg one nastepujace:

— Wiem lub czuje, ze oczekuje sie ode mnie w pracy decyzji dla mnie
niemoralnych”,

— ,Faktyczne (wynikajgce z codziennej praktyki, a nie z deklaracji) war-
tosci etyczne firmy, w ktdérej pracuje, sg sprzeczne z moimi”,

— .Moja praca i jej efekty wywotujg we mnie poczucie dumy i godnosci

(uwazam je za wartosciowe)".

Do dwéch pierwszych stwierdzen badany ma odnies¢ sie na 5-stopniowej skali,
w ktoérej 1 oznacza ,catkowicie sie nie zgadzam” 2 — ,raczej sie nie zgadzam®
3 — ,trudno powiedzie¢", 4 — ,raczej sie zgadzam", a 5 — ,catkowicie sie zgadzam".
W przypadku ostatniego stwierdzenia skala jest odwrdécona: to odpowiedz ,catko-
wicie sie zgadzam" oznacza jeden punkt, a ,catkowicie sie nie zgadzam” pieé. Im
wyzszy jest lgczny wynik (suma wszystkich trzech odpowiedzi), tym wiekszy kon-
flikt wartosci odczuwa pracownik w zwigzku ze swojg pracg. Caly kwestionariusz

zamiesciliSmy w zatgczniku 4.

9% To nie jest nazwa wiasna, wiec nie uzywamy duzych liter jak w przypadku Skali Stresu-

jacych Zachowar Klienta. Ponadto zamiennie uzywamy terminéw ,skala” i . kwestionariusz".

109



Wypalenie zawodowe biegtych rewidentek i rewidentéw w Polsce

5.1.5. Kwestionariusz wypalenia zawodowego BAT Schaufeliego

Kwestionariusz BAT do pomiaru wypalenia zawodowego autorstwa ze-
spotu W. Schaufeliego w polskiej wersji jezykowej B. Basiniskiej i E. Gruszczynskiej,
zastosowany przez nas w badaniu, obejmuje, jak juz podalismy, 23 pozycje do po-
miaru podstawowych objawéw wypalenia oraz 10 pozycji odnoszacych sie do ob-
jawow wtdrnych. Badani ustosunkowujg sie do zawartych w nim stwierdzen na
5-stopniowej skali, gdzie: 1 oznacza ,nigdy", 2 — ,rzadko"”, 3 — ,czasami”, 4 — ,czesto”,
a 5 — ,zawsze". Test ,zbiera” wyniki w 6 skalach czgstkowych mierzacych cztery

podstawowe i dwa wtérne wymiary wypalenia. W polskiej wersiji jezykowej sg to:

1. Skala Wyczerpania® skladajgca sie z 8 pozycji (od 1 do 8), w ramach
ktoérej badany ustosunkowuje sie do stwierdzen dotyczacych odczucia
fizycznego i psychicznego wyczerpania w zwigzku z praca. W tej cze-
Sci kwestionariusza znajdujg sie np. nastepujgce stwierdzenia: ,Kiedy
rano wstaje, nie mam sily do rozpoczecia nowego dnia pracy”, ,Chce
by¢ aktywna(-y) w pracy, ale jako$ nie jestem w stanie temu podotac”.
Oczywiscie im czesciej badany udziela odpowiedzi ,czesto” i ,zawsze”,
tym wyzszy jest jego wynik (wieksze wyczerpanie).

2. Skala Zdystansowania Psychicznego, na ktérg sklada sie pie¢ stwier-
dzen (od 9 do 13) odnoszgcych sie do poczucia obojetnosci u badanego,
braku jego zainteresowania praca, braku troski, a nawet odczuwania
silnej awersji co do swojego miejsca pracy i wykonywanych obowigz-
kéw. Znajdujg sie tu takie sformutowania jak np.: ,Nie obchodzi mnie,
co inni myslg o mojej pracy”, .Zmagam sig, by wykrzesac z siebie jaki-
kolwiek entuzjazm do pracy”. Im czesciej badany udziela odpowiedzi
.Czesto" i ,zawsze", tym wiecej wskazuje na przezywanie silnego psy-
chicznego zdystansowania wobec swojej pracy.

3. Skala Pogorszenia Funkcjonowania Poznawczego grupujaca pieé
stwierdzeni (od 14 do 18) dotyczacych odczué badanego odnosgnie do
jego zdolnosci do skupienia sie na obowigzkach zawodowych, uwaz-

noscilub jasnosci myslenia w pracy. W tej skali zbierane sg takze infor-

9  Podobnie jak w przypadku wigkszosci pozostalych kwestionariuszy, poszczegdlne ob-

szary (wymiary, skale) sg pisane duzymi literami.
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macje shuzgce do samooceny jakosci pracy badanego (popelnianie bte-
déw, brak nalezytego skupienia®). Znajdujg sie tu takie stwierdzenia
jak np.: ,Kiedy pracuje, nie potrafie sie skoncentrowac", ,Popelniam
w pracy bledy, poniewaz moje mysli sg zaprzatniete czym$ innym”".
Odpowiedzi badanego wskazujace, ze dane przekonania towarzysza
mu ,czesto” lub ,zawsze”, oznaczaja pogorszenia jego funkcjonowania
poznawczego.

4. Skala Pogorszenia Funkcjonowania Emocjonalnego réwniez sklada
sie z pieciu stwierdzen (od 19 do 23). Dotyczg one jednak odczué bada-
nego w odniesieniu do jego funkcjonowania emocjonalnego w pracy,
zdolnosci opanowania negatywnych emocji, radzenia sobie ze zloscig
lub smutkiem. Jednoczesénie zawierajg elementy samooceny badane-
go w zakresie wlasnych zachowan np.: ,Nie jest do mnie podobne to,
w jaki sposéb reaguje emocjonalnie w pracy”, ,W pracy zdarza mi sie
reagowac¢ nieadekwatnie bez powodu”. Jezeli badany zaznacza, ze ne-
gatywne emocje i poczucie nieradzenia sobie z nimi w pracy towarzy-
szg mu ,czesto” lub ,zawsze", to $wiadczy o pogorszeniu jego funkcjo-

nowania emocjonalnego.

Gdy zsumuje sie oceny ze wszystkich 23 pozycji i podzieli przez 23, to otrzymuje
sie ogdlny wynik wypalenia zawodowego (jest to wypalenie w wymiarze podsta-
wowym). Moze on wynosi¢ od 1 do 5 (im wyzszy, tym gorzej). Analogicznie liczy sie
wyniki dla kazdej z czterech skal czastkowych?®.

Ocena wypalenia w wymiarze podstawowym moze zosta¢ uzupelniona

o dwa wymiary wtoérne:

1. Skale Objawdéw Psychologicznych, ktora skiada sie z pieciu stwier-
dzeni dotyczacych takich nieswoistych objawéw wypalenia, jak: bez-

senno$¢, niepokdj lub rozdraznienie?, np.: ,Mam klopoty z zasypia-

9 Z tego wzgledu, jak wyjasniliSmy w rozdziale 4, postanowiliSmy, odmiennie niz w inspi-
rujgcych nas badaniach Fogarty'ego (i podobnych), nie stosowaé odrebnego kwestionariusza
do pomiaru wynikéw pracy.

% Oczywiscie sume punktéw w kazdej skali czastkowej dzieli sie przez liczbe stwierdzen
wystepujacych w tej skali, np. przez 8 dla skali Wyczerpania.

97  Objawy te sg nieswoiste, poniewaz wystepujg w wielu zaburzeniach psychicznych (np.
depresyjnych i lekowych) i w réznych chorobach somatycznych. Podobnie jest z objawami

psychosomatycznymi.
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niem i utrzymaniem snu", ,Draznig mnie halas i thumy".

2. Skale Objawow Psychosomatycznych, w ktérej sktad wchodzi pieé
sformutowan odnoszacych sie do dolegliwoséci fizycznych odczuwa-
nych przez badanego, np.: ,Odczuwam palpitacje serca i béle w klatce

piersiowej", ,Cierpie na bdle glowy".

Do pomiaru wyniku stosuje sie taka samg procedure jak w przypadku
podstawowych wymiaréw wypalenia, czyli dodaje sie wyniki w obu skalach, a na-
stepnie dzieli te sume przez liczbe pozycji testowych (czyli przez 10). W ten sposéb
ocenia sie nasilenie objawéw wtérnych. Caly kwestionariusz BAT zamiescilisémy
w zalgczniku 5.

Wryniki testu kazdej osoby mozna zaszeregowaé do jednej z trzech kate-
gorii (pozioméw) na podstawie norm i ustalenn opracowanych przez Schaufeliego
iin. (2020) podczas stosowania BAT wéréd pracownikéw flamandzkich. Przyjeli oni
metafore drogowej sygnalizacji Swietlnej: poziom zielony oznacza wynik bezpiecz-
ny (daleko do wypalenia zawodowego), pomaranczowy — ostrzegawczy (wskazuje na
mozliwo$¢ wypalenia), a czerwony — alarmujgcy (mamy juz do czynienia z wypale-

niem zawodowym). Te kategorie (poziomy) przedstawia tabela 7.

Tabela 7. Poziomy wypalenia zawodowego na podstawie kwestionariusza BAT

Poziomy

Wartosci odciecia dla ogélnego
dla Skali Zdystansowania
Wartosci odciecia dla Skali
Pogorszenia Funkcjonowania
Wartosci odcigcia dla Skali
Pogorszenia Funkcjonowania
Wartosci odciecia dla wyniku
pomiaru objawéw wtérnych

wyniku wypalenia
Wartosci odcigcia

dla Skali Wyczerpania
Wartosci odciecia
Psychicznego
Emocjonalnego
Poznawczego

Zielony 1,00-2,58 1,00-3,05 1,00-2,49 1,00-2,09 1,00-2,69 1,00-2,84

Pomaranczowy | 2,59-3,01 3,06-3,30 2,50-3,09 2,10-2,89 2,70-3,09 2,85-3,34

Czerwony 3,02-5,00 3,31-5,00 3,10-5,00 2,90-5,00 3,10—-5,00 3,35-5,00

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: Schaufeli, De Witte, Desart (2020).

Sposdb interpretacji wynikéw kwestionariusza BAT przedstawiony w ta-
beli 7 to metoda tzw. wartosci odciecia (ang. cut-off values). Wartosci te wskazujg,

jaka jest sytuacja badanego w poréwnaniu z tymi, u ktérych wypalenie zawodowe
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zostalo zdiagnozowane przez specjalistéw (sg niejako wartosciami klinicznymi). Nie
jest to oczywiscie rozwigzanie ani jedyne, ani idealne. Innym sposobem jest metoda
norm statystycznych. Polega ona na podzieleniu indywidualnych wynikéw na czte-
ry kategorie z zastosowaniem skali centylowej. Wynik ponizej 25 centyla okresla
sie jako niski, powyzej 25 centyla do 75 centyla jako sredni, powyzej 75 centyla do
95 centyla jako wysoki i powyzej 95 centyla jako bardzo wysoki. W tym przypadku
zamiast stwierdzenia, ze badany jest wypalony (albo zagrozony lub niezagrozony
wypaleniem), okresla sie jego wynik (jako niski, sredni, wysoki lub bardzo wysoki)
na tle éredniej w badanej grupie. Kazda z tych dwéch metod interpretacji wyniku
BAT ma swoich zwolennikéw i przeciwnikéw, zalety i wady. Wybraliémy do naszego
badania metodg punktéw odciecia, poniewaz ma ona bardziej konkretng interpre-
tacje. Zdajemy sobie jednoczesnie sprawe z tego, ze taka interpretacja wynikéw jest
w pewnej mierze arbitralna®. Co wiecej, jej podstawg sg wyniki badan przeprowa-
dzonych na pracownikach w innym kraju (nie ma jeszcze uniwersalnych ,polskich”
wartosci odciecia). Sadzimy jednak, ze interpretacja z zastosowaniem wartosci od-
ciecia bedzie o wiele bardziej uzyteczna (takze dla badanych i ich srodowiska), na-

wet mimo jej pewnej arbitralnosci.

5.1.6. Autorski kwestionariusz zdrowego stylu zycia

Dla potrzeb badania opracowaliSmy krétki kwestionariusz do pomiaru
zdrowego stylu zycia. Pewng inspiracjg bylo dla nas badanie A. Jonesa III, C.S. Nor-
mana i B. Wiera (2010). Przede wszystkim jednak na podstawie przegladu literatu-
ry® wyodrebnilismy kluczowe (najczesciej wymieniane) obszary skladajgce sie na
dos¢ szeroko rozumiany zdrowy styl zycia. W naszym kwestionariuszu znalazlo sie

ich siedem:

1) regularna aktywnosé fizyczna,
2) odpowiednio dlugi sen i wypoczynek,

3) zdrowa izbilansowana dieta,

% Jezeli wystepuja réznice miedzy naukowcami i lekarzami w kwestii, tak wydawatoby
sie konkretnych, parametréw jak np. ciénienie tetnicze lub elementy morfologii krwi, to co
dopiero méwicé o tak zlozonym i w duzej mierze niefizycznym syndromie jak wypalenie za-
wodowe.

% Byl to przeglad nieusystematyzowany i niedogtebny. Nie podajemy tych publikacji, bo

jest ich duzo.

113



Wypalenie zawodowe biegtych rewidentek i rewidentéw w Polsce

4) zajmujace i sprawiajgce rado$é hobby,

5) utrzymywanie bliskich relacji z drugim cztowiekiem, dajgcym oparcie,
6) palenie tytoniu,

7) spozywanie alkoholu i szkodliwych substancji pobudzajgcych (np. na-

poje energetyczne).

Badani mieli okresli¢ to, jak czesto wymienione dzialania (zachowania, sytuacje)
majg miejsce w ich zyciu. W odniesieniu do ,dobrych” dzialari (pozycje 1-5), odpo-
wiedziiich punktacja byly nastepujace: ,nigdy” - 1, ,rzadko” - 2, ,czasami” - 3, ,cze-
sto” — 4 oraz ,bardzo czesto” — 5. Natomiast w przypadku zachowan szkodliwych
(stwierdzenia 6 i 7) kolejno$¢ odpowiedzi byta odwrotna, czyli: ,bardzo czesto” — 1,
.czesto” — 2, ,czasami” — 3, ,rzadko” — 4, ,nigdy” — 5. Sumaryczny wynik kwestio-
nariusza miesci sie w przedziale od 7 pkt do 35 pkt. Im wiecej punktéw zgromadzit
badany w tym tescie, tym bardziej zdrowy styl zZycia prowadzi. Caly kwestionariusz

zdrowego stylu zycia przedstawiamy w zalgczniku 6.

5.L.7. Skala TIS-6 Roodta do mierzenia zamiaru odejscia z pracy

Kwestionariusz Turnover Intention Scale (TIS-6) autorstwa G. Roodta stuzy
do mierzenia zamiaru odejscia z pracy (z organizacji). Narzedzie nie ma ani polskiej
adaptacji, ani nawet polskiej wersji jezykowej, wiec dokonalismy jego przektadu. Po-
stepowaliS$my zgodnie z zasadami przekladu takich kwestionariuszy i zaleceniami
G. Roodta, ktory wyrazit zgode na zastosowanie TIS-6 w naszych badaniach'. Do
przektadu zatrudniliSmy dwoje filologéw angielskich z ponad dwudziestoletnim

doswiadczeniem zawodowym (w zakresie thumaczenia tekstow)'

10 Korespondencja za posrednictwem poczty elektronicznej z G. Roodtem z 2—3 marca
2021.

101 Stwierdzenia w TIS-6 nie majg charakteru specjalistycznego ani nie zostaly napisane
specjalistycznym jezykiem. Ttumaczami nie musialy by¢ zatem osoby wyspecjalizowane w
przekladzie z jakiejs konkretnej dziedziny (np. psychologii). Pierwsza z oséb tlumaczgcych
przelozyla stwierdzenia oryginalne na jezyk polski. Nastepnie druga osoba przettumaczyta
polskie zdania z powrotem na jezyk angielski. Tekst okazal sie niemal identyczny jak wyj-
Sciowy oryginatl z wyjatkiem dwdch stéw, co wydato nam sie kwestig synonimdéw. Jednak dla
pewnosci thumacz z polskiego na angielski zostal poproszony przez nas o ponowne przettu-
maczenie tych fragmentéw z zastosowaniem w tych dwdéch przypadkach innych stéw (ale

takich, ktére nie zmieniajg znaczenia tekstu). Okazalo sig, ze powstat tekst identyczny z pier-
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Kwestionariusz TIS-6 sklada sie z szesciu pozycji dotyczacych zamiaru

odejscia badanego z pracy. Zawiera np. pytania:

— ,Jak czesto marzysz o otrzymaniu innej pracy, ktéra lepiej bedzie od-
powiada¢ Twoim osobistym potrzebom?”,

— ,Jak czesto nie mozesz sie doczekac kolejnego dnia w pracy?”.

Badany udziela odpowiedzi na 5-punktowej skali okreslajacej czestotliwosé (nasile-
nie) danego poczucia. Odpowiedzi i ich punktacja zalezg od pytania. W przypadku
trzech pytan liczba 1 oznacza nigdy, a 5 — zawsze. W jednym z pytan jest odwrotnie.
W innym z kolei liczba 1 oznacza nieprawdopodobne, a 5 — bardzo prawdopodob-
ne. Tak czy inaczej odpowiedzi swiadczace o negatywnych odczuciach wzgledem
obecnej pracy majg przyporzagdkowang liczbe 5. Im wyzszy jest wynik lgczny, tym
silniejszy jest zamiar odejscia z pracy. Lacznie minimalnie mozna uzyskaé 6 pkt,
maksymalnie 30 pkt. Caly kwestionariusz TIS-6 zamiescilismy w zalgczniku 7.
Przypomnijmy, ze TIS bada sklonnos¢ do odejscia z pracy. Mieliémy wat-
pliwosé, jak interpretowac stowo ,praca” (ang. job). Na podstawie analizy tresci ar-
tykutéw dotyczacych badan z zastosowaniem tego i podobnych kwestionariuszy
stwierdziliSmy, ze chodzi o zmiane obecnego pracodawcy (przejscie z jednej orga-
nizacji do drugiej). Zresztg okreslenie turnover intention ttumaczy sie na jezyk polski
czesto jako zamiar odejscia z organizacji. Jednak nas tak samo (a nawet bardziej)
interesowal zamiar odejscia z zawodu w ogdle. Czesto czyta sie i slyszy, ze np. sil-
nie wypalone pielegniarki (pielegniarze) zupelnie porzucajg swoéj fach®% To jest
o wiele bardziej niekorzystne dla funkcjonowania danej sfery, czyli w tym przypad-
ku stuzby zdrowia, niz zmiana szpitala przez pracownika na ten, w ktérym bedzie
mu zdecydowanie lepiej. Chcielidmy sie zatem dowiedzieé, ilu polskich biegtych re-

widentéw ma zamiar odej$¢ z zawodu (przestac by¢ bieglym rewidentem w ogdle).

wotnym oryginatem (ttumacz stwierdzit przy tym, ze w pierwszej wersji swojego przektadu
rozwazatl uzycie tych drugich stéw, gdyz uwazal je wiasnie za synonimy). Oboje tlumacze
stwierdzili zgodnie po fakcie, ze w tekscie nie bylo zadnych trudnosci i watpliwoéci jezy-
kowych (zwrdécili uwage tylko na to, ze w jezyku angielskim jest wiecej strony biernej niz
w jezyku polskim, co akurat w tym przypadku nie mialo zadnego znaczenia).

12 Podobnie dzieje sie z pracownikami korporacji, ktérzy porzucaja nie tylko firme, ale
i zawdd, by otworzyé np. restauracje, pracownie rekodziela lub gospodarstwo agrotury-
styczne. Mnéstwo takich przypadkéw przedstawiaja media (m.in. programy telewizyjne

o zyciu ,daleko od miasta”).
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Korespondowalismy w tej sprawie z G. Roodtem'®. Stwierdzit on, ze TIS-6 moze
by¢ stosowany zaréwno w badaniu checi odejscia z danej organizacji, jak i z zawodu
w ogdle. My chcielisSmy to jednak wyraznie odréznié. G. Roodt zasugerowat dodanie
na koncu kwestionariusza pytania: ,Czy rozwazajac zamiar odejscia z pracy, masz
na mysli odejscie z obecnego miejsca pracy, czy z zawodu w ogdle?”. Do tego pytania

sg oczywiscie tylko dwie mozliwe odpowiedzi:

1) zobecnego miejsca pracy (firmy),

2) zzawodu.

5.1.8. Pytania metryczki oraz pytanie dodatkowe o tygodniowy czas pracy
Metryczka byla krétka i zawierala pytania 0%

1) pled,

2) wiek (nalezalo podaé przedzial sposréd: mniej niz 35 lat, 35-50 lat,
51-65 lat i wiecej niz 65 lat™*s),

3) aktualny status rodzinny (singiel/singielka, samotne wychowywanie
dzieci/dziecka, w zwigzku malzenskim lub partnerskim bez dzieci pod
opieka, w zwigzku malzenskim z dzieckiem/dzieé¢mi pod opieka lub
inny),

4) staz pracy w zawodzie biegtego rewidenta ogdtem (do roku, 2-5 lat,
6-10 lat, 1115 lat, 16—20 lat, 21-25 lat, 26—30 lat i wiecej niz 30 lat),

5) typ miejsca pracy (duza miedzynarodowa spétka audytorska, duza
polska spétka audytorska, mata lokalna spdtka audytorska, wiasna fir-
ma audytorska lub inne),

6) stanowisko/funkcje w pracy (asystent/mlodszy audytor, samodziel-
ny/starszy audytor, menedzer audytu, kluczowy biegly rewident lub

inne),

13 Dziekujemy G. Roodtowi za poswigcony nam czas.

14 Zawarto$¢ metryczki podajemy w tym miejscu bardzo doktadnie, wiec nie ma sensu
umieszczac jej w zalgczniku.

5 Przyjete przez nas przedzialy wieku odpowiadajg etapom rozwoju kariery zawodowe;j
zaproponowanym przez A. Pocztowskiego (2004, s. 109-110). Dodalis$my do tego przedziat
powyzej 65 lat, poniewaz wiele oséb w zawodzie bieglego rewidenta pracuje jeszcze dlugo

po osiggnieciu wieku emerytalnego.

116



Rozdziat 5

7) typ badanych sprawozdan finansowych (sprawozdania spélek i grup
kapitatlowych stosujace MSSF/MSR, duze spéiki/inne duze podmioty
stosujgce ustawe o rachunkowosci, mniejsze podmioty, jednostki sek-

tora finanséw publicznych, trudno powiedzie¢ lub inne).

Do kwestionariusza dodaliSmy jeszcze pytanie o przyblizony czas pracy
w typowym tygodniu. Ankietowani mieli do wyboru nastepujace odpowiedzi: poni-
zej 40 godzin, od 41 do 45 godzin, od 46 do 50 godzin, od 51 do 55 godzin, od 56 do
60 godzin i powyzej 60 godzin. Pytanie o tygodniowy czas pracy postanowilismy
umiesécié w kwestionariuszu po tym, jak Swiatowa Organizacja Zdrowia (WHO)
opublikowata alarmujgcy raport na temat wplywu przepracowania na zdrowie.
Na podstawie swiatowego badania dotyczgcego wplywu pracy w nadgodzinach na
liczbe zgondéw stwierdzono, ze w 2016 r. 745 tysiecy ludzi zmarto w wyniku udaru
lub choréb serca wynikajgcych z pracy dluzszej niz 40 godzin tygodniowo. Praca
w wymiarze ponad 55 godzin tygodniowo wigze sie ze wzrostem ryzyka udaru
0 35% i wzrostem ryzyka $mierci z powodu choroby serca o 17% w poréwnaniu
z pracg 35—40 godzin w tygodniu'*®. Uznalisémy, Ze jest niezwykle wazne, aby dowie-
dziec sig, ile godzin pracuja polscy biegli rewidenci'®”.

5.2. Pytania badawcze i hipotezy

Po omoéwieniu narzedzi pomiarowych mozemy przedstawi¢ skonkretyzo-
wane pytania i hipotezy badawcze. W pierwszej kolejnosci interesuje nas poziom
wypalenia zawodowego wsrdd polskich bieglych rewidentéw. Nasze gtéwne pyta-
nie badawcze w tym zakresie brzmi nastepujgco: jak wielu biegtych rewidentéw?*®
jest wypalonych lub zagrozonych wypaleniem wedtug kryteriéw skali BAT Schaufe-

liego (w wymiarze podstawowym)*©9?

16 Syntetyczne wyniki i wnioski z badania opublikowano na stronie WHO https:/www.
who.int/news/item/17-05-2021-long-working-hours-increasing-deaths-from-heart-disease-
and-stroke-who-ilo (dostep: 6.01.2021). Szczegdly badania mozna znalezé w: Pega i in. 2021.
07 Kwestionariusz ERI zawiera pytanie o prace w nadgodzinach, ale nie chodzi w nim
o podanie ani liczby nadgodzin, ani }acznego czasu pracy w godzinach.
18 Ze wzgleddéw stylistycznych w pytaniach i hipotezach badawczych uzywamy na ogédt
rodzaju meskiego (,biegli rewidenci”), ale chodzi nam oczywiscie zaréwno o kobiety, jak
iomezczyzn.
199 Czyli wykazuje czerwony lub pomaranczowy poziom w skali BAT dla ogélnego wyniku
wypalenia w wymiarze podstawowym.
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Oprécz tego w odniesieniu do samego wypalenia zawodowego stawiamy

wiele szczegdtowych pytan badawczych, m.in.:

1)

czy wypalenie jest silniejsze i czestsze wsrdd mezczyzn, czy wsréod
kobiet™® (czy jest zalezno$¢ miedzy plcig a poziomem wypalenia za-
wodowego)?

w ktorej grupie wiekowej jest najwiekszy odsetek oséb wypalonych™?
w ktorej z grup wyrédznionych ze wzgledu na staz pracy jest najwiek-
szy odsetek oséb wypalonych?

w ktérej z grup wyrdznionych ze wzgledu na rodzaj miejsca pracy jest
najwiekszy odsetek oséb wypalonych?

jakie sg wyniki dla poszczegdlnych obszaréw (skal) wypalenia w wy-

miarze podstawowym i jaki jest wynik wtérnego wymiaru wypalenia?

W odniesieniu do czynnikéw, ktérych zwigzek z wypaleniem zawodowym

bedziemy badaé, pytania sg nastepujace:

1)

jaki jest wsrod bieglych rewidentéw poziom nieréwnowagi wysitku
i nagrody mierzonej za pomoca kwestionariusza ERI?

jakie sg poziomy konfliktéw praca—rodzina i rodzina—praca mierzone
w skali Carlson?

jakie jest nasilenie stresujgcych zachowan klienta mierzone w skali
SSZK (w tym odrebnie: nadmiernych oczekiwan i napastliwych zacho-
wan)?

jaki jest poziom konfliktu wartosci mierzony za pomocy autorskiej
skali?

jaka jest poziom zdrowego stylu zycia mierzony za pomocg autorskiej
skali?

1o Wiadomo, ze w kazdym przypadku chodzi o bieglych rewidentéw. Ze wzgledéw

stylistycznych nie bedziemy za kazdym razem tego pisac.
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Szczegdlowa analiza wynikéw wypalenia pod katem ich zwigzku ze zmiennymi

zawartymi w metryczce nie jest gtéwnym celem naszego badania, wiec dla tych zmiennych

podajemy jedynie odsetek wypalonych (z wyjatkiem plci, dla ktérej podajemy takze odsetek

zagrozonych wypaleniem).
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6) jaki jest poziom satysfakcji z pracy mierzony na podstawie kwestio-

nariusza TIS-62?

Do powyzszego dodalisémy kilka hipotez:

1. Wiekszos¢ biegltych rewidentéw (obu plci) odczuwa brak réwnowagi
miedzy wysitkiem a nagroda.

2. Wskaznik nieréwnowagi wysitku i nagrody ER jest przecietnie wyzszy
u bieglych rewidentek niz u biegtych rewidentéw™s.

3. Konflikt praca—rodzina mierzony w skali Carlson jest silniejszy u bie-
glych rewidentek niz u biegtych rewidentow™4.

4. W zakresie stresujacych zachowan klienta biegli rewidenci bardziej

doswiadczajg nadmiernych wymagan niz napastliwych zachowan.

Przede wszystkim jednak sformutowalismy hipotezy dotyczace zwigzku
poszczegolnych zmiennych z wypaleniem zawodowym:

1. Im wyzszy jest wskaznik nieréwnowagi wysitku i nagrody ER, tym
wyzszy jest poziom wypalenia zawodowego w skali BAT (w wymiarze
podstawowym).

2. Im wyzszy jest wskaznik konfliktu praca—-rodzina w skali Carlson,
tym wyzszy jest poziom wypalenia zawodowego w skali BAT (w wy-
miarze podstawowym).

3. Im wyzszy jest wskaznik konfliktu rodzina—praca w skali Carlson,
tym wyzszy jest poziom wypalenia zawodowego w skali BAT (w wy-
miarze podstawowym).

4. Im wieksze jest nasilenie stresujgcych zachowan klientéw mierzone
za pomoca kwestionariusza SSZK, tym wiekszy jest poziom wypalenia

zawodowego w skali BAT (w wymiarze podstawowym).

112

A dokladnie: na podstawie pytania nr 2 tego kwestionariusza.
13 Przypuszczenie to jest zasadne z powodu wcigz istniejgcej w Polsce (podobnie jak
w wielu innych krajach $wiata) dysproporcji w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn (zob.
np. PARP 2020).

n4 - Przypuszczenietojest zasadne z powoduwecigz silnej obecnosciwpolskim spoleczenistwie
modelu funkcjonowania zwigzku (rodziny), w ktérym na kobiecie spoczywa zdecydowana

wiekszos¢ obowigzkéw domowych oraz rodzicielskich (zob. np. CBOS 2018).
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5. Im wiekszy jest konflikt wartosci mierzony za pomoca autorskiego
kwestionariusza, tym wiekszy jest poziom wypalenia zawodowego
w skali BAT (w wymiarze podstawowym).

6. Im dluzszy jest przecietny tygodniowy czas pracy, tym wiekszy jest

poziom wypalenia zawodowego w skali BAT (w wymiarze podstawo-

wym).

W odniesieniu do zdrowego stylu zycia w pierwszej kolejnosci sformuto-
walismy oczywistg hipoteze dotyczacg jego zwigzku z wypaleniem zawodowym:
im wigkszy jest wskaznik zdrowego stylu zycia (obliczony na podstawie autorskiej
skali), tym nizszy jest poziom wypalenia zawodowego w skali BAT (w wymiarze pod-
stawowym)s.

Wreszcie sformulowalismy hipotezy dotyczgce zamiaru odejscia z pracy

iz zawodu jako skutkéw wypalenia zawodowego:

1. Im wiekszy jest poziom wypalenia zawodowego w skali BAT (w wy-
miarze podstawowym), tym wieksza jest sklonno$é™® do odejscia
z pracy mierzona w skali TIS-6.

2. Im wiekszy jest poziom wypalenia zawodowego w skali BAT (w wy-
miarze podstawowym), tym mniejsza jest satysfakcja z pracy.

3. Wiekszosé wypalonych bieglych rewidentéw (czerwony poziom wy-
palenia zawodowego w skali BAT w wymiarze podstawowym) wyka-
zuje duzg sklonnoéé do odejscia z pracy (czyli co najmniej 24 punkty
w skali TIS-6).

1S Potwierdzenie powyzszej hipotezy nie wystarczy, jezeli chcemy sprawdzié, czy zdrowy
styl zycia ma mitygujacy (redukujacy) wplyw na wypalenie zawodowe bieglych rewidentéw.
Trzeba bowiem wyizolowaé sytuacje, w ktérych zdrowy tryb zycia jest prowadzony przy
stresogennych warunkach i sytuacjach w pracy. Z tego wzgledu postanowiliSmy sprawdzic,
jak liczne sg przypadki, w ktérych wysoki wynik w skali zdrowego stylu zycia wspdlistnieje
z brakiem wypalenia mimo nieréwnowagi miedzy wysitkiem a nagroda oraz ztymi wynikami
w innych skalach. Gdyby okazalo sie, ze takie przypadki nie sg wyjgtkowe, oznaczaloby to, ze
zdrowy styl zycia faktycznie ostabia wypalenie (albo zapobiega mu).

16

W tym i kilku innych miejscach uzywamy stowa ,sktonnos¢” jako synonimu stowa ,za-

miar” ze wzgledéw stylistycznych. Raczej nie méwi sie bowiem o duzym lub matym zamiarze.
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Im wyzszy jest wskaznik ER (czyli nieréwnowagi wysitku i nagro-
dy), tym wieksza jest sktonnosé do odejscia z pracy mierzona w skali
TIS-6.

Im wyzszy jest wskaznik konfliktu praca-rodzina mierzony w ska-
li Carlson, tym wieksza jest sklonnos$¢ do odejscia z pracy mierzona
w skali TIS-6.

Im wyzszy jest wskaznik konfliktu rodzina—praca w skali Carlson, tym
wieksza jest sklonnos¢ do odejscia z pracy mierzona w skali TIS-6.

Im wieksze jest nasilenie stresujgcych zachowan klientéw mierzo-
ne za pomocg kwestionariusza SSZK, tym wieksza jest sklonnosé¢ do
odejscia z pracy mierzona w skali TIS-6.

Im wiekszy jest konflikt wartosci mierzony za pomoca autorskiego
kwestionariusza, tym wieksza jest sklonnosé do odejscia z pracy mie-

rzona w skali TIS-6.

W odniesieniu do zamiaru odejscia z zawodu w ogdle (a nie tylko zmiany

pracodawcy) zamiast hipotez sformulowaliémy bardzo konkretne pytania badaw-

cze, np.:

1)

jak wiele oséb wypalonych lub zagrozonych wypaleniem (w badanej
prébie) powaznie rozwaza odejscie z zawodu?

jak wiele oséb w badanej prébie powaznie rozwaza odejscie z zawodu,
mimo ze nie sg wypaleni ani zagrozeni wypaleniem?

z czym, jesli nie z wypaleniem, jest zwigzana w badanej prébie duza
sktonnos¢ do odejscia z zawodu (brakiem réwnowagi miedzy wysit-
kiem a nagrodami, konfliktem rél, konfliktem wartosci, stresujgcymi

zachowaniami klientéw)?

Dopuszczaliémy oczywiscie mozliwosé, ze jakies dodatkowe (poboczne)

pytania badawcze lub hipotezy pojawia sie dopiero na etapie analizy wynikdw.

117

Ta i pie¢ nastepnych hipotez dotycza bezposredniego zwigzku danego czynnika

(np. braku réwnowagi miedzy wysitkiem a nagrodg) z zamiarem odejscia z pracy.
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5.3. Przebieg i wyniki badania
5.3.1. Organizacja i przebieg badania

Wszystkie kwestionariusze, ktore przedstawilismy w punkcie 5.1, zebra-
lismy kolejno w jednym formularzu programu Formularze Google. UmiesciliSmy
w nim takze pytania metryczkowe: o pleé, wiek, obecny status rodzinny, staz pracy
w zawodzie biegltego rewidenta, rodzaj miejsca pracy, stanowisko oraz typ bada-
nych podmiotéw. Juz w trakcie planowania badania zwrdciliSmy sie do Polskiej Izby
Bieglych Rewidentéw (PIBR) z prosbg o pomoc w rozpowszechnieniu informacji
o badaniu wsrdd jej czionkin i czlonkéw oraz dostarczeniu im kwestionariuszy.
PIBR pozytywnie odpowiedziala na naszg prosbe. W polowie czerwca 2021 r. upu-
blicznila ankiete na rézne sposoby. Link z adresem strony internetowej zawierajgcej
kwestionariusz zostal rozestany e-mailem do wszystkich biegtych rewidentéw. Jed-
noczesnie miata miejsce intensywna kampania informacyjna. Notatka o badaniu
wraz z linkiem do kwestionariusza zostala umieszczona m.in. na gtéwnej stronie
internetowej PIBR. W lipcu 2021 r. przeprowadzono kolejny tzw. mailing (przypomi-
najgcy o ankiecie). Informacja o badaniu zostala na tyle szeroko rozpowszechniona
przez PIBR, iz mozna $mialo zalozy¢, ze dotarla do niemal kazdego bieglego rewi-
denta w Polsce. W zaproszeniu do badania wyjasniliSmy jego cel, okresliliémy adre-
satow, wymieniliSmy poszczegdlne kwestionariusze w kolejnosci ich wystepowania
w formularzu, wskazaliSmy zakres pytan dla kazdego z nich, a takze zapewniliSmy
o anonimowosci badania.

Internetowy formularz zostal przez nas zamkniety pod koniec sierpnia
2021 r. Po automatycznym przeniesieniu danych kwestionariusza do pliku arkusza
kalkulacyjnego Excel rozpoczelismy porzadkowanie danych oraz pomiar i analize
wynikéw (stosownie do postawionych pytari i hipotez badawczych)*®. Oprécz Ex-
cela stosowali$émy oprogramowanie TIBCO Statistica (wersja 13.3) i w nielicznych
przypadkach (dla potwierdzenia poprawnosci obliczen) z SPSS (PS IMAGO PRO).

18 Na biezaco pojawialy sie takze dodatkowe pytania badawcze (oczywiscie takie, na ktére
mozna bylo odpowiedzie¢ na podstawie materialu empirycznego, ktérym dysponowaliSmy

dzieki kwestionariuszom).

122



Rozdziat 5

5.3.2. Uczestnicy badania

Kwestionariusze wypelnilo 211 oséb, wéréd nich 201 czynnych zawodowo.
Wsrdéd tych 201 kwestionariuszy czesé byla niepeina — na ogét byly w nich pojedyn-
cze braki (ré6zne w réznych kwestionariuszach), ale postanowilismy nie braé ich pod
uwage w pomiarze i analizie wynikéw. Ostatecznie uwzgledniliSmy 142 peilne kwe-
stionariusze od oséb wykonujacych zawdd bieglego rewidenta (czynnych biegtych
rewidentéw™). Zanim przedstawimy wyniki dotyczgce poziomu poszczegdlnych
zmiennych oraz zwigzkéw miedzy nimi, scharakteryzujemy przebadang grupe'°.

Préba objeta 101 kobiet i 41 mezczyzn, czyli odpowiednio 71% i 29% wszyst-
kich badanych. Udziat kobiet w badaniu byl zatem nieco wyzszy niz wsréd czlonkéw
PIBR (przypomnijmy, ze to ok. 64%). Trudno wyjasnié, dlaczego tak byto™.

W grupie zdecydowanie dominowaty osoby majgce od 35 do 50 lat (stano-
wigc niemal polowe badanych). Strukture wiekowa badanych przedstawia tabela
822,

Tabela 8. Struktura wiekowa badanej grupy

Wiek Liczba obserwacji Wskaznik struktury
Ponizej 35 16 0,11
35-50 66 0,47
51-65 34 0,24
Powyzej 65 lat 26 0,18
Razem 142 1,00

Zrédlo: opracowanie wlasne.

19 Na samym poczgtku kwestionariusza poprosiliémy o wskazanie, czy badana (badany)
uprawia czynnie zawéd bieglego rewidenta. Ta tautologia (,uprawiaé czynnie") byla przez nas
catkowicie zamierzona, zeby nikt nie miat watpliwosci, iz nie wystarczy jedynie posiadanie
uprawnienn zawodowych. Przy okazji warto dodaé, ze drugim punktem formularza byla
prosba o wyrazenie zgody na udzial w badaniu.

2o Wszystkie informacje w tym miejscu i dalej bedg dotyczyly 142 osdb, ktérych kwestiona-
riusze zostaly wypelnione w calosci.

21 Powody, ktére przychodzg nam do glowy, sg raczej spekulacjg (np. kobiety chetniej biorg
udzial w takich badaniach). Nie bedziemy ich zatem tutaj rozwazaé, zresztg nie jest to istotne.
22 Dla wiekszej czytelnosci tekstu zamieszczamy w nim tabele tylko z tymi statystykami,
ktoérych opis zajalby zbyt duzo miejsca. Wszystkie tabele, ktére opracowaliSmy w ramach

badania, znajdujg sie w zataczniku 8.
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Prawie potowa badanych (46%) w momencie badania byla w zwigzku
(malzeriskim lub partnerskim) z dzieckiem lub dzie¢mi pod opieks. Mniej wiecej
co trzecia osoba (35%) byta w zwigzku bez dzieci. 14% bylo singlami (singielkami).
Pojedyncze osoby podaly inny status rodzinny (po rozwodzie, wdowa, samotnie wy-
chowujaca dziecko).

Badana grupa byla mocno zréznicowana pod wzgledem stazu w zawodzie

bieglego rewidenta. Przedstawia to tabela 9.

Tabela 9. Struktura badanej grupy pod wzgledem stazu pracy w zawodzie biegtego re-

widenta
Staz pracy Liczba obserwacji Wskaznik struktury

Do roku 1 0,01
2-5lat 10 0,07
6-10 25 0,17
11-15 32 0,23
16—20 29 0,20
21-25 17 0,12
26-30 13 0,09
Powyzej 30 lat 15 0,11

Razem 142 1,00

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Sposrod badanych 43% bylo zatrudnionych we wlasnej firmie audytorskie;j,
37% w malej lokalnej spdlce audytorskiej, 10% w duzej spélce miedzynarodowse;,
a 8% w duzej spélce polskiej. Trzy osoby podaly inne odpowiedzi (wlasna dziatalnosé,
praca na zlecenie oraz praca we wtasnej firmie i jako podwykonawca jednoczesnie).

Az 87% badanych pelni funkcje kluczowego biegtego rewidenta. Reszta
stanowisk zostala wskazana w pojedynczych przypadkach (z wyjatkiem menedzera
audytu, ktérego podato 5% badanych). Nie ma zatem sensu badanie zréznicowania
poziomu wypalenia zawodowego (i innych zmiennych) ze wzgledu na stanowisko
zajmowane w audycie.

Badani rewidujg rézne podmioty, choé najwiecej oséb zajmuje sie¢ mniej-
szymi jednostkami — 47%, 30% ankietowanych nie okreslilo jednoznacznie bada-
nych przez siebie podmiotéw, co oznacza prawdopodobnie, ze zajmujg sie réznymi
jednostkami. Duze spétki stosujace ustawe o rachunkowosci bada 13%, a 8% spotki
i grupy kapitalowe stosujace Miedzynarodowe Standardy Sprawozdawczosci Fi-
nansowej. Jedna osoba podata instytucje finansowsg i jedna jednostke sektora pu-

blicznego.
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5.3.3. Wyniki pomiaru wypalenia zawodowego na podstawie

kwestionariusza BAT

Zaczynamy od tego, co najwazniejsze, czyli ogélnego wyniku wypalenia
zawodowego (w wymiarze podstawowym). Przypomnijmy, ze W. Schaufeli z zespo-
tem okreslili na podstawie swoich badan trzy przedzialy wynikéw BAT nazwane

poziomami i interpretowane nastepujaco:

1) wynik bezpieczny oznaczajgcy, ze badanemu nie zagraza wypalenie
zawodowe (tzw. poziom zielony); dla ogdlnego wyniku wypalenia
w wymiarze podstawowym jest to 2,58 i mniej,

2) wynik ostrzegawczy wskazujgcy na mozliwo$¢ wypalenia u badanego
(tzw. poziom pomaranczowy); dla ogélnego wyniku wypalenia w wy-
miarze podstawowym jest to od 2,59 do 3,01,

3) wynik alarmujgcy, przy ktérym mamy juz do czynienia z wypaleniem
zawodowym (tzw. poziom czerwony); dla ogdélnego wyniku wypalenia
w wymiarze podstawowym jest to 3,02 i wiecej.

Liczbe i odsetek badanych w poszczegdlnych przedziatach dla ogdélnego
wyniku wypalenia BAT w wymiarze podstawowym zawiera tabela 10.

Tabela 10. Liczba i odsetek badanych w poszczegdlnych przedzialach dla ogélnego wy-
niku wypalenia BAT w wymiarze podstawowym

Liczba obserwacji Odsetek
Czerwony 47 0,33
Pomaranczowy 41 0,29
Zielony 54 0,38
Razem 142 1,00

Zroédlo: opracowanie wiasne.

Z danych przedstawionych w tabeli 10 wynika, ze co trzecia badana oso-
ba jest wypalona. Niemal drugie tyle badanych jest zagrozonych wypaleniem. Bez-
pieczne jest jedynie 38%. Skala problemu w badanej grupie jest zatem duza. Oczywi-
$cie nie rozciggamy tego wniosku (podobnie jak innych) na calg populacje polskich
czynnych zawodowo bieglych rewidentéw (obu plci). Nasza proba nie jest bowiem

reprezentatywna. Dobdr préby nie byt co prawda celowy, a kazda biegta rewidentka
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i biegly rewident mieli takg sama szanse trafi¢ do niej*?3, jednak ostroznos¢ badaw-
cza kaze przypuszczaé, ze na udzial w badaniu chetniej przystaly osoby, ktére do-
Swiadczaly duzych trudnosci w pracy lub wrecz odczuwaly syndromy wypalenia
(niekoniecznie nawet wiedzac, ze jest to wypalenie)?4. Bezpieczniej dla zdroworoz-
sadkowego wnioskowania uogdlniajacego jest zatem dla nas™S zalozyé, ze osoby,
ktére nie odczuwaly jakichkolwiek powaznych dolegliwosci w zwigzku ze swojg
pracg, uznaly, iz nie ma sensu braé¢ udzialu w badaniu (zwtaszcza jesli wziely pod
uwage dlugosé kwestionariusza wyraznie okreslong w zaproszeniu do badania).
Jednak nawet przy tym zalozeniu nie mozna powiedzieé, ze problemu wypalenia za-
wodowego wéréd polskich biegltych rewidentéw nie ma'?, bo przypadki wypalenia
sg incydentalne. Gdyby zalozy¢ nawet najbardziej optymistycznie (i raczej niereal-
nie), ze wszyscy czynni biegli rewidenci, ktérzy nie przystapili do badania, podjeli
taka decyzje, bo czuli sie dobrze w kazdej sferze objetej BAT, to i tak odsetek oséb
wypalonych i zagrozonych wypaleniem w tej grupie zawodowej byltby nie zaniedby-
walny'?”.

Srednia ogélnego wyniku wypalenia dla wymiaru podstawowego (ob-
liczona jako $rednia z danych indywidualnych) wynosila 2,71, co oznacza poziom
pomaranczowy, czyli wynik alarmujgcy. Jest ona niewiele wyzsza u kobiet (2,72
w poréwnaniu do 2,68 mezczyzn). Jezeli jednak wezmiemy pod uwage odsetek oséb
na poszczegoélnych poziomach wypalenia w wymiarze podstawowym, to okaze sie,
ze nieco gorsze byly wyniki mezczyzn. Wéréd nich znalazlo sig¢ 36,6% wypalonych,

23 Przypomnijmy, ze zaproszenie do badania zostalo wystane do wszystkich cztonkin
i czlonkéw PIBR. Nie mozna wykluczyé, ze w pojedynczych przypadkach informacja zostata
przeoczona, trafita do émietnika poczty internetowej itp.

24 Zupelnie przeciwne przypuszczenie wysuneli w odniesieniu do swojego badania
pielegniarek B. Basiriska, E. Gruszczyniska i W. Schaufeli (2021, s. 10). Wedtug nich to ,osoby
o bardziej intensywnych objawach wypalenia zawodowego mogty nie by¢ chetne do udziatu
w badaniu”.

25 Dla srodowiska biegtych rewidentéw bezpieczniejsze jest natomiast przeciwne zaloze-
nie. Lepiej bowiem dmuchaé na zimne i bi¢ na alarm nawet, gdyby okazalo sie to przesadzo-
ne, przedwczesne lub niepotrzebne.

26 Mamy oczywiscie na mysli calg zbiorowos¢, a nie pojedyncze osoby. Z jednostkowego
punktu widzenia problem istnieje nawet przy jednej wypalonej osobie (jest to przede wszyst-
kim jej problem osobisty).

27 Chcemy w ten sposob odeprze¢ ewentualny zarzut badania problemu nieistniejgcego

lub zupelnie marginalnego.
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26,8% zagrozonych wypaleniem oraz 36,6% bezpiecznych. U kobiet bylo to odpo-
wiednio: 31,7%, 29,7% i 38,6%. Trudno na podstawie tych danych stwierdzi¢, ktérg
ple¢ w badanej grupie wypalenie dotyka bardziej. W celu okreélenia, czy istnieje za-
leznos¢ miedzy plcig a wypaleniem w wymiarze podstawowym, przeprowadzilismy
analize korelacji. Okazalo sie, ze zaleznos¢ obliczona za pomoca miernika C-Pear-
sona opartego na chi-kwadrat jest bardzo staba'®. Taki sam pomiar przeprowa-
dzilismy dla plci i poziomu wypalenia w wymiarze wtérnym. Ta zaleznos$é réwniez
okazala sie staba (cho¢ silniejsza niz dla wymiaru podstawowego). Zatem w badanej
grupie biegltych rewidentéw wypalenie dotyka obie picie w bardzo podobnym stop-
niu.

Zwigzek poziomu wypalenia z wiekiem jest trudny do jednoznacznej oceny.
Co prawda $redni wynik wypalenia (w wymiarze podstawowym) jest coraz mniejszy
w kolejnych grupach wiekowych wyréznionych w metryczce: wynosi 2,92 u oséb
ponizej 35 lat, 2,77 u oséb w wieku 35-50 lat, 2,75 u oséb w wieku 51-65 lat i 2,41
u 0s6b wwieku powyzej 65 lat (wynik najstarszych kwalifikuje sie zatem do przedzia-
tu ,zielonego”, a pozostatych grup — do ,pomaranczowego”, przy czym najmtodsi sg
blisko poziomu alarmujgcego). Jednak najwiekszy odsetek wynikéw alarmujgcych
odnotowano wérdd oséb w wieku 51-65 lat — 41%. Wérdd najmlodszych (do 35 lat)
byl on nieco mniejszy — 38%. Zdecydowanie najnizszy udzial oséb mocno wypalo-
nych zanotowalismy wsrdd najstarszych (po 65 roku zycia) — 23%. Z kolei wéréd
0s6b miedzy 35 a 50 rokiem zycia wynosil on 32%. O ile zatem trudno stwierdzic,
iz w badanej grupie poziom wypalenia jednoznacznie rosnie z wiekiem, o tyle ewi-
dentna jest réznica miedzy najmtodszymi a najstarszymi.

Jezeli chodzi o wypalenie i staz pracy, to najwiekszy odsetek wynikéow
alarmujgcych zanotowaliémy wéréd oséb z najmniejszym stazem (do 5 lat)**°. Bylo
ich az 45%. W tej grupie byl takze najwyzszy przecietny poziom wypalenia®® — 2,98
(bardzo blisko poziomu czerwonego). Z kolei zdecydowanie najmniej wypalonych,
bo tylko 13%, bylo wsréd audytoréw z najwiekszym stazem zawodowym (powyzej
30 lat). Oni mieli réwniez zdecydowanie najnizszy przecietny wynik BAT — 2,22.

Relatywnie niski odsetek wynikéw ,,czerwonych” wystapit réwniez w grupie oséb

128 Ze wzgledu na nielosowy charakter préby badawczej opisujemy tutaj tylko te prébe
i stosujemy wskaznik mierzacy jedynie sile zaleznosci (bez wskazywania jej kierunku):
C-Pearsona oparty na chi-kwadrat.

29 W badanej grupie byla tylko jedna osoba ze stazem pracy ponizej roku, wiec dodaliSmy
ja do grupy 2-5 lat i méwimy o przedziale ponizej 5 lat.

B30 Qilenie podamyinaczej, zawsze bedzie chodzito o wynik BAT wwymiarze podstawowym.
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pracujacych w zawodzie od 6 do 10 lat — 24%. W przedziatach 11-15 lat, 16—20 lat
i 26—30 lat odsetek wypalonych byt niemal jednakowy — 38%. Bardzo podobny byt
w przedziale 21-25 lat — 35%. Podsumowujac dane z tego i poprzedniego akapitu,
mozna powiedzieé, ze nie ma przedzialu wiekowego ani przedziatu stazu pracy wol-
nego od wypalenia, cho¢ wsrdd najstarszych (wiekiem i stazem') zdarza sie ono
relatywnie rzadko?.

W badanej probie zanotowaliSmy wyrazne réznice odsetka wypalonych
miedzy grupami wyodrebnionymi ze wzgledu na typ firmy audytorskiej, w ktorej
pracuje badany. Dotyczy to zwlaszcza oséb zatrudnionych w duzych spétkach za-
granicznych (gdzie bylo 43% wypalonych, a przecietny wynik wypalenia wynosit
2,84) w poréwnaniu z pracujgcymi w duzych spétkach polskich (tylko 18% wypalo-
nych i przecigtny wynik wypalenia 2,62). W srodku uplasowaly sie¢ natomiast: mata
lokalna spétka audytorska (30% wypalonych) i wiasna spétka audytorska (36% wy-
palonych)33. Na podstawie tych réznic nie mozna jednak z mocnym przekonaniem
wnioskowac o tym, ze praca w duzych polskich spétkach jest najmniej ,wypalajgca”
(zwlaszcza w poréwnaniu z duzymi spétkami zagranicznymi) ze wzgledu na matg
liczebnos¢ tych dwdch grup w prébie badawczej (odpowiednio 14 i 11 0séb).

Jezeli chodzi o poszczegdlne obszary (skale) skladajgce sie na podstawo-
wy wymiar wypalenia zawodowego, to najgorsze byly wyniki wyczerpania: poziom
czerwony zanotowaliSmy dla 60% badanych, pomaranczowy dla 8%, a zielony dla
32% (to w ogdle nie dziwi, gdy przyjrzymy sie orientacyjnemu tygodniowemu cza-
sowi pracy badanych, o czym bedzie mowa dalej). Zdecydowanie lepiej byto w ska-
li pogorszenia funkcjonowania poznawczego (tylko 19% czerwonych, choé¢ az 42%
pomaranczowych) i zdystansowania (23% czerwonych oraz 29% pomaranczowych),
a najlepiej w skali pogorszenia funkcjonowania emocjonalnego (jedynie 14% czer-

wonych i 10% pomararnczowych).

31 Rzecz jasna, s to na ogdt te same osoby.

32 Co, jak sadzimy, ma zwigzek z tym, ze najstarsi biegli rewidenci pracujg na ogédt
dlatego, ze chca, a nie dlatego, ze musza (i w zwigzku z tym pracuja mniej). Poza tym wedlug
naszej wiedzy (potocznej) badajg na ogét mniejsze podmioty, a te z natury sg zwykle mniej
problemowe.

33 To dos¢ zaskakujace, bo przewidywalismy, ze najlepiej wypadng wtasnie biegli rewidenci
prowadzacy wiasng dzialalnosé. W przytaczanym wczesniej badaniu srodowiska pracy
polskich ksiegowych pod katem oceny ryzyka wypalenia zawodowego praca we wlasnym
biurze rachunkowym miala zdecydowanie najlepsza ocene (Szwajcar, Kabalski, Baszczynska

2020, s. 109).
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W skali wyczerpania zanotowali$my najwyzsza srednig ogélnego wyniku
wypalenia dla wymiaru podstawowego (obliczong jako srednia z danych indywidu-
alnych) — 3,31. Jest to wynik na granicy poziomu pomarariczowego i czerwonego,
czyli bardzo niepokojacy. Mozna stwierdzi¢ obrazowo, ze kontrolka mocy catej ba-
danej grupy biegtych rewidentéw zaczyna $wiecié¢ sie na czerwono®*.

Srednie wyniki w pozostalych skalach sg lepsze. W skali zdystansowania
Srednia wynosi 2,54, a w skali pogorszenia funkcjonowania emocjonalnego — 2,32
i obydwa wyniki oznaczajg poziom pomaraniczowy, przy czym w przypadku zdy-
stansowania jest bardzo blisko do zielonego. Jeszcze lepiej jest w przypadku pogor-
szenia funkcjonowania poznawczego — sredni wynik wynoszacy 2,32 jest bowiem
kwalifikowany jako zielony®s. Dla nas szczegdlnie wazne jest pogorszenie funkcjo-
nowania poznawczego, ktére oznacza m.in. trudnosci z koncentracjg i popelnia-
nie bleddéw, czyli bezposrednio przeklada sie na skutecznos¢ i efektywnosé pracy
(0 czym bedzie jeszcze mowa).

Skoro badanym najbardziej dokucza wyczerpanie, to warto doklad-
niej mu sie przyjrzeé. Zacznijmy od tego, ze najczesciej wystepujaca odpowiedzig
w tej skali bylo ,4". Zatem wyczerpanie (a $cislej mowigc, rézne jego przejawy ujete
w kwestionariuszu BAT) wystepowato w badanej grupie czesto. Odsetek mocno wy-
czerpanych (czyli poziom czerwony) kobiet byt niemal taki sam jak mezczyzn (od-
powiednio 60% i 59%), natomiast $rednio wyczerpanych (poziom pomaranczowy)
bylo nieco wiecej wsrdéd mezczyzn (15% w poréwnaniu z 6% kobiet). Tym samym
wérdd kobiet czesciej wystapil niegrozny (zielony) poziom wyczerpania (35% przy
27% MmMezczyzn).

Jezeli chodzi o wiek, to zdecydowanie najwiecej mocno wyczerpanych
byto wérdd oséb do 35 roku zycia (81%), a najmniej wsréod oséb powyzej 65 roku
zycia (45%). Odsetki mocno wyczerpanych w wieku 35-50 i 51-65 lat byly podobne
i wynosily okolo 60%. Najwiecej mocno wyczerpanych bylo wsrod oséb z najkrot-
szym stazem pracy — 9 na 11 oséb pracujacych w zawodzie nie dtuzej niz piec lat.
W kolejnych przedziatach stazu pracy, czyli 6-10 lat, 11-15 lat i 16—20 lat, odsetek

mocno wyczerpanych byl znacznie mniejszy i dos¢ réwny — wynosit od 0,56 do 0,63.

34 Puenta tego samochodowego poréwnania jest nastepujgca: nalezy bardzo zwolnié
i niezwlocznie udac sie do warsztatu naprawczego.

35 Granice przedzialéw punktowych w poszczegdlnych skalach nie sg jednakowe. Z tego
wzgledu 2,32 w skali pogorszenia funkcjonowania poznawczego jest poziomem zielonym,

a w skali pogorszenia funkcjonowania emocjonalnego juz pomaraniczowym.
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Podobnie bylo wérdd badanych ze stazem od 26 do 30 lat (0,62). WyraZnie wiecej
(niz $rednia) mocno wyczerpanych, bo az 76%, bylo jeszcze tylko wsréd oséb pracu-
jacych w zawodzie od 21 do 25 lat. Z kolei wsréd pracujacych w zawodzie powyzej
30 lat mocno wyczerpanych byto bardzo niewielu, bo tylko 20%.

Nie bylo bardzo duzych réznic pod wzgledem czestosci wystepowania
duzego wyczerpania (poziomu czerwonego) w poszczegdlnych typach firm audy-
torskich. Najwiecej mocno wyczerpanych — 64% — jest wsréd pracownikow duzych
miedzynarodowych spétek i duzych polskich spétek, niewiele mniej, bo 62%, wsréd
0s6b pracujacych we wilasnych firmach, a najmniej — 55% — w malych lokalnych
spétkach.

Nie ulega watpliwosci, ze wyczerpanie ma przede wszystkim zwigzek
z nasileniem pracy mierzonej czasem jej trwania. Przypomnijmy, ze pytania o liczbe
godzin pracy (ani o liczbe nadgodzin) nie ma w kwestionariuszu BAT, ale uwzgledni-
liSmy ja w badaniu odrebnie. Okazalo sie, ze az 91% badanych pracowalo przecietnie
(i orientacyjnie) powyzej 40 godzin tygodniowo. Przypomnijmy réwniez, ze wedlug
przytoczonego w pkt 5.1.8 ogdlnoswiatowego badania WHO w samym tylko 2016
r. 745 tysiecy ludzi zmarlo w wyniku udaru lub choréb serca wynikajgcych z pracy
dluzszej niz 40 godzin tygodniowo. Co gorsze, az 43% naszych badanych pracowato
przecietnie ponad 55 godzin tygodniowo, a przeciez wedlug WHO praca w takim
wymiarze wigze sie ze wzrostem ryzyka smierci z powodu udaru o 35%, a z powodu
choroby serca o 17% (w poréwnaniu z praca 35—-40 godzin w tygodniu). Paradok-
salnie w badanej grupie zwigzek dlugosci czasu pracy z mocnym wyczerpaniem
nie jest tak jednoznaczny, jak mozna bylo sie spodziewaé. Co prawda wsréd oséb
pracujgcych érednio mniej niz 40 godzin w tygodniu bylo tylko 31% mocno wyczer-
panych, a wérdd najciezej pracujacych (czyli powyzej 60 godzin) az 87%, ale z kolei
wiekszy odsetek mocno wyczerpanych byt wsréd pracujgcych przecietnie 41-45
godzin (71%) niz wéréd pracujacych 55-60 godzin (61%)°.

SprawdziliSmy site zwigzku przecietnego tygodniowego czasu pracy
z wypaleniem. Wspétczynnik Spearmana (R,) wynosit 0,37, co oznacza zalezno$¢ do-

datnig o sredniej sile'”. Zatem im dluzszy jest przecietny tygodniowy czas pracy,

36 Inna sprawa, ze pracujgcych od 41 do 45 godzin tygodniowo bylo tylko siedmioro.

37 Interpretacja wspdlczynnika korelacji jest w jakiejs mierze subiektywna. Niewatpliwe
jest tylko to, ze im warto$¢ bezwzgledna miernika jest blizsza jednosci, tym zaleznosc jest
silniejsza. Podobnie jasny jest wynik poréwnania dwdéch lub wiecej wspdtczynnikéw: jezeli
dla zmiennych A i C wspélczynnik wynosi 0,2, a dla zmiennych B i C 0,3, to jest oczywiste, ze

zaleznos¢é miedzy zmiennymi A i C jest stabsza niz miedzy B i C. W przypadku bezwzglednej
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tym wiekszy jest poziom wypalenia zawodowego w skali BAT (w wymiarze podsta-
wowym).

Sposréd pozostatych trzech skal sktadajacych sie na podstawowy wymiar
wypalenia szczegdlng uwage poswiecamy kwestii pogorszenia funkcjonowania po-
znawczego. Przypomnijmy, ze w naszym badaniu postanowilisSmy nie stosowa¢ od-
rebnej skali do pomiaru wynikéw pracy, cho¢ te byty uwzgledniane jako nastepstwo
wypalenia zawodowego w wielu badaniach zagranicznych (w tym w badaniu Fogar-
ty'ego iin. z 2000 r. bedgcym naszg gléwna inspiracjg). Nasza decyzja byla podykto-
wana tym, ze sam kwestionariusz BAT wlasnie w skali pogorszenia funkcjonowania
poznawczego odnosi sie w pewnym stopniu (przynajmniej posrednio) do wynikéw
pracy. Przede wszystkim zawiera stwierdzenie dotyczgce popelnianych btedéw. Po-
nadto ,sprawdza” poziom koncentracji w pracy, ktory bez watpienia przeklada sie
na jej skutecznosc¢ i efektywnosé (praca biegtego rewidenta ma przeciez charakter
niemal catlkowicie umystowy). W koncepcji Schaufeliego pogorszenie efektéw pracy
jest nie tyle nastepstwem, ile przejawem wypalenia. Tabela 11 przedstawia czestosé
wystepowania poszczegdlnych objawoéw skladajgcych sie na pogorszenie funkcjo-
nowania poznawczego wedtug modelu BAT.

Tabela 11. Czestos¢ wystepowania objawéw pogorszenia funkcjonowania poznawczego

Nigdy Rzadko | Czasami Czesto Zawsze

W pracy nie potrafie sie skupié 0,08 0.43 0,40 0,09 0,00
W pracy z trudem jasno mysle 0,09 0,56 0,32 0,03 0,00
W pracy jestem roztargniona(-y) 014 0,56 0,24 0,06 0,00

i rozkojarzona(-y)

Kiedy pracuje, nie potrafie sie 0,13 0,46 0,35 0,07 0,00
skoncentrowaé
Popelniam w pracy bledy, poniewaz 0,12 0,57 0,27 0,04 0,00

moje mysli sa zaprzatniete czyms

innym

Zrédlo: opracowanie wlasne.

wartosci pojedynczego wspotczynnika takich oczywistych interpretacji nie ma. Stosuje sig,
rzecz jasna, umowne przedzialy, np.: ponizej 0,2 — korelacja staba (praktycznie brak zwigzku),
0,2-0,4 korelacja niska (zalezno$¢ wyrazna), 0,4-0,6 — korelacja umiarkowana (zaleznosé
istotna), 0,6—0,8 — korelacja wysoka (zaleznos¢ znaczna), 0,8—0,9 — korelacja bardzo wysoka
(zaleznos¢ bardzo duza) i 0,9-1,0 — zaleznos$¢ praktycznie pelna. Te przedzialy sg dla nas

pewnym punktem odniesienia, ale nie stosujemy ich doktadnie.
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Wryniki z tabeli 11 wskazujg, ze zadna z badanych oséb nie ma permanent-
nych objawéw pogorszenia funkcjonowania poznawczego. Jednak co druga co naj-
mniej czasami nie potrafila sie w pracy skupié, a co trzecia czasami (lub czesciej)
miala trudnosci z jasnym mysleniem. I wreszcie najwazniejsza kwestia: do btedéw
popelnianych w pracy czasami lub czesciej wskutek zaprzatnigcia mysli innymi
sprawami przyznalo sie 31% badanych. Stusznie jest przy tym zalozy¢, ze sg réow-
niez osoby, ktére nie zdajg sobie sprawy z popelnianych bledéw (nie méwiac juz
o trudnosci, jakie wielu ludzi ma z przyznawaniem sie do pomytek). Tak jest prze-
ciez w przypadku tzw. bledéw poznawczych, stanowigcych wzorce nieracjonalne-
go postrzegania rzeczywisto$ci'®. Skala pomylek popelianych przez wypalonych
biegltych rewidentéw z badanej grupy moze by¢ wieksza, niz wskazujg liczby w ta-
beli 11.

Na nie w pelni racjonalng ocene sytuacji przez ludzi, a przez to na ich de-
cyzje, wplywajg takze emocje. To jest temat na zupelnie inne badania (i niejedng
publikacje)®®, wiec przestawimy tutaj jedynie zarys problemu. Ot6z kwestionariusz
BAT zawiera sze$¢ stwierdzen odnoszgcych sie do pogorszenia funkcjonowania
emocjonalnego. Wiekszos¢ z nich ma charakter ogdlny, ale dwa dotyczg konkret-
nych emocji: irytacji oraz zlosci i smutku (ujetych w jednym pytaniu). Dodajmy do
tego jeszcze lek ze skali psychologicznych objawdéw wypalenia. Badania pokazujg
np., ze ludzie zaleknieni majg pesymistyczny osad przyszlych zdarzen, a zeztoszcze-
ni — optymistyczny'°. Zestawmy to z kwestig tak czestych w sprawozdawczosci fi-
nansowej osgdow prawdopodobienstwa przyszlych zdarzen determinujgcych uzna-
wanie i wycene elementow sprawozdan oraz ocene zdolnosci jednostki do kontynu-
acji dziatalnosci. Smutek z kolei jest zwigzany z przypisywaniem nizszej pewnosci
(0osad jest bardziej negatywny). Ponadto spowalnia proces podejmowania decyzji
(Duque, Turla, Evangelista 2013, s. 143). W badanej przez nas grupie co trzecia osoba

wskazata, ze zlos¢ i smutek bez powodu czasami dopada jg w pracy, 7% badanych

38 Pierwszg w Polsce prébe omdwienia i zbadania na wiekszg skale bledéw poznawczych
w procesie podejmowania decyzji przez ksiegowych podjety N. Artienwicz, E. Jaworska,
D. Korzeniowska i EW. Maruszewska (2021).

139 Takie badania w odniesieniu do rachunkowosci sg na swiecie bardzo nieliczne. W Polsce
po raz pierwszy probe zbadania wplywu pewnych stanéw emocjonalnych na decyzje ksiggo-
wych podjely N. Artienwicz, E. Jaworska, D. Korzeniowska i EW. Maruszewska (2022).

1o Wartosciowy przeglad teorii i badann wplywu emocji na decyzje zrobili niedawno
S. Lerner i in. (2015). Przyklady zaleznosci miedzy emocjami a decyzjami przedstawiamy na

podstawie tego opracowania, o ile nie zostalo podane inacze;.
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odpowiedzialo, ze tych dwoéch emocji doswiadczaja czesto, a tylko 1%, ze zawsze.
U wiekszosci nie wystepowaly one wcale lub pojawialy sie rzadko. Mozna stwier-
dzi¢, ze sa to catkiem dobre wyniki#,

Oczywiscie kwestia wplywu emocji na decyzje jest bardzo zlozona i nie-
jednoznaczna. Bledne (i stereotypowe) jest przekonanie, ze negatywne emocje
(gniew, smutek itp.) zawsze powodujg zle lub gorsze decyzje w kazdej sferze dzia-
talnosci czlowieka? (zob. Glos, Zatluski 2016). Jednak raczej nie ma watpliwosci, ze
wypalenie zawodowe m.in. ze wzgledu na pogorszenie funkcjonowania poznawcze-
go i emocjonalnego obniza wyniki pracy w zawodzie bieglego rewidenta (o0 czym
Swiadczg nieliczne badania zagraniczne bieglych rewidentéw, w ktérych podjeto
ten problem; przedstawiliSmy je w rozdziale 3).

PrzejdZzmy teraz do wtérnego wymiaru wypalenia. Wéréd badanych sytu-
acja byla pod tym wzgledem lepsza niz w wymiarze podstawowym. Mozna nawet
powiedzieé, ze przecietnie jest dobrze — $redni ogdélny wynik wypalenia w wymia-
rze wtérnym wynosi 2,71, co kwalifikuje sie jako poziom zielony. Sytuacja jest jed-
nak daleka od ideatu. Poziom ,czerwony” odnotowaliSmy bowiem u 19% badanych,
a ,pomaranczowy” u 27% (pozostate 54% miato wynik ,zielony”). Przypomnijmy,
ze na wymiar wtorny skladajg sie juz na ogét dolegliwosci somatyczne. Tabela 12
przedstawia odsetek badanych, ktérzy czesto lub permanentnie odczuwajg okre-
slone dolegliwosci.

¥ Mamynamyslioczywiscie oglad caloéciowy, a nie jednostkowy. Odczucie permanentnego
smutku jest dla czlowieka nieznosne (stanowi podstawowy objaw depres;ji).

1“2 Wystarczy wspomnie¢ o wszystkich pieknych piosenkach, ktérych muzyka i/lub teksty
powstaty pod wplywem bezbrzeznego smutku (choéby Tears in Heaven Erica Claptona, Show

Must Go On Queen czy List do M. Dzemu).
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Tabela 12. Odsetek wystepowania objawow

Objaw Odsetek badanych, u ktorych wystepuje
Czesto Zawsze
Klopoty ze snem i jego utrzymaniem 0,23 0,06
Napiecie i stres 0,58 0,11
Niepokdj i/lub ataki paniki 0,20 0,01
Palpitacje serca i béle w klatce piersiowej 0,13 0,00
Klopoty zotadkowe i/lub jelitowe 0,14 0,01
Bdle glowy 0,15 0,01
Béle miesni, np. karku, barkéw lub plecéw 0,35 0,04
Czeste chorowanie 0,06 0,00

Zrédlo: opracowanie wiasne.

Z danych przedstawionych w tabeli 12 wynika m.in., ze:

a) trzech na dziesieciu*® badanych mialo czeste klopoty ze snem (wig-
czajac w to tych, ktérzy takie ktopoty majg zawsze),

b) siedmiu na dziesigciu badanych czesto odczuwalo napiecie i stres
(jw.),

c) co pigty badany doswiadczal niepokoju i/lub atakéw paniki*#4,

d) czterech na dziesieciu badanych odczuwalo napieciowe béle miesni.

Wymienione objawy nie dosé, ze sg na ogdt dokuczliwe dla czlowieka, to jeszcze
pogarszajg jego funkcjonowanie, w tym skuteczno$é i efektywnosé pracy. Pomijajgc
bardzo malg grupe oséb, ktére zaznaczyly w kwestionariuszu, ze pracujg od 41 do
45 godzin, mozna zauwazy¢'"s wyrazny zwigzek czestosci wystepowania objawéw
wtérnych wypalenia z dlugoscia przecietnego tygodniowego czasu pracy. Co trze-
cia osoba pracujaca od 56 do 60 godzin i powyzej 60 godzin miata wynik alarmuja-

cy, podczas gdy wsrod oséb pracujacych krocej byty to nieliczne przypadki.

3 Wyniki (po zaokragleniu) podajemy w ten sposéb w celu lepszego zobrazowania proble-
mu.

14 Tojestjuz powazna sprawa. Byé moze mamy tutaj do czynienia z zaburzeniamilekowymi
(zespdtleku napadowego, zespét leku uogdlnionego). Oczywiscie diagnoze powinien postawic
lekarz, wiec osobom, u ktérych takie objawy sg silne i dokuczliwe, zalecamy konsultacje
u specjalisty.

1S Zauwazy¢ dostownie, czyli na podstawie liczby 0séb w poszczegdlnych pozycjach tabeli

z wynikami, a nie analizy statystyczne;j.
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W uzupelnieniu interpretacji wynikéw BAT metoda wartosci odciecia ob-
liczyliSmy wartosci graniczne przedzialéw centylowych dla poziomoéw wypalenia
zawodowego w zakresie objawéw podstawowych i wtérnych. Takie wartoéci inter-
pretuje sie jako normy stuzace do okreslania relatywnego poziomu wypalenia. Ze
wzgledu na to, ze BAT jest nowym narzedziem do pomiaru wypalenia zawodowego,
brakuje polskich badan, na tle ktérych moglibysmy interpretowaé wyniki zanoto-
wane przez nas w badanej grupie biegtych rewidentek i rewidentéw. W zasadzie
jedynym punktem odniesienia jest wspomniane juz najnowsze badanie 252 pie-
legniarek przeprowadzone przez B. Basinskg, E. Gruszczynska i W. Schaufeliego
(2021). Wartosci graniczne przedzialéw centylowych dla pozioméw wypalenia in-
terpretowane jako wstepne normy stuzace do okreslania relatywnego poziomu wy-

palenia przedstawia tabela 13.

Tabela 13. Wstepne normy BAT w grupie pielegniarek (N = 252) — przedzialy punktowe

BAT - objawy BAT - objawy
Poziom wypalenia
podstawowe wtérne
Niski (ponizej 25 centyla) 1,00-1,90 1,00-1,89
Sredni (miedzy 25 a 75 centylem) 1,91-2,77 1,90-3,19
Wysoki (miedzy 75 a 95 centylem) 2,78-3,32 3,20-3,69
Bardzo wysoki (powyzej 95 centyla) 3,33-5,00 3,70—5,00

Zrédlo: Basiniska, Gruszczynska, Schaufeli 2021, s. 9.

Analogiczne wyniki z naszego badania przedstawia tabela 14.

Tabela 14. Wstepne normy BAT w grupie bieglych rewidentek i rewidentéw (N = 142)

BAT - objawy BAT - objawy
Poziom wypalenia
podstawowe wtérne
Niski (ponizej 25 centyla) 1,00-2,30 1,00-2,20
Sredni (miedzy 25 a 75 centylem) 2,31-3,09 2,21-3,20
Wysoki (miedzy 75 a 95 centylem) 3,10-3,56 3,21-3,70
Bardzo wysoki (powyzej 95 centyla) 3,57—-5,00 3,71-5,00

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Wystarczy nawet pobiezne spojrze¢ na wyniki przedstawione w obu po-
wyzszych tabelach, zeby zauwazy¢ spore réznice. W przypadku naszego badania,
gdyby wyniki przedstawié na osi liczbowej, to przedziaty bylyby przesuniete dosé

mocno w prawo. Jest to réznica na niekorzysé badanej grupy biegtych rewidentow.
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Jej wyniki sg gorsze niz 252 pielegniarek. Na przyklad wynik 3,00 dla biegtych re-
widentow jest interpretowany jako éredni, podczas gdy u pielegniarek bytby juz
wysoki. A skoro pracownikéw ochrony zdrowia uwaza sie za mocno wypalonych,
to mozna wnioskowa¢, ze z naszymi bieglymi rewidentami jest naprawde Zle.
Wyniki badania wypalenia zawodowego mozna podsumowac w nastepu-

jacych punktach:

1. W badanej grupie przecietnie mamy do czynienia ze stanem ostrze-
gawczym.

2. Co trzecia badana osoba jest wypalona, a kolejne 29% jest zagrozo-
nych wypaleniem.

3. Badani sg przede wszystkim wyczerpani.
Niepokojgcy jest ich wynik w skali pogorszenia funkcjonowania po-

Znawczego.

W kolejnych punktach oméwimy wyniki pomiaru czynnikéw, ktére wedle
naszych przypuszczen majg zwiazek z wypaleniem zawodowym. Podamy przede
wszystkim, czy poszczegdlne hipotetyczne zwigzki wymienione w pkt 5.2 faktycz-

nie zaobserwowalismy w badanej grupie.

5.3.4. Wyniki pomiaru nieré6wnowagi wysitku i nagrody na podstawie

kwestionariusza ERI i jej zwigzek z wypaleniem zawodowym

Wrynik ER, obliczony na podstawie kwestionariusza ERI, okreslajgcy, na
ile wysitek i nagroda w pracy réwnowazg sie, okazat sie bardzo zly. Srednio wynosit
2,006. Przypomnijmy, ze o nieréwnowadze moéwimy, gdy ER jest wieksze od 1. Jezeli
jednak przewyzsza 1,5, to oznacza duzg nieréwnowage powodujgcg nie tylko po-
gorszenie dobrostanu pracownika, ale réwniez stanowigcg powazne zagrozenie dla
jego zdrowia fizycznego i psychicznego. Przypomnijmy, iz sformutowaliémy hipo-
teze, ze nieréwnowage wysitku i nagrody odczuwa wiekszosé biegtych rewidentéw.
Wyniki badanej grupy okazaly sie o wiele gorsze, niz przypuszczalismy. Obserwacji
z wynikiem powyzej 1 bylo az 94% (134 na 142). Co wiecej, az u 76% zanotowalismy
wynik powyzej 1,5, zatem az troje na czworo badanych audytoréw odczuwa duzg
nieréwnowage wysitku i nagrody. Tylko osiem oséb mialo wynik ponizej 1 (5,6%).

Mozna zatem stwierdzié¢ bez duzej przesady, ze przypadki réwnowagi byly incy-

6 Mamy na mysli przecietna, por. Basiriska, Gruszczyniska, Schaufeli (2021, s. 2).
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dentalne (mniej wiecej jeden na osiemnascie). Najczesciej wystepujagcym wynikiem
(dominantg) bylo 1,83. W badanej grupie ujawnil sie wiec bardzo powazny problem
nieréwnowagi wysitku i nagrody w pracy.

W zwigzku z nieréwnowaga wysitku i nagréd przypuszczaliSmy dodat-
kowo, ze mocniej doswiadczaja jej kobiety. Okazalo sig, ze w badanej grupie $redni
wskaznik ER dla kobiet wynosi 2,072, a dla mezczyzn 1,843 (przypomnijmy, ze im
wiecej, tym gorzej). Hipoteza, ze wskaznik nieréwnowagi ER jest przecietnie wyz-
szy u bieglych rewidentek niz u bieglych rewidentéw, zyskata zatem potwierdzenie
(dla badanej grupy). Gorszy dla kobiet okazat sie nie tylko wynik przecietny. Wsréd
nich wyraznie wyzszy byt takze odsetek wynikéw powyzej 1,5 (80% przy 66% u mez-
czyzn). I tylko trzy sposréd 101 przebadanych par mialty wynik oznaczajgcy co naj-
mniej réwnowage wysitku i nagrody (u mezczyzn bylo 12% takich wynikéw).

Powodem wiekszego poczucia nieréwnowagi u kobiet, jak mozna bylo
sie spodziewaé, okazat sie przede wszystkim nizszy poziom nagréd. Srednia suma
punktéw w Skali Nagrody u kobiet wynosilta 18,89, a u mezczyzn — 21,51 (im mniej
punktéw, tym gorzej); w przeliczeniu na jedng pozycje w tej skali oznaczato to 1,72
kobiet w poréwnaniu z 1,96 mezczyzn. Kobiety doswiadczaly tez wiekszego wysil-
ku niz mezczyzni, ale w tym wymiarze réznica miedzyplciowa byta mniejsza (3,37
kobiet i 3,24 mezczyzn w przeliczeniu na jedna pozycje skali). Jezeli chodzi o rézne
kwestie ujete w kwestionariuszu ERI w ramach Skali Nagrody, to przypuszczalismy,
iz kobiety beda zdecydowanie mniej zadowolone z poziomu wynagrodzen i szans
awansu. Okazalo sie jednak inaczej. W tych dwéch aspektach niemal nie bylto réznic
miedzyplciowych. Duza rozbieznos$¢ na niekorzys¢ kobiet ujawnila sie natomiast
w zakresie poczucia adekwatnosci wyksztalcenia do zajmowanego stanowiska oraz
poczucia szacunku ze strony przetozonych i wspétpracownikéw.

Jezeli chodzi o przedzialy wiekowe, to najlepiej pod wzgledem réwnowagi
wysitku i nagrody wypadli najstarsi (powyzej 65 lat). Bylo wérdd nich najmniej oséb
z wynikiem ER powyzej 1,5 — 65%. Najwiecej takich wynikéw zanotowaliSmy wsréd
badanych w wieku 35-50 lat (82%). Wsréd najmiodszych bylo ich 75%. Prawie tyle
samo byto w przedziale 51-65 lat (74%).

Doé¢ duze zréznicowanie odsetka najgorszych wynikéw ER odnotowali-
Smy pod wzgledem stazu pracy. Zdecydowanie najnizszy byt on wéréd badanych
z najmniejszym i najwiekszym stazem — odpowiednio 55% i 60%. Z kolei w najlicz-
niejszej grupie oséb pracujacych w zawodzie od 11 do 15 lat ten bardzo zly wynik
mialo 9 na 10 oséb. W pozostalych przedzialach stazu pracy ER wieksze od 1,5 wy-
stgpilto u od 71% do 80% badanych.
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Odsetek badanych, ktérzy odczuwajg duzg nieréwnowage wysitku i na-
grody (czyli ER powyzej 1,5), byt niemal identyczny w przypadku duzych miedzy-
narodowych spoétek audytorskich, malych lokalnych spoélek audytorskich oraz
wlasnych firm audytorskich (odpowiednio 78,6%, 77.4% i 77%). Najmniejszy byl
w duzych polskich spétkach audytorskich — 64% (podobnie bylo w przypadku wyni-
ku wypalenia). Trudno jednak wyciggac na tej podstawie wniosek uogdlniajacy, ze
w duzych polskich spdtkach audytorskich warunki pracy sg najlepsze. Po pierw-
sze, liczebnos¢ tej podgrupy badanych byla najmniejsza. Po drugie, sredni wynik
ER dla niej wynosit 1,88 i byt niewiele nizszy od pozostalych (2,06 dla wlasnych firm,
2,04 dla duzych miedzynarodowych spétek i 1,96 dla matych lokalnych spélek). Na-
lezaloby raczej powiedzie¢, ze wyniki w zakresie nieréwnowagi wysitku i nagrody
w duzych polskich spétkach byly tylko nieco mniej zle niz w innych jednostkach
zatrudniajacych bieglych rewidentéw.

Kluczowg kwestig bylo dla nas istnienie lub brak zaleznosci miedzy
wskaznikiem ER a poziomem wypalenia zawodowego w skali BAT w wymiarze pod-
stawowym. Do pomiaru sily tej zaleznosci zastosowalismy wspétczynnik korelacji
Spearmana, wynosit on 0,15. Zaleznosé¢ miedzy badanymi cechami jest dodatnia
i slaba. Hipoteza o tym, ze im wyzszy jest wskaznik ER, tym wyzszy jest poziom
wypalenia zawodowego w skali BAT, zyskala potwierdzenie. Jednak niska wartosé¢
wspétczynnika R, wskazuje, ze nieréwnowagi wysitku i nagrody nie nalezy postrze-
gaé, mimo jej duzego poziomu, jako istotnej przyczyny wypalenia w badanej grupie.
To dos¢ zaskakujgce dla nas, ale okazuje sig, ze istnieje inna przyczyna wypalenia
zawodowego naszych biegltych rewidentéw. Byé moze sg to konflikty rél i wartosci
albo stresujace zachowania klientéw.

Sita zwigzku nieréwnowagi wysitku i nagrody z wypaleniem w badanej
grupie jest nieco inna dla kazdego z czterech podstawowych wymiaréw wypale-
nia. Najwiekszg zanotowali$my dla pogorszenia funkcjonowania poznawczego (R,
= 0,16), nieco mniejszg dla pogorszenia funkcjonowania emocjonalnego (R, = 0,14),
jeszcze mniejsza dla wyczerpania (R, = 0,12), a zdecydowanie najmniejsza dla zdy-

stansowania psychicznego (R, = 0,07).
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5.3.5. Wyniki pomiaru konfliktu praca-rodzina i rodzina—praca w skali

Carlsonijego zwigzek z wypaleniem zawodowym

Sredni wynik skali konfliktu praca-rodzina w badanej grupie wynosit
31,46. Przypomnijmy, ze w skali Carlson nie ma punktéw odciecia ustalajacych prze-
dzialy wynikéw o okreslonej interpretacii, tak jak w BAT i ERI. Wiadomo tylko, ze im
wyzszy wynik, tym gorzej (tym wieksze nasilenie konfliktu), przy czym minimalny
mozliwy wynik dla kazdego z dwdéch typdéw konfliktu to 9, a maksymalny to 45.
W duzym uproszczeniu za wynik neutralny mozna przyjgé¢ 27. Badani w skali kon-
fliktu praca—-rodzina sytuujg sie przecietnie powyzej tego poziomu. Praca zaktéca
zycie rodzinne najbardziej w aspekcie czasu'¥ (przecietny wynik wynosi 11,38 przy
maksymalnym 15). W nieco mniejszym stopniu konflikt wynika z napiecia (10,86%%),
a w niewielkim stopniu dotyczy zachowania (9,22). Oczywiscie indywidualne wyni-
ki nie byly jednakowe. Co najmniej 36 punktéw, co mozna uznac za duze nasilenie
konfliktu, otrzymato 36 oséb (niemal dokladnie co czwarta).

O ocene powyzszej interpretacji wynikéw skali Carlson poprosiliémy prof.
M. Widerszal-Bazyl, wspdtautorke polskiej adaptacji tego kwestionariusza. Na po-
czatku korespondencji wyjasnila ona'*?, ze brak polskich norm do skali jest bardzo
niewygodny, poniewaz utrudnia okreslenie, czy poziom konfliktu w badanej grupie
jest wysoki, Sredni czy niski. Wobec tego nalezy przyja¢ jakis arbitralny sposéb in-
terpretacji wynikéw. W odniesieniu do przyjetego przez nas sposobu interpretacji
wyniku stwierdzila, iz ,jest pewna logika, by w tej sytuacji odwolywacé sie do roz-

¥ Co jest oczywiste przy tak dlugim przecietnym tygodniowym czasie pracy. W wywia-
dzie z nami jedna z badanych oséb powiedziala, ze wstaje wczesnym rankiem (okolo godz.
5:00), by nadgoni¢ z praca i dzieki temu zyska¢ choéby dwie godziny na pelnienie roli rodzica
i partnera (np. na zjedzenie rodzinnego $niadania). Wyjasnita, ze pézniej nie jest to na ogét
mozliwe, poniewaz jej praca zawodowa trwa do péznych godzin wieczornych, a nawet noc-
nych. Taki dzienny harmonogram nie jest dla niej wyjatkiem. Wrecz przeciwnie, jest regula:
odstepstwa polegajace na tym, ze ma sie wiecej czasu dla rodziny i siebie, sg rzadkoscig. Co
ciekawe, w stowach przepytywanej osoby nie byto nuty zalu lub narzekania, jak gdyby tak
ogromne zaangazowanie w prace zwigzane z powaznymi wyrzeczeniami byto czyms natu-
ralnym i powszechnym.

u8  Podobnie jak w przypadku czasu, jest to wynik przecietny przy maksymalnym wynosza-
cym 15 punktéw. To samo dotyczy zachowania.

149 E-mail z 21.01.2022 r. Dziekujemy Pani Prof. Marii Widerszal-Bazyl za te wyjasnienia.
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pietosci skali i zakladaé, ze np. na skali WEC (9—45 pkt) wynik sredni (ani dobrze,
ani zle) wynosi 27, wynik wiekszy od niego jest wysoki, a mniejszy — niski". Dodata
jednak, ze mankamentem takiego podejscia jest fakt, iz 27 punktéw to srednia czy-
sto teoretyczna. Wynika ona z wlasciwosci samej skali, nie zas z empirii (bo nikt
empirycznie nie dowidd! np., ze polscy pracownicy $rednio majg na tej skali 27 pkt).
Zasugerowatla, aby w celu oceny nasilenia konfliktéw WFC i FWC odwolaé sie do
Srednich empirycznych, czyli srednich wynikéw uzyskiwanych w innych grupach
badanych skalg Carlson. Podala nieliczne przyklady badan, ktérych wyniki mozna
przyjac za punkt odniesienia (Spector i in. 2007; Loscalzo i in. 2019 oraz wlasny nie-
publikowany raport), konkludujgc, ze z czymkolwiek poréwnywaé wynik naszego
badania w skali Carlson, to jest on zdecydowanie wysoki; wyzszy niz odnotowywa-
ne w innych badaniach tg skalg (w podsumowaniu prof. M. Widerszal-Bazyl napisa-
ta: A wiec udalo si¢ Wam zaobserwowac jakis wazny fakt spoteczny”)s°.

Powtérzmy, ze to duze nasilenie konfliktu WFC jest zwigzane z dlugoscia
czasu pracy. Swiadczy o tym nie tylko najwyzszy wynik dla podskali czasu, ale takze
wspodlczynnik korelacji Spearmana miedzy tygodniowa liczbg godzin pracy a pozio-
mem WFC wynoszacy 0,57.

Zdecydowanie lepsze wyniki zanotowali$my w przypadku konfliktu rodzi-
na—praca. Srednia wynosita 24,90, czyli ponizej poziomu neutralnego. Zatem rodzi-
na nie zakidca raczej pracy badanych. Niski byt zwlaszcza wynik w zakresie napiecia
— 6,96 (nieco gorzej bylo pod wzgledem czasu — 8,94 i zachowania — 9,00). Tylko pie¢
0s6b otrzymato co najmniej 36 punktéw.

Réznice piciowe pod wzgledem wynikéw obu konfliktéw byly minimalne.
WEC u kobiet wynosil przecietnie 31,53, a u mezczyzn 31,27. Z kolei FWC wynosit
u kobiet 24,94, a u mezczyzn 24,78. Réznice w kazdym z trzech wymiaréw obu kon-
fliktéw réwniez byty niewielkie (cho¢ na ogét gorszy wynik miaty kobiety). Spraw-
dziliSmy dodatkowo, jaka bylta struktura plci wsréd tych 36 osdb, ktére wykazaly
najsilniejszy konflikt WFC (wynik co najmniej 36 pkt). Okazalo sig, ze byto to 25 ko-
biet i 11 mezczyzn, co oznacza bardzo podobne odsetki: 24,8% dla kobiet (25 podzie-
lone przez 101) i 26,8% dla mezczyzn (11 podzielone przez 41). Wyniki te nie potwier-

dzajg hipotezy, ze konflikt rél praca—rodzina mierzony w skali Carlson jest silniej-

150 A propos niejasnosci interpretacji wynikéw skali Carlson musimy podkreslié, ze nie jest
to w naszym badaniu kwestia wielkiej wagi. Jego celem jest przeciez nie tyle jakosciowa
ocena poziomu konfliktu WFC i FWC u bieglych rewidentéw, ile okreslenie jego zwigzku

z wypaleniem zawodowym.
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szy u polskich biegtych rewidentek niz u bieglych rewidentéw (w badanej grupie).

W celu weryfikacji hipotez o zwigzku wskaznikéw konfliktéw praca-ro-
dzina i rodzina—praca z wypaleniem zawodowym (w wymiarze podstawowym BAT)
zastosowalismy wspdlczynnik korelacji Spearmana. Dla konfliktu praca-rodzina i
BAT R, bylo réwne 0,53. Oznacza to, ze zaleznos¢ jest dodatnia o Sredniej sile. Hipo-
teza, ze im wyzszy jest wskaznik konfliktu rél praca—rodzina w skali Carlson, tym
wyzszy jest poziom wypalenia zawodowego w skali BAT (w wymiarze podstawo-
wym), zyskata zatem potwierdzenie. Sita zwigzku poziomu konfliktu praca—-rodzina
z wypaleniem byla zdecydowanie najwyzsza w przypadku wyczerpania: wspétczyn-
nik korelacji Spearmana wynosit 0,62. Duzo nizsze wskazniki R, zanotowaliSmy
dla pozostatych wymiaréw: dla zdystansowania psychicznego R, wynosit 0,39, dla
pogorszenia funkcjonowania poznawczego 0,35, a dla pogorszenia funkcjonowania
emocjonalnego 0,31.

Nieco stabszy dodatni zwigzek z wypaleniem wystgpit w przypadku kon-
fliktu rodzina—praca. Wspétczynnik korelacji Spearmana wynosil bowiem 0,36.
Hipoteza, ze im wyzszy jest wskaznik konfliktu rél rodzina—praca w skali Carlson,
tym wyzszy jest poziom wypalenia zawodowego w skali BAT, réowniez zyskala za-
tem potwierdzenie. Sita zwigzku poziomu konfliktu rodzina—praca z kazdym z czte-
rech podstawowych wymiaréw wypalenia byta podobna. Réznica miedzy najwyzszg
a najnizszg wartoscig wskaznika Spearmana wynosita zaledwie 0,06: dla wyczerpa-
nia R, wynosit 0,32, dla pogorszenia funkcjonowania emocjonalnego 0,31, dla pogor-
szenia funkcjonowania poznawczego 0,28, a dla zdystansowania psychicznego 0,26.

Podsumowujac wyniki skali Carlson, mozna stwierdzié¢, ze wysoki poziom
WEC oraz jego wyrazny zwigzek z wypaleniem w wymiarze podstawowym dajg
podstawe’s* do postrzegania konfliktu praca—rodzina jako istotnej przyczyny wypa-

lenia zawodowego w badanej grupie biegtych rewidentoéw.

st Poniewaz przejscie od ustalenia korelacji do wnioskowania o przyczynowosci wymaga
okreslonych silnych rygoréw (w badaniach eksperymentalnych najwyzszym wzorcem jest
kanon jedynej réznicy Johna Stuarta Milla), to z calg pewnoscig mozemy co najwyzej stwier-
dzié, ze wieksze poziomy tych trzech konfliktéw oraz wieksze nasilenie stresujacych zacho-
wan klientéw sg wyraznie zwigzane z gorszym wynikiem wypalenia (a mniejsze z mniej-
szym). Czy to oznacza, ze istnienie silnego konfliktu praca—rodzina jest przyczyng wypalenia

biegtego rewidenta? Takiej pewnosci nie ma, ale jest to catkiem prawdopodobne.
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5.3.6. Wyniki Skali Stresujacych Zachowan Klienta i ich zwigzek

z wypaleniem zawodowym

Interpretacja wynikéw SSZK jest analogiczna do skali Carlson. Im wyzszy
jest wynik, tym bardziej (tym czesciej) badani spotykajg sie ze stresujgcymi zacho-
waniami swoich klientéw. Sredni wynik ze wszystkich kwestionariuszy wynosit
35,18, czyli byl niemal neutralny (co ciekawe, byl prawie identyczny dla kobiet
i mezczyzn: odpowiednio 35,19 i 35,17). Neutralno$é oznacza w tym przypadku, iz
pytanie o wystepowanie okreslonego stresujgcego zachowania klienta spotyka sie
z odpowiedzig ,trudno powiedzie¢"s* (podczas gdy alternatywne odpowiedzi to:
.zdecydowanie nieprawda”, ,raczej nieprawda’, ,raczej prawda” oraz ,zdecydowa-
nie prawda”). Byla jednak wyraZna réznica miedzy dwoma wymiarami SSZK. O ile
napastliwe zachowania klientéw przecietnie raczej nie wystepowaly (wynik 14,17),
o tyle gorzej bylo z nadmiernymi wymaganiami (21,01 — wynik ,przesuniety” od
neutralnego w kierunku ,raczej prawda"). Hipoteza, ze badani biegli rewidenci bar-
dziej doswiadczajg nadmiernych wymagan klientéw niz ich napastliwych zacho-
wan, zyskala zatem potwierdzenie.

Podobnie jak w przypadku skali Carlson (i kazdego z pozostalych kwestio-
nariuszy), wyniki indywidualne, co oczywiste, nie byly jednorodne. Zdecydowana
wiekszos¢ badanych, bo az 127 0séb na 142, co najmniej raz zaznaczylo odpowiedz
4 lub 5, czyli raczej lub zdecydowanie potwierdzilo spotykanie si¢ w pracy z jakims
stresujgcym zachowaniem klienta (co najmniej jednego typu z dwunastu wymie-
nionych w kwestionariuszu)'s. Najwiecej bylo kwestionariuszy, w ktérych wyste-
powanie takiego zachowania potwierdzono w trzech przypadkach (na dwanascie
réznych mozliwosci). Byly nieliczne kwestionariusze z bardzo ztymi wynikami: pieé
0s6b zaznaczylo tylko odpowiedz 4 lub 5, z czego dwie wylgcznie 5 (co oznacza mak-
symalnie zty wynik).

Interesowal nas jednak przede wszystkim zwigzek stresujacych zachowan
klientéw z wypaleniem w wymiarze podstawowym BAT. Wspétezynnik R, réwny
0,41 oznacza zalezno$¢ dodatnia o raczej Sredniej sile. Hipoteza, iz im wieksze jest

nasilenie stresujacych dla biegtego rewidenta zachowan jego klientéw, mierzone za

52 Caly czas méwimy oczywiscie o wynikach przecietnych.
153 Spotykaniesie” anie,spotkaniesie”, poniewaz stwierdzeniaw SSZK sg tak sformulowane,
ze jednoznacznie wskazujg na nieincydentalny charakter kazdego z zachowan (np. ,Klienci

czesto krytykujg naszg prace”, a nie ,Zdarzylo sig, ze ktos skrytykowal nasza prace”).
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pomocg kwestionariusza SSZK, tym wiekszy jest poziom wypalenia zawodowego
w skali BAT (w wymiarze podstawowym), zyskala potwierdzenie. Poniewaz jednak
wyraznie wieksze bylo nasilenie nadmiernych wymagan, obliczyliSmy ich korelacje
zwypaleniem. Wspétczynnik R, wynosit 0,36. Oznacza to zaleznosé dodatnig o sred-
niej sile, zatem im wieksze jest nasilenie nadmiernych wymagan klientéw mierzone
za pomoca kwestionariusza SSZK, tym wiekszy jest poziom wypalenia zawodowego
w skali BAT (w wymiarze podstawowym).

Sita zwigzku nasilenia stresujgcych zachowan klienta z kazdym z czte-
rech podstawowych wymiaréw wypalenia byta podobna. Réznica miedzy najwyzszg
a najnizszg wartoscig wspétczynnika korelacji Spearmana wynosita zaledwie 0,07:
dla pogorszenia funkcjonowania emocjonalnego R, wynosit 0,37, dla wyczerpania
0,36, dla pogorszenia funkcjonowania poznawczego 0,33, a dla zdystansowania psy-
chicznego 0,30.

Podsumowujgc, mozna stwierdzié, ze calkiem duze nasilenie nadmier-
nych wymagan klientéw (w ramach skali SSZK) oraz jego wyrazny zwiazek z wypa-
leniem w wymiarze podstawowym dajg podstawe do postrzegania tych wymagan
jako catkiem istotnej przyczyny wypalenia zawodowego w badanej grupie bieglych

rewidentow.

5.3.7. Wyniki skali konfliktu wartosci i ich zwigzek z wypaleniem zawodowym

Przypomnijmy, ze wynik naszej autorskiej skali do pomiaru konfliktu war-
tosci moze przybiera¢ wartosci od 3 do 15 wlgcznie. Im jest wyzszy, tym wiekszy
konflikt wartosci stwierdza u siebie badana osoba. Sredni wynik dla catej préby
wynosit 6,1, co oznacza przecietnie, ze badani raczej nie uwazaja, iz taki konflikt
u nich wystepuje (a konkretnie: iz raczej nie wymaga sie od nich w pracy decyzji
niemoralnych, wartosci pracodawcy nie sg raczej sprzeczne z osobistymi, a praca
i jej efekty raczej wywotujg poczucie dumy). Srednia dla kobiet jest jednak wyraz-
nie nizsza niz dla mezczyzn (5,81 w poréwnaniu z 6,8). Jezeli mozna zatem ogdlnie
mowi¢ o matym nasileniu konfliktu wartosci, to jest ono nieco wieksze u mezczyzn
(choé réwniez nieduze).

Najlepszy przecietny wynik w calej skali odnotowalismy dla wiasnych
firm audytorskich. Wynosit on 5,62 w poréwnaniu z 6,21 dla matych lokalnych spét-
ek, 6,45 dla duzych polskich spélek i 6,71 dla duzych miedzynarodowych firm. To nie
dziwi, bo przeciez wartosci pracownika sa w przypadku wiasnej dziatalnosci tozsa-

me z warto$ciami firmy (wlasciciela).
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Poniewaz cala skala obejmowala tylko trzy pytania, warto przyjrzeé sie
poszczegdlnym stwierdzeniom, zwlaszcza ze wydaja sie one interesujace. Srednia
wyniku dla stwierdzenia o tym, ze od badanego oczekuje sie w pracy decyzji nie-
moralnych, wynosita 1,89. Oznacza to, ze takie sytuacje przecietnie raczej nie wy-
stepuja. Jeszcze rzadziej (przecietnie) badani stwierdzali sprzecznosé osobistych
i firmowych wartosci etycznych. Zaskakujacy byt dla nas natomiast wynik stwier-
dzenia o poczuciu dumy ze swojej pracy i jej efektéw. Srednio 2,51 punktu oznacza
odpowiedZ miedzy ,raczej sie zgadzam"” a ,trudno powiedzie¢". Spodziewalismy sie,
ze badani bedg sie z tym stwierdzeniem zgadzaé raczej lub w zupelnosci (czyli ze
bedg wyraznie odczuwaé dume ze swojej pracy).

Interesujacy nas przede wszystkim wspédtczynnik korelacji Spearmana dla
konfliktu wartosci i poziomu wypalenia wynosit 0,32, co oznacza dodatnig zalez-
nosc¢ o sredniej sile. Hipoteza, ze im wiekszy jest w pracy biegtego rewidenta kon-
flikt wartosci (mierzony za pomoca autorskiego kwestionariusza), tym wigkszy jest
poziom wypalenia zawodowego w skali BAT (w wymiarze podstawowym), zostala
zatem potwierdzona. Podkreslmy jednak, ze sredni ogélny wynik w skali konfliktu
wartosci jest dobry, wiec to nie on jest powodem nasilonego wypalenia w badanej

grupie.

5.3.8. Wyniki skali zdrowego stylu zycia i jego zwigzek z wypaleniem

zawodowym

W autorskim tescie zdrowego stylu zycia badani mogli uzyskac¢ indywidu-
alnie minimalnie 7, a maksymalnie 35 punktéw; im wiecej, tym lepiej. Sredni wynik
wynosit 24,01 i byt niemal identyczny dla obu plci (kobiety 23,99, mezczyzni 24,07).
Mozna uznaé go za nieco wyzszy od przecietnego, poniewaz oznacza, ze dobre dla
swojego zdrowia dziatania badani podejmujg czesciej niz czasami, choé¢ rzadziej niz
czesto, a szkodliwe's* — odwrotnie (rzadziej niz czesto, cho¢ czesciej niz czasami).
Powtérzmy jednak, ze jest to sredni wynik dla wszystkich stwierdzen. Jezeli nato-
miast przyjrzymy sie wynikom szczegdétowym dla dzialan ,,dobry” i, ztych” dla zdro-
wia odrebnie, to okaze sie, iz jest miedzy nimi duza réznica, a konkretnie, ze pod

wzgledem tych pierwszych sytuacja w badanej grupie jest znacznie gorsza. Laczny

4 Przypomnijmy, ze dobre dzialania to sen i odpoczynek, zdrowe odzywianie, aktywnosé
fizyczna, zajmujace hobby oraz kontakty z bliskimi, a zle to palenie tytoniu oraz spozywanie

alkoholu i substancji pobudzajgcych w nadmiarze.
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wynik pieciu stwierdzen dotyczgcych dzialan prozdrowotnych wynosit 15,55, czyli
Srednio 3,11 punktu na jedno stwierdzenie. Oznacza to, zZe przecigtnie kazde z tych
dziatani wystepuje u badanych tylko czasami. Zle wypadta zwlaszcza aktywnosé
fizyczna (sport): bardzo czesto lub czesto podejmuje jg tylko jedna osoba na cztery.
Do rzadkiej lub bardzo rzadkiej aktywnosci fizycznej przyznalo sie az 39% bada-
nych'ss. Na szczescie w przypadku zachowan szkodliwych wynik 8,46, czyli srednio
4,23 na pozycje, pozwala stwierdzié, ze wystepuja one w zyciu badanych rzadko*s.
Zaleznosé miedzy zdrowym stylem zycia i poziomem wypalenia zawodo-
wego okazala sie ujemna i srednio silna, o czym swiadczy wartosé wspdlczynnika
korelacji Spearmana, ktéra wynosi -0,35%’. Hipoteza, ze im lepszy jest wynik w skali
zdrowego stylu zycia, tym nizszy jest poziom wypalenia zawodowego BAT (w wy-
miarze podstawowym), zyskala zatem potwierdzenie. Czy jednak zdrowy styl zycia
faktycznie mityguje wypalenie zawodowe? Sama korelacja miedzy tymi zjawiskami
nie wyjasnia tego w pelni. Podobnie jak to, ze sposréd 21 obserwacji, dla ktérych
wskaznik zdrowego stylu zycia wynosi co najmniej 28 punktéw (czyli co najmnie;j
czeste podejmowanie dziatan prozdrowotnych i rzadkie zachowania szkodliwe dla

zdrowia), az 13 mialo ,zielony"” wynik dla wypalenia. Mitygowanie oznacza bowiem,

55 Oczywiscie te wyniki sa pewnym przyblizeniem zjawiska. Wynika to z konstrukeji py-
tan i odpowiedzi kwestionariusza (nieodbiegajacej zasadniczo od pozostatych kwestiona-
riuszy). Pojecia ,czesto", ,rzadko” itd. moga by¢ przeciez réznie rozumiane przez badanych.
Z doswiadczenia wiemy, ze dla jednej osoby pétgodzinny spacer raz w tygodniu oznacza nie-
przecietng aktywnosé fizyczna (,ja sie duzo ruszam”), podczas gdy inna powie, ze trzy inten-
sywne godzinne przebiezki tygodniowo to jest rzadko i bedzie narzekaé, ze nie ma czasu na
sport (w kwestionariuszu BAT podobnie moze by¢ np. z bélem glowy: dla jednych bél wy-
stepujacy srednio raz w tygodniu bedzie czesty, a dla innych sporadyczny). Dla precyzyjnej
oceny aktywnosci fizycznej nalezaloby pytaé o konkretng liczbe godzin tej aktywnosci oraz
nasilenie wysitku w czasie jej trwania (najlepiej mierzone poziomem tetna). R6zne zrédla po-
dajg rézne optymalne wartosci, np. wedtug jednego z nich podstawowe korzysci zdrowotne
przynosi 150 minut wysitku fizycznego o umiarkowanej intensywnoséci lub 75 minut aero-
bowego wysitku o duzej intensywnosci tygodniowo (https:/www.mp.pl/pacjent/dieta/spor-
t/126822,najwazniejsze-wskazowki-dotyczace-wysilku-fizycznego-dla-roznych-grup-wieko-
wych, dostep: 25.01.2021).

56 A dokladnie nawet nieco rzadziej niz rzadko, lecz nie nigdy.

7 Przy rangowaniu poszczegoélnych wartosci do obliczenia wspdlczynnika Spearmana
uwzgledniliSmy oczywiscie fakt, iz w skali zdrowego stylu zycia im mniejszy jest wynik

badanego, tym gorzej, a w BAT odwrotnie (im wiecej, tym gorzej).
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ze osoby narazone na roézne silne stresory w pracy, lecz prowadzgce zdrowy styl
zycia bedg mniej wypalone w poréwnaniu do oséb doswiadczajacych tych samych
réwnie silnych stresoréw w pracy, ale prowadzacych mniej zdrowy styl zycia. Naj-
bardziej wymowne byloby zatem odkrycie, ze badani, ktérzy mieli wysoki (dobry)
wynik w kwestionariuszu zdrowego stylu zycia, nie byli wypaleni mimo niedobrych
wynikéw w kwestionariuszach odnoszacych sie do czynnikéw wypalenia (ERI, WEC,
FWC, SSZK). PrzeprowadziliSmy wiec takg analize dla 13 oséb z ,zielonym” wyni-
kiem wypalenia i wysokim wynikiem w skali zdrowego stylu zycia. Ustalilismy, ze
12 na 13 miato ER powyzej 1 (nieréwnowaga wysitku i nagrody), w tym 7 powyzej 1,5
(duza nieréwnowaga). To bytoby bardzo wymowne, gdyby wskaznik nieréwnowagi
mocno korelowal z poziomem wypalenia, a nie stwierdziliSmy tego (korelacja byta
staba). Przyjrzeliémy sie wiec bardziej wnikliwie tym 13 osobom pod kgtem kon-
fliktéw WEC i FWC (silniej korelujgcych z wypaleniem). Cztery z nich miaty wy-
nik WFC na poziomie co najmniej 27 punktéw (uznane przez nas za neutralny),
a kolejna (pigta) — wysoki wynik FWC. Trzy z tych pieciu oséb miaty ER powyzej
2 (duza nieréwnowaga wysitku i nagrody). Zidentyfikowalismy tez trzy osoby, ktére
oczywiscie oprécz nieréwnowagi wysitku i nagrody, miaty wysoki poziom konfliktu
WEC lub FWC i jednoczesnie wysoki wskaznik stresujacych zachowan klienta. To
wszystko w jakims$ stopniu przemawia za hipotezg, ze nawet ten pracownik (audytu
czy jakiejkolwiek innej branzy), ktéry wklada w swojg prace duzy wysitek nierekom-
pensowany nagroda, doswiadcza konfliktu rdl i spotyka sie czesto ze stresujacy-
mi zachowaniami klientéw, jest mniej podatny na wypalenie wtedy, gdy prowadzi

zdrowy tryb zycia's®.

5.3.9. Wyniki skali zamiaru odejscia z pracy TIS-6 i jego zwigzek

z wypaleniem zawodowym

Sredni wynik badanych w kwestionariuszu TIS-6 wynosil 18,38, czy-
li miescit sie niemal posrodku przedzialu mozliwych wynikéw (wynoszgcego od
6 do 30 wlgcznie; im wiecej, tym gorzej). Poniewaz w TIS-6 nie ma wartosci odcie-

cia, na podstawie ktérych mozna bytoby nadawaé wynikom konkretng jakosciowa

58 Bardzo ciekawe jest to, ze wérdd 13 os6b niezagrozonych wypaleniem najwyzszy wskaz-
nik zdrowego stylu zycia miat badany (badana), ktérego wyniki we wszystkich skalach byly
$wietne (bardzo niskie poziomy konfliktéw, niewielki wskaznik stresujgcych zachowar

klienta i wzglednie male ER).
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interpretacje (jak w BAT i ERI), to dla potrzeb tej interpretacji musimy odwotac sie
do tresci pytan i odpowiedzi. Wynik okolo 18 punktéw to srednio okoto 3 punkty na
kazde z szesciu pytan kwestionariusza (Srednio dla wszystkich badanych). Z kolei
3 punkty dla jednego pytania oznaczajg, ze np. czestotliwo$é rozmyslan badanego
na temat odejscia z pracy (lub poczucia frustracji z powodu niemoznos$ci osiggnie-
cia celéw z nig zwigzanych lub marzen o innej pracy lepiej odpowiadajacej indywi-
dualnym potrzebom) miesci sie dokladnie posrodku miedzy nigdy a zawsze'.

Wryniki ogélne kobiet i mezczyzn sg bardzo podobne, cho¢ nieco wiekszg
sktonnos¢ do odejscia z pracy wyrazity kobiety (18,51 w poréwnaniu z 18,07). Duze
réznice wystgpily natomiast w przypadku wieku badanych. Im mlodsza grupa, tym
wieksza sklonnosé do odejscia z pracy. Co wiecej, réznica miedzy najmlodszymi
a najstarszymi byta bardzo duza — 21,94 dla oséb w wieku do 35 lat w poréwnaniu
z 14,77 dla oséb powyzej 65 roku zycia. W przeliczeniu na jedno pytanie oznacza
to wynik 3,66 dla najmlodszych i 2,46 dla najstarszych. To jeden stopien réznicy
w 5-stopniowej skali, gdzie 1 oznacza bardzo dobre odczucia wzgledem obecnej pra-
¢y, a 5 bardzo zle. Odczucia najmiodszych mieszczg sie zatem w przedziale miedzy
neutralnymi a ztymi (blizej ztych), natomiast odczucia najstarszych miedzy neutral-
nymi a dobrymi (niemal w polowie). Podobnie jest w przypadku przedziatéw stazu
pracy. Wynik oséb z najmniejszym stazem (od 2 do 5 lat**°) wynosi 20,7 i jest zdecy-
dowanie wyzszy od wyniku oséb pracujgcych w zawodzie powyzej 25 lat wynosza-
cego 14,53 (wyniki srodkowych przedzialéw wahajg sie od 18,4 do 19,5).

Miejsca pracy wyréznione w kwestionariuszu z wyjatkiem wilasnej spotki
audytorskiej nie réznily sie wiele w zakresie przecietnego wyniku TIS. W duzej mie-
dzynarodowej spélce audytorskiej wynosit on 20, w duzej polskiej spdlce — 19,36,

a w matlej lokalnej spélce — 19,38. Badani prowadzgcy wlasng dzialalnos¢ mieli sred-

159 Przypomnijmy, ze w TIS-6, inaczej niz we wszystkich innych kwestionariuszach zasto-
sowanych w naszym badaniu, tylko odpowiedzi skrajne maja opis stowny. W uzupelnieniu
interpretacji przecietnego wyniku dodajmy jeszcze, ze dla pytania o czestotliwos¢ oczekiwa-
nia z utgsknieniem na kolejny dzien pracy trzy punkty oznaczaja, ze miesci sie ona dokladnie
posrodku miedzy ,zawsze" a ,nigdy”. Z kolei dla pytania o satysfakcje z pracy trzy punkty
to ocena mieszczaca sie dokladnie posrodku miedzy ,bardzo satysfakcjonujaca” a ,zupelnie
niesatysfakcjonujaca”. W koricu dla pytania o prawdopodobieristwo akceptacji oferty innego
pracodawcy trzy punkty oznaczajg ocene dokladnie posrodku miedzy ,bardzo prawdopo-
dobne” a ,,nieprawdopodobne”.

%o Przypomnijmy, ze w badanej grupie byta tylko jedna osoba ze stazem pracy w zawodzie

krétszym niz rok. Co ciekawe, jej wynik wynosit 30 punktéw, czyli byt ekstremalnie zly.
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nio 17 pkt (co nie odbiegalo znacznie od najgorszego wyniku, bo tylko o pét stopnia
5-stopniowej skali).

PrzyjrzeliSmy sie réwniez srednim wynikom dla kazdego z pytan TIS-6
osobno®*. Przedstawia je tabela 15. Przypomnijmy, ze wynik moze wynosi¢ od 1do 5

wiacznie, a im wiecej, tym gorzej.

Tabela 15. Srednie wyniki dla kazdego z pytan kwestionariusza TIS-6

Pytanie Sredni wynik
1. Jak czesto w ostatnich 9 miesigcach rozwazalas(-es) odejscie z pracy? 2,70
2. W ostatnich 9 miesigcach jak satysfakcjonujaca jest Twoja praca, jesli chodzi 3,06

o spelnienie Twoich potrzeb osobistych?

3. W ostatnich 9 miesigcach jak czesto jeste$ sfrustrowana(-y), gdy nie masz 3,00

w pracy mozliwosci osiggniecia Twoich celéw zwigzanych z praca?

4. W ostatnich 9 miesigcach jak czesto marzysz o otrzymaniu innej pracy, ktéra 2,86

lepiej bedzie odpowiadaé Twoim osobistym potrzebom?

5. W ostatnich 9 miesigcach na ile jest prawdopodobne, ze zaakceptujesz inng 2,77

prace na tym samym poziomie wynagrodzenia, jesli zostanie Ci ona zaoferowana?

6. W ostatnich 9 miesigcach jak czesto nie mozesz si¢ doczekac kolejnego dnia 3,99

w pracy?

Zrédlo: opracowanie wiasne.

Z danych przedstawionych w tabeli 13 wynika, ze z jednej strony dekla-
rowany poziom satysfakcji jest przecietny (3,06 w skali od 1 do 5). To ani Zle, ani
dobrze. Warto jednak uwzgledni¢ przy tym wynik pytania nr 6 wynoszacy 3,99.
Swiadczy to o tym, ze badani rzadko majg odczucie, iz nie moga doczekaé sie kolej-
nego dnia w pracy. Jesli mielibySmy wnioskowac o rzeczywistej, a nie deklarowane;j
satysfakcji badanych z pracy, to bardziej przemawia do nas wlasnie wynik pytania
6 niz 2, a ten jest niedobry. Z tego wzgledu satysfakcje badanych z pracy jestesmy
sklonni oceniaé jako nawet nizszg od przecietne;.

Zaleznosé miedzy poziomem wypalenia zawodowego a zamiarem odej-
Scia z pracy jest dodatnia o Sredniej sile, na co wskazuje wartosé wspdtczynnika
korelacji Spearmana wynoszaca 0,59. Potwierdza to zatem hipoteze, ze im wigk-

szy jest poziom wypalenia zawodowego polskich bieglych rewidentéw w skali BAT

1 Obliczyliémy takie szczegdltowe wyniki niemal dla kazdego kwestionariusza. Podajemy
jednak tylko te z nich, ktére sg wedlug nas z jakichs wzgledéw interesujgce. Przypominamy;,

ze zainteresowanym udostepniamy arkusz z surowymi danymi (adres podaliémy we wstepie).
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(W wymiarze podstawowym), tym wieksza jest sktonnosé do odejscia z pracy mie-
rzona w skali TIS-6.

Uznalismy, ze o sile zwigzku miedzy wypaleniem zawodowym a zamiarem
odejscia z pracy bedzie $wiadczyé réwniez odsetek oséb wypalonych (poziom czer-
wony BAT w wymiarze podstawowym) deklarujgcych duzg sktonnosé do odejscia
z pracy. Za duza sklonnos¢ arbitralnie (ale raczej logicznie) uznaliémy co najmniej
24 punkty w TIS-6. Okazalo sig, ze wsrod 47 badanych z wynikiem ,czerwonym" jest
21 oséb, ktére mialy co najmniej 24 punkty w TIS-6. Oznacza to, ze 45% badanych
zakwalifikowanych jako wypaleni charakteryzuje sie duzg sklonnoscig do odejscia
z pracy. Hipoteza, ze wiekszos¢ badanych bieglych rewidentéw, dla ktérych odno-
towany zostal czerwony poziom wypalenia zawodowego w skali BAT (w wymiarze
podstawowym), wykazuje duzg sktonnosé¢ do odejécia z pracy (czyli co najmniej
24 punkty w skali TIS-6), nie potwierdzila sie. Jednak fakt, ze 45% wypalonych ba-
danych wykazalo duzg sklonnoé¢ do odejscia z pracy, potwierdza dos¢ silny zwigzek
wypalenia z zamiarem odejscia z pracy (i jest bardzo niepokojgcy*®?).

Na podstawie TIS-6 mozna okresli¢ zwigzek wypalenia z satysfakcja z pra-
cy. Wskaznik korelacji Spearmana dla ogélnego wyniku BAT w wymiarze podsta-
wowym i deklarowanego poziomu zadowolenia z pracy okreslonego na podstawie
odpowiedzi na drugie pytanie TIS-6 (,w ostatnich 9 miesigcach jak satysfakcjonu-
jaca jest Twoja praca, jesli chodzi o spelnienie Twoich potrzeb osobistych?”) wynosi
0,54, co oznacza dodatnig zaleznos¢ o sredniej sile. Skoro odpowiedz na pytanie
o satysfakcje z pracy jest punktowana w ten sposdb, iz im wyzszy jest wynik, tym
jest gorzej (tym wieksze jest niezadowolenie z pracy), to nalezy stwierdzié, co naste-
puje: hipoteza, ze im wiekszy jest poziom wypalenia zawodowego polskich biegtych
rewidentéw w skali BAT (w wymiarze podstawowym), tym mniejsza jest satysfakcja
z pracy, zyskala potwierdzenie.

Wyniki TIS-6 analizowaliSmy réwniez pod katem zwigzku ze wskaznikiem
ER (nieréwnowagi wysitku i nagréd) oraz konfliktami praca-rodzina i rodzina—pra-
ca. Hipoteza o tym, ze im wyzszy jest wskaznik ER, tym wieksza jest sklonnos¢ do
odejscia z pracy mierzona w skali TIS-6, nie zostata potwierdzona. Wspélczynnik
korelacji Spearmana R = -0,07 wskazuje bowiem bardzo stabg zaleznos¢ ujemna.

Potwierdzenie zyskala natomiast hipoteza, ze im wyzszy jest wskaznik

konfliktu praca—rodzina mierzony w skali Carlson, tym wieksza jest sklonnos¢ do

%2 Biorgc pod uwage wszystkie negatywne skutki odejscia pracownika z organizacji

przedstawione pod koniec rozdziatu 2.
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odejscia z pracy mierzona w skali TIS-6. Zaleznos$¢ okazala sie w tym przypadku
dodatnia i srednio silna — wspdtczynnik korelacji Spearmana wynosit 0,53. W przy-
padku konfliktu rodzina—praca zaleznosé jest réwniez dodatnia, ale duzo stabsza
— R,=0,17. To jednak wystarczy do potwierdzenia hipotezy o tym, ze im wyzszy jest
wskaznik konfliktu rodzina—praca w skali Carlson, tym wieksza jest sklonnosé do
odejscia z pracy mierzona w skali TIS-6.

Potwierdzenie zyskala réwniez hipoteza, ze im wieksze jest nasilenie
stresujacych zachowan klientéw mierzone za pomocg kwestionariusza SSZK, tym
wieksza jest sklonnos¢ do odejécia z pracy mierzona w skali TIS-6. Miedzy tymi
zmiennymi wystapit dodatnia zalezno$é¢ o éredniej sile (R = 0,35). Podobny byt po-
ziom i kierunek zaleznosci miedzy konfliktem wartosci a zamiarem odejécia z pracy
(R, = 0,38). Tym samym zostata potwierdzona hipoteza, ze im wiekszy jest w pracy
biegtego rewidenta konflikt wartosci (mierzony za pomocg autorskiego kwestiona-
riusza), tym wieksza jest sktonnosé do odejscia z pracy mierzona w skali TIS-6.

Przypomnijmy, ze poza kwestionariuszem TIS-6 w ankiecie umiescili-
Smy dodatkowe pytanie o to, jak badani rozumieja odejscie z pracy: jako odejscie
z obecnego miejsca pracy czy jako porzucenie zawodu biegtego rewidenta. Chcieli-
$my w ten sposoéb uzyskaé odpowiedz na bardzo wazne (przede wszystkim dla calej
profesji bieglych rewidentéw w Polsce) pytanie: ile 0séb wypalonych lub zagrozo-
nych wypaleniem powaznie rozwazalo odejscie z zawodu? W tym celu wzielismy
pod lupe badanych, ktérzy mieli czerwony lub pomaranczowy wynik wypalenia
w wymiarze podstawowym. Przypomnijmy, ze bylo ich 88. Sprawdzilismy ich indy-
widualne kwestionariusze w celu ustalenia, ilu z nich mialo nasilong sktonnosé¢ do
odejscia z pracy (czyli wynik TIS-6 co najmniej 24 punkty) i jednoczesnie zaznaczy-
lo, Ze rozwazajac zamiar odejscia z pracy, mialo na mysli odejscie z zawodu w ogole.
NaliczyliSmy 25 takich oséb. Dalej przeprowadziliémy taka samg analize tylko dla
0s6b z czerwonym wynikiem wypalenia zawodowego (w wymiarze podstawowym).
Sposrdéd 47 takich przypadkéw w 21 zanotowaliémy co najmniej 24 punkty w TIS-6
i zamiar odejécia z pracy réwnoznaczny z odejSciem z zawodu. Na podstawie tych
wyliczert mozna juz udzieli¢ precyzyjnej odpowiedzi na podstawione pytanie. Otéz
28% o0s6b wypalonych lub zagrozonych wypaleniem powaznie rozwaza odejscie
z zawodu biegtego rewidenta. Jezeli zag chodzi o samych wypalonych (wynik czer-
wony), to odejscie z zawodu powaznie rozwaza niemal co drugi (44,7%). To bardzo
niepokojace.

Jeszcze bardziej niepokojace jest to, ze o odejsciu z zawodu nierzadko my-

$la najmlodsi biegli rewidenci (do 35 roku zycia). Ta podgrupa liczyla w badaniu
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16 0s6b. Pie¢ z nich miato naprawde zty wynik w skali TIS-6 (23, 26, 27, 27 i 30 punk-
téw) i w dodatku zaznaczylo, ze odejscie z pracy jest dla nich réwnoznaczne z odej-
Sciem z zawodu. Duzg sktonnosé do odejscia z zawodu bieglego rewidenta wykazata
zatem niemal co trzecia mioda osoba. Nalezy zalozy¢, ze nie sg to czcze deklaracje.
Wiele badan wskazuje, ze im mlodsza generacja, tym wigksza jest jej sklonnos¢ do
zmiany zawodu (specjalnosci). W badaniu przeprowadzonym w 2019 r. na zlecenie
portalu pracuj.pl na prébie 1500 pracownikéw generacja ,Y", do ktérej obecnie za-
liczaja sie ludzie do 35 roku zycia, wykazata sie najbardziej pozytywnym nastawia-
niem do perspektywy pracy w innym zawodzie niz obecnie (pracuj.pl 2019, s. 21).
Taki wariant Sciezki zawodowej aprobowato 53% badanych z tego pokolenia (odse-
tek ten byt dwukrotnie wigkszy niz w najstarszej grupie tzw. baby boomers). Mlodzi
pracownicy z jednej strony wykazujg mniejszg tolerancje dla réznych ucigzliwosci
w pracy, a z drugiej nie bojg sie radykalnych zmian w swoim zyciu zawodowym.
Przed badaniem zakladaliSmy, ze zamiar odejscia z zawodu bieglego re-
widenta nie musi by¢ zwigzany z wypaleniem'®. Z czaséw sprzed badania znamy
przypadki osdb, ktore odeszly z tej profesji, bo cos je w niej meczylo, ale raczej nie
wygladalo to na wypalenie. PostawiliSmy zatem pytanie nie tyle alternatywne, ile
komplementarne w stosunku do poprzedniego: z czym, jesli nie z wypaleniem, jest
zwigzana cheé¢ odejscia z zawodu (z brakiem réwnowagi miedzy wysitkiem a na-
groda, konfliktem rdl, konfliktem wartosci, stresujagcymi zachowaniami klientéw)?
Weczesniej nalezalo jednak odpowiedzie¢ na pytanie, jak wielu biegltych rewidentéw
rozwaza odejscie z zawodu, mimo ze nie sg wypaleni ani zagrozeni wypaleniem?
Wszystkich ,zielonych” (czyli bezpiecznych) w tescie BAT bylo 54. Wsréd nich tylko
trzy osoby mialy co najmniej 24 punkty w TIS-6 i odejscie z pracy rozumialy jako
odejscie z zawodu. W badanej grupie silna sktonnos$é¢ do odejscia z zawodu biegte-
go rewidenta wigzala sie zatem na ogdt z wypaleniem zawodowym, a nie z innymi
czynnikami objetymi naszym badaniem samymi w sobie. Potwierdzajg to wyniki
analiz wskazujgce bardzo slabe zaleznosci miedzy zamiarem odejscia z pracy rozu-
mianym jako zamiar odejécia z zawodu a tymi innymi czynnikami (wartosci miar

korelacji nie przekraczajg 0,1)"*.

3 Mamy tutaj na mysli odejscie z zawodu z powodu ucigzliwosci tej pracy (a nie z koniecz-
nosci zyciowej albo z powodu bardzo atrakcyjnej oferty pracy w innym zawodzie).
4 Chodzi, rzecz jasna, tylko o tych badanych, ktérzy nie byli zagrozeni wypaleniem (czyli

mieli ,zielony” wynik BAT w wymiarze podstawowym).
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5.3.10. Korelacje miedzy poszczego6lnymi zmiennymi modelu badawczego

W uzupelnieniu analizy statystycznej wynikéw poszczegdlnych kwestio-
nariuszy i zaleznosci miedzy nimi sporzadziliSmy tablice korelacyjna z wartoscia-
mi wspdlczynnikéw korelacji Spearmana dla poszczegdlnych par giéwnych zmien-

nych. Przedstawia ja tabela 16.

Tabela 16. Wspdlczynniki korelacji rang Spearmana miedzy poszczegdélnymi zmiennymi

BAT®s ER WEC FWC SSKZ SKW ZSZ TIS-6
BAT 1
ER 0,15 1

WEC 0,53 0,22 1
FWC 0,36 0,12 0,36 1
SSKZ 0,41 -0,01 0,47 0,26 1
SKW 0,32 -0,17 0,17 0,24 0,25 1

ZSZ -0,35 -0,19 -0,39 -0,33 -0,22 -0,03 1
TIS6 0,59 -0,06 0,53 0,17 0,36 0,38 -0,30 1

Zroédlo: opracowanie wiasne.

Zaleznosci, o istnieniu ktérych swiadczg wskazniki zawarte w tabeli 13,
w zdecydowanej wigkszosci przypadkéw odpowiadajg zdroworozsagdkowym przy-
puszczeniom, ze np. im mniejszy jest wskaznik nieréwnowagi wysitki i nagrody
w pracy biegtych rewidentéw, tym mniejszy jest poziom konfliktu praca—rodzina®®.
Ciekawe i chyba znamienne jest to, ze wskaznik zdrowego stylu zycia ujemnie ko-
reluje ze wszystkimi innymi zmiennymi. Mozna prébowa¢ to interpretowac w ten
sposob, ze im bardziej zdrowy tryb zycia prowadzg badani, tym mniej dotkliwie
odczuwajg oni rézne negatywne aspekty swojej pracy (np. klienci mniej ich stresujg,
wiegksze jest poczucie réwnowagi miedzy pracg a rodzing). By¢ moze okaze sie to

nadinterpretacja, ale wyglada na to, ze zdrowy styl zycia jest dobry na wszystko.

65 Wynik ogdlny w wymiarze podstawowym.
66 Mamy na mysli zalezno$ci inne niz te, ktére juz zostaly podane i oméwione.
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5.3.11. Oszacowanie rzetelnosci narzedzi pomiarowych

Dokladna ocena jakosci zastosowanych przez nas narzedzi pomiarowych
nie byta celem badania przede wszystkim dlatego, ze zostata juz ona potwierdzo-
na przez innych autoréw w toku ich badan walidacyjnych (oczywiscie z wyjgtkiem
naszych autorskich kwestionariuszy). PostanowiliSmy jedynie ustali¢ rzetelnosé
poszczegdlnych kwestionariuszy na podstawie miernika o Cronbacha (Alfa Cron-
bacha). Rzetelnos¢ rozumiana jest w tym przypadku jako iloraz zmiennosci praw-
dziwego pomiaru do zmiennosci catkowitego pomiaru. Im warto$¢ miernika jest
blizsza jeden, tym zmiennos¢ wynikéw obserwowanych stanowi wiekszg czesé
zmienno$ci wynikéw prawdziwych (a nie zmiennosci btedu pomiaru). Innymi sto-
wy, miernik ten moéwi o homogenicznosci skali. Jako minimalng rzetelnos¢ uwaza
sie warto$¢ wspdlczynnika o Cronbacha 0,6 (a wedlug niektérych badaczy nawet
0,7). Wartos¢ o Cronbacha dla poszczegdlnych skal (kwestionariuszy) zastosowa-
nych przez nas zawiera tabela 17.

Tabela 17. Wartosci o Cronbacha dla poszczegdlnych skal (kwestionariuszy) zasto-
sowanych w badaniu

Narzedzie pomiarowe Wartosé o Cronbacha
BAT (tylko w wymiarze podstawowym) 0,83
ERI 0,64
Skala Carlson 0,80
Skala Stresujgcych Zachowan Klienta 0,74
Autorski kwestionariusz konfliktu wartosci 0,29
Autorski kwestionariusz zdrowego stylu zycia 0,28
TIS-6 0,71

Zrédto: opracowanie wlasne.

Z danych zawartych w tabeli 14 wynika, ze wszystkie kwestionariusze za-
stosowane w badaniu, z wyjgtkiem autorskich (wlasnych), majg wartosé¢ o Cronba-

cha przekraczajaca prog minimalnej rzetelnosci. Szczegdlnie istotne sa:
a) wysoka wartos¢ wspdtczynnika o Cronbacha dla BAT w wymiarze

podstawowym (0,83) ze wzgledu na to, ze ustalenie skali wypalenia

w badanej grupie bylo naszym gtéwnym celem,
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b) wysoka warto$é wspédlczynnika o Cronbacha dla skali Carlson (0,80)
ze wzgledu na to, ze konflikt praca—rodzina ma najwiekszy zwigzek
z wypaleniem w badanej grupie,

c) dos¢ wysoka warto$¢ wspdlczynnika o Cronbacha dla Skali Stresuja-
cych Zachowan Klienta (0,74) ze wzgledu na to, ze w wymiarze nad-
miernych wymagan okazaly sie one mieé dos¢ duzy zwiazek z wypa-
leniem,

d) dos¢ wysoka warto$¢ wspédlczynnika o Cronbacha dla TIS-6 (0,71) ze
wzgledu na to, ze zamiar odejscia z pracy okazal sie silnie zwigzany

z wypaleniem.

Nizsza w poréwnaniu z wymienionymi wyzej narzedziami byla wartosé
o Cronbacha dla kwestionariusza ERI (0,64, co i tak niektérzy badacze uwazajg za
wynik dopuszczajgcy). To jednak nie ma dla nas wiekszego znaczenia, skoro nie-
réwnowaga wysitku i nagrody okazata si¢ mie¢ bardzo maty zwigzek z wypaleniem.

Bardzo niskie wyniki 0. Cronbacha zanotowaliSmy dla naszych autorskich
kwestionariuszy. Dla skali konfliktu wartosci wspdlczynnik ten wynosi 0,29. Czy
podwaza to wniosek na temat zwigzku konfliktu wartosci mierzonego za pomocg
naszej skali z wypaleniem? Uwazamy, ze nie. Po prostu okazalo sig, ze trzy obszary
uwzglednione przez nas w kwestionariuszu nie tworzg spéjnego konstruktu. Na-
tomiast zwigzek miedzy poczuciem rozbieznosci osobistych wartosci etycznych
z tym, co ma miejsce w pracy, a wynikiem kwestionariusza BAT okazatl sie na tyle
silny, iz uznawanie konfliktu wartosci za czynnik majgcego istotny wplyw wypale-
nie zawodowe ma sens. Konieczne jest natomiast opracowanie trafnego i rzetelne-
go narzedzia do pomiaru nasilenia tego konfliktu'®’.

Podobnie niskg rzetelno$é ma kwestionariusz zdrowego stylu zycia (0,28).
Konstrukt zoperacjonalizowany w formie sformulowanych przez nas siedmiu
stwierdzeni jest chyba po prostu zbyt zlozony — obejmuje bardzo rézne elementy*.

Jednak wplyw zdrowego stylu zycia na wypalenie byl dla nas od poczatku pobocz-

%7 Przypomnijmy, ze zawsze mozna skorzystaé z kwestionariusza AWS P. Leitera
i C. Maslach zawierajgcego obszar wartosci.

68 Powtdrzmy, ze dobdr tych elementéw byt przez nas dosé mocno przemyslany. Kazdy
z nich jest wskazywany jako czynnik istotny w zapobieganiu i niwelowaniu stresu oraz wy-
palenia, a takze stanéw depresyjnych i lekowych. Sa to czynniki do$¢ powszechnie uwazane

za warunki dobrostanu psychicznego.
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nym watkiem badania. Bardziej ciekawilo nas to, czy polscy biegli rewidenci prowa-
dzg zdrowy styl zycia'®.

Podsumowujac ten punkt, mozemy stwierdzi¢, ze wartosci miary rzetel-
nosci najwazniejszych narzedzi pomiarowych przemawiajg na korzys¢ naszego ba-

dania (rzecz jasna, tylko w odniesieniu do tych narzedzi).

5.3.12. Podsumowanie wynikéw i wnioski z badania

Ponizsza tabela 18 zawiera odpowiedzi na najwazniejsze pytania badaw-

cze i wyniki weryfikacji najwazniejszych hipotez badawczych.

Tabela 18. Odpowiedzi na najwazniejsze pytania badawcze i wyniki weryfikacji naj-

wazniejszych hipotez

. Odpowiedz/wynik weryfikacji
Pytanie/hipoteza
hipotezy

Jak wielu bieglych rewidentéw jest wypalonych zawodo-
wo lub zagrozonych wypaleniem zawodowym w wymiarze

podstawowym wedtug kryteriéow skali BAT Schaufeliego?

W badanej grupie wypalonych byt 33%,

a zagrozonych kolejne 29% osdb

Czy wypalenie jest silniejsze i czestsze wsrod kobiet, czy
wéréd mezczyzn (czy istnieje zaleznos¢ miedzy plcig a po-

ziomem wypalenia?)

Wypalenie dotyka obie plcie w podob-
nym stopniu (zalezno$é miedzy plcig

a poziomem wypalenia jest bardzo staba)

W ktérej grupie wiekowej jest najwiekszy odsetek oséb

wypalonych?

W badanej grupie najwiekszy odsetek
wypalonych byt wéréd oséb w wieku od
51do 65 lat (41%), a niemal réwnie duzy

(38%) wsrdd najmtodszych (do 35 lat)

W ktérej z grup wyrédznionych ze wzgledu na staz pracy

jest najwiekszy odsetek oséb wypalonych?

W badanej grupie najwiekszy odsetek
wypalonych (45%) odnotowano wsréd

0s6b z najmniejszym stazem (do 5 lat)

169

Badanie czynnikéw przyczyniajgcych sie do niwelowania wypalenia przy mocno stresu-
jacych warunkach pracy o charakterze umystowym (jak w przypadku biegltych rewidentéw)
jest bardzo wazne. I niekoniecznie nalezy sili¢ sie w nich na wypracowywanie ztozonych kon-
struktéw typu ,zdrowy styl zycia”. Mozna koncentrowac sig na pojedynczych aspektach, jak

np. uprawianie sportu.
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Pytanie/hipoteza

Odpowiedz/wynik weryfikacji
hipotezy

W ktérej z grup wyréznionych ze wzgledu na miejsce pracy

jest najwiekszy odsetek oséb wypalonych?

W badanej grupie najwiekszy odsetek
wypalonych (43%) odnotowano wsréd
zatrudnionych w duzych spétkach za-

granicznych

Jaki byt poziom nieréwnowagi wysitku i nagrody w skali

ERI?

W badanej grupie bardzo duzy: wskaz-

nik ER przecietnie wynosit 2,00

Wigkszos¢ biegtych rewidentéw odczuwa nieréwnowage

wysitkéw i nagréd mierzong w skali ERI

W badanej grupie: tak — az 94% (u az
trzech na czterech badanych jest to

duza nieréwnowaga)

Wskaznik nieréwnowagi wysitku i nagrody ER jest prze-
cietnie wyzszy u bieglych rewidentek niz u biegtych rewi-

dentéw

W badanej grupie — tak

Jak duzo tygodniowo (przecigtnie) pracujg biegli

rewidenci?

W badanej grupie bardzo duzo: 91% ba-
danych pracowalo powyzej 40 godzin,
a 43% powyzej 55 godzin (z czasem pra-
cy wyraznie jest zwigzane wypalenie,

a jeszcze bardziej konflikt praca—rodzina)

Jaki jest poziom konfliktu praca—rodzina mierzony w skali

Carlson?

W badanej grupie konflikt jest mocno

nasilony

Jak jest poziom konfliktu rodzina—praca mierzony w skali

Carlson?

W badanej grupie konflikt jest niezbyt

silny

Konflikt praca—rodzina mierzony w skali Carlson jest sil-

niejszy u biegltych rewidentek niz u biegtych rewidentéw

W badanej grupie — nie

Jakie jest nasilenie stresujgcych zachowan klientéw w skali

SSZK?

W badanej grupie — $rednie

W zakresie stresujacych zachowan klienta biegli rewidenci
bardziej doswiadczajg nadmiernych wymagan klientéw niz

ich napastliwych zachowan

W badanej grupie — tak

Jaki jest poziom konfliktu wartosci mierzonego w autor-

skiej skali?

W badanej grupie — niewielki

Jaka jest ocena w zakresie zdrowego stylu zycia przepro-

wadzona na podstawie autorskiej skali?

W badanej grupie — przecigtna; w za-
kresie dziatan szkodliwych jest dobra
(wystepuja rzadko), lecz gorzej jest
w zakresie dzialan prozdrowotnych

(wystepuja tylko czasami)
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Pytanie/hipoteza

Odpowiedz/wynik weryfikacji
hipotezy

Jaki jest poziom satysfakcji z pracy?

W badanej grupie co najwyzej

przecietny

Im wyzszy jest wskaznik nieréwnowagi wysitku i nagrody
ER, tym wyzszy jest poziom wypalenia zawodowego w skali

BAT (w wymiarze podstawowym)

Tak (bardzo staba zalezno$é)

Im wyzszy jest wskaznik konfliktu rél praca—rodzina
w skali Carlson, tym wyzszy jest poziom wypalenia zawo-

dowego w skali BAT (w wymiarze podstawowym)

Tak ($rednio silna zalezno$é)

Im wyzszy jest wskaznik konfliktu rél rodzina—praca
w skali Carlson, tym wyzszy jest poziom wypalenia zawo-

dowego w skali BAT (w wymiarze podstawowym)

Tak ($rednio silna zalezno$é)

Im wieksze jest nasilenie stresujgcych zachowan klientéow
mierzone za pomocg kwestionariusza SSZK, tym wigkszy
jest poziom wypalenia zawodowego w skali BAT (w wymia-

rze podstawowym)

Tak ($rednio silna zaleznosc)

Im wigkszy jest konflikt wartoséci mierzony za pomoca au-
torskiej skali, tym wiekszy jest poziom wypalenia zawodo-

wego w skali BAT (w wymiarze podstawowym)

Tak ($rednio silna zalezno$é)

Im wiekszy jest wskaznik zdrowego stylu zycia (obliczony
na podstawie autorskiej skali), tym nizszy jest poziom wy-

palenia zawodowego (w wymiarze podstawowym)

Tak ($rednio silna zaleznosc)

Wigkszosé wypalonych bieglych rewidentéw (czerwony
poziom wypalenia zawodowego w skali BAT w wymiarze
podstawowym) wykazuje duza sklonnosé do odejscia z pra-

cy (czyli co najmniej 24 punkty w skali TIS-6)

W badanej grupie nie, ale jest ich wielu

(45%)

Im wiekszy jest poziom wypalenia zawodowego w skali
BAT (w wymiarze podstawowym), tym wieksza jest sklon-

nosé do odejscia z pracy mierzona w skali TIS-6

Tak ($rednio silna zalezno$é)

Im wiekszy jest poziom wypalenia zawodowego w skali
BAT (w wymiarze podstawowym), tym mniejsza jest satys-

fakcja z pracy (mierzona na podstawie pytania nr 2 TIS-6)

Tak ($rednio silna zaleznos¢)

Im wyzszy jest wskaznik nieréwnowagi wysitku i nagrody
ER, tym wigksza jest sklonno$é do odejécia z pracy mierzo-

na w skali TIS-6

Nie
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Pytanie/hipoteza

Odpowiedz/wynik weryfikacji
hipotezy

Im wyzszy jest wskaznik konfliktu praca—rodzina mierzo-
ny w skali Carlson, tym wieksza jest sklonnos¢ do odejscia

z pracy mierzona w skali TIS-6

Tak ($rednio silna zaleznosc)

Im wyzszy jest wskaznik konfliktu rodzina—praca w skali
Carlson, tym wieksza jest sklonnos¢ do odejscia z pracy

mierzona w skali TIS-6

Tak (staba zaleznos¢)

Im wieksze jest nasilenie stresujgcych zachowan klientow
mierzone za pomocg kwestionariusza SSZK, tym wieksza

jest sklonnosé do odejscia z pracy mierzona w skali TIS-6

Tak ($rednio silna zaleznosé)

Im wigkszy jest konflikt wartoséci mierzony za pomoca au-
torskiego kwestionariusza, tym wieksza jest sklonnosé do

odejscia z pracy mierzona w skali TIS-6

Tak ($rednio silna zaleznosc)

Jak wielu wypalonych lub zagrozonych wypaleniem powa-

zanie rozwaza odejscie z zawodu?

W badanej grupie odejscie z zawodu
powaznie rozwaza 28% wypalonych lub
zagrozonych wypaleniem. Wséréd sa-
mych wypalonych takich przypadkéw
jest 45%

Jak wiele os6b powaznie rozwaza odejscie z zawodu, mimo

ze nie sg wypaleni ani zagrozeni wypaleniem?

Bardzo niewiele (3 na 54)

Z czym, jesli nie z wypaleniem, jest zwigzana silna skton-
nos$¢ badanych do odejscia z zawodu (brakiem réwnowagi
miedzy wysitkiem a nagroda, konfliktem rdl, konfliktem

wartosci, stresujgcymi zachowaniami klientéw)?

Silna skionnos¢ do odejscia z zawodu
wigzala sie z wypaleniem zawodowym

a nie z innymi czynnikami

Zrédlo: opracowanie wilasne.

Wryniki analizy zaleznosci miedzy zmiennymi naszego modelu badawcze-

go przedstawia rysunek 7.
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Rysunek 7. Przyczyny i skutki wypalenia zawodowego polskich bieglych rewidentéw

— wyniki badania

Brak réwnowagi
miedzy wysitkiem
anagroda
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Zamiar odejscia
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zachowania klientéw

Konflikt wartosci
Zdrowy styl

zycia

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Podstawowe ustalenia naszego badania sg nastepujace:

Biegte rewidentki i biegli rewidenci w Polsce, podobnie jak przedstawicie-
le wielu innych profesji, nie sg wolni od wypalenia zawodowego. W badanej
142-osobowej grupie przecietny wynik w podstawowym wymiarze wypalenia
oznacza stan ostrzegawczy. Co trzecia badana osoba okazala sie wypalona,
a kolejne 29% zagrozonych wypaleniem. Ze wzgledu na charakter préby nie
mozemy uogdlniaé tych wynikéw na wszystkich polskich czynnych zawodowo
audytoréw. Jednak nawet gdyby optymistycznie zatozy¢, ze do badania zdecy-
dowanie chetniej przystepowali ci, ktérzy czuli symptomy wypalenia (nieko-
niecznie wiedzac, ze to wypalenie), niz ci, ktérzy byli od nich zupelnie wolni, to
itak skala problemu w calym srodowisku bytaby niemozliwa do zlekcewazenia.
Badani sg przede wszystkim wyczerpani (w tym wymiarze wypalenia wedlug
koncepcji Schaufeliego mieli najgorszy wynik). To wyczerpanie ma zaréwno
charakter fizyczny, jak i psychiczny. Polega na braku sity do rozpoczecia no-
wego dnia pracy, matej aktywnosci i duzej meczliwosci w pracy, a po jej zakon-

czeniu mocno utrudnionej regeneracji. W takim stanie badani znajdowali sie
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czesto (to byla najczesciej wystepujgca odpowiedz dla skali wyczerpania).

3. Praca bieglych rewidentow jest wyczerpujaca przede wszystkim dlatego, ze
jest dluga. Skutki tego moga by¢ o wiele powazniejsze niz samo wypalenie.
Ostatnio prase tradycyjna i cyfrowa obiegta przerazajaca informacja, ze dluga
praca powoduje przedwczesng smierc. I cho¢ prasa ma w zwyczaju wyolbrzy-
mianie problemoéw i egzaltacje, to w tym wypadku owe nagtéwki byly ade-
kwatne do sytuacji. Wedlug badann WHO praca w wymiarze wiekszym niz 55
godzin tygodniowo radykalnie zwieksza ryzyko $émierci. Tak dlugo pracowalo
az 43% naszych badanych.

4. Jesli chodzi o pozostale wymiary wypalenia, to niepokojgce bylty wyniki ba-
danych w skali pogorszenia funkcjonowania poznawczego (stan przecietnie
alarmujgcy). Przejawem tego sg trudnosci z koncentracjg i jasnym mysleniem,
roztargnienie i rozkojarzenie oraz bledy. Nawet jezeli wystepuja one tylko
czasami (przecietnie), to i tak jest to niepokojace ze wzgledu na efektywnosé
i skutecznos¢ pracy biegtych rewidentow.

5. Nie zaobserwowalismy zwigzku wypalenia z plcig. Uzyskane przez nas wyniki
nie dajg réwniez podstaw do tego, aby poziom (lub czestosé) wypalenia wigzaé
z wiekiem lub stazem pracy (zakladajgc, ze im biegly rewident jest starszy, tym
przecietnie jest mocniej wypalony lub odwrotnie). Raczej nalezy stwierdzié, ze
wypalenie dosigga audytoréw obu pici, w réznym wieku, z réznym stazem,
w réznych typach spélek, na réznych stanowiskach i z réznymi zadaniami
W pracy.

6. Wypalenie okazalo sie najsilniej zwiagzane z (w kolejnosci od najwiekszej sity
zwigzku):

a) poziomem konfliktu praca—rodzina (praca zakldca zycie rodzinne),

b) poziomem stresujgcych zachowan klienta,

c) poziomem konfliktu rodzina—praca (czyli zycie rodzinne zaktdca prace),
d) poziomem konfliktu wartosci.

7. W badanej grupie nie zaobserwowalismy (przecietnie) wysokiego poziomu
konfliktu rodzina—praca ani konfliktu wartoéci, zatem to nie one odpowiadajg
za wysoki poziom wypalenia w tej grupie. Czynnikiem tym nie jest réowniez
nieréownowaga wysitku i nagrody, poniewaz cho¢ jest duza, to bardzo stabo

koreluje z BAT"°. Gléwnym winowajcg odpowiadajacym za wypalenie zdaje sie

70 Slaba korelacja oznacza, ze wskaznik ER wplywa na poziom wypalenia BAT, ale w taki

sposdb, ze dopiero duza zmiana tego wskaznika spowoduje zmiane w BAT.
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by¢ zatem konflikt praca—rodzina. W mniejszym stopniu sg nim nadmierne
wymagania klientéw (wyraznie korelujgce z BAT i dos¢ czeste).

Wypalenie okazalo sie¢ bardzo stabo zwigzane z nieréwnowaga wysitku i na-
grody w pracy mimo wysokiego przecigtnego poziomu tej nieréwnowagi.

Z nizszym poziomem wypalenia okazat sie zwigzany zdrowy tryb zycia, wiec
warto go prowadzié. W badanej grupie zanotowalisémy niska deklarowang cze-
stotliwo$¢ uprawiania sportu i aktywnosci fizyczne;.

Zwypaleniem zawodowym silnie zwigzany jest zamiar odejscia z pracy. W wie-
lu przypadkach w gre wchodzi nawet od odejscie z zawodu. Niemal polowa
badanych, ktérzy zostali zakwalifikowani jako wypaleni, wykazala duzg skton-
nos¢ do odejscia z pracy, réwnoznaczng z odejéciem z zawodu.

Badani majg co najwyzej przecietng satysfakcje z pracy (jest to wyraznie zwig-

zane z wypaleniem).

Przypomnijmy, ze zasadniczym celem naszego badania bylo okreslenie

poziomu wypalenia zawodowego biegltych rewidentéw oraz wskazanie jego przy-

czyn. W tym celu przyjeliSmy pewien model badawczy, czyli zestaw zmiennych.

Przypomnijmy, ze po stronie przyczyn wypalenia zawodowego byto ich pieé: nie-
réwnowaga wysitku i nagréd (ER), konflikt praca—rodzina (WFC), konflikt rodzi-
na—praca (FWC), stresujace zachowania klientéw (SSZK) i konflikt wartosci (SKW).
Model regresiji dla tych zmiennych przedstawia sie nastepujaco:

yi = 0,46 + 0,12x, + 0,03x, + 0,01x5 + 0,01x, + 0,07x<

— BAT (w wymiarze podstawowym),
- ER,

- WEC,

- FWC,

— SSZK,

— SKW.
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Wspélczynnik determinacji méwiacy, jak wiadomo, o dopasowaniu funk-
cji do danych wynosi 44%, zatem zmiennos¢ wypalenia (BAT w wymiarze podsta-
wowym) jest wyjasniana tylko w 44% przez zmienno$é ER, WFC, FWC, SSZK i SKW.
Pozostate 56% to wplyw innych czynnikéw nieuwzglednionych w modelu. Jest to
oczywiste ograniczenie naszego badania (o czym jeszcze napiszemy). Wspdlczynnik
korelacji wielokrotnej wynosi 0,67, co oznacza, ze zaleznos¢ wypalenia (BAT pod-
stawowego) z ER, WFC, FWC, SSZK, SKW razem wzietych jest zwigzkiem raczej
o Sredniej sile.

Jezeli na podstawie wynikéw pomiaru poszczegdlnych zmiennych i ich
interpretacji oraz zaleznosci statystycznych miedzy zmiennymi mielibysmy sfor-
mulowacé wniosek o przyczynach wypalenia biegtych rewidentéw z badanej grupy,
to bylby on taki jak na rysunku 8 (grubos¢ strzalki okresla site zwigzku, a natezenie

szarosci — nasilenie danego zjawiska'”).

Rysunek 8. Gléwne przyczyny i skutek wypalenia biegtych rewidentéw zidentyfikowa-
ne podczas badania
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Dlugosc >
czasupracy | z
| e — '
. Zamiar
praca—rodzina 1 o
D odejscia
e z pracy
n
i
e

Nadmierne
wymagania >

klientéw

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Rysunek 8 wskazuje, ze w badanej grupie biegtych rewidentek i rewiden-
tow istotnymi przyczynami wypalenia sg: konflikt praca—rodzina (silnie zwigzany
z bardzo dlugim czasem pracy w tygodniu) oraz stresujgce zachowania klientéw
(w nieco mniejszym stopniu niz konflikt praca—rodzina). Na wypalenie wplywa réw-
niez dlugi czas pracy. Z kolei silne wypalenie powoduje duza sklonnosé do odejscia
z pracy (sklonnos¢ ta bardzo czesto oznacza zamiar odejscia z zawodu w ogdle). Sg

to gtéwne wnioski z naszego badania'’=

7L W przeciwienstwie do napastliwych zachowan, ktére rowniez wyraznie korelujg z BAT,
ale byly rzadkie.

72 Przypomnijmy z punktu 5.3.11, ze narzedzia do pomiaru konfliktu praca—rodzina,
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Warto na koniec prezentacji wynikéw naszego badania odnies¢ je do naj-
wazniejszych badan zagranicznych; oczywiscie w tych aspektach, w ktérych nasze
i tamte badania sg podobne. Przede wszystkim potwierdziliémy ogdlny wniosek,
ze wypalenie zawodowe dotyka biegle rewidentki i biegtych rewidentéw w duzym
stopniu. Nasze badanie pozwala doda¢ kolejny kraj (a nawet kolejny region swiata)
do listy tych, w ktérych stwierdzono nasilone wystepowanie tego zjawiska. To z ko-
lei wzmacnia podstawe uogdlnienia, ze wypalenie w zawodzie biegltego rewidenta
(i w analogicznych zawodach) jest zwigzane raczej z jego specyfika niz z miejscem

jego wykonywania'”3. Jezeli chodzi o bardziej szczegdtowe kwestie, to:

a) w naszym badaniu, podobnie jak w wielu badaniach amerykariskich
(m.in. Fogarty i in. 2000; Herda, Lavelle 2012; Smith i in. 2017), kon-
flikt rél (wynikajgcy z nadmiaru roli zawodowej) okazal sie zwigzany
z wypaleniem'*;

b) podobnie do wielu badant amerykariskich (m.in. Fogarty i in. 2000;
Herda, Lavelle 2012; Smith i in. 2017) i nie tylko (np. Mansor 2018
w Malezji) wypalenie okazalo sie¢ wyraZznie zwigzane z zamiarem odej-
$cia z pracy (przy czym wykazaliSmy dodatkowo, ze w wielu przypad-
kach chodzi o zamiar odejscia z zawodu);

wypalenia, zamiaru odejscia z pracy, a nawet stresujgcych zachowan klientéw mialy wysokie
wspo6lczynniki rzetelnosci o Cronbacha, co przemawia na korzysé tych wnioskéw.

73 Ten sam zawod w réznych czesciach swiata i w réznych krajach moze byé wykonywany
w zupelnie innych warunkach ze wzgledu na réznice kulturowe, gospodarcze,
infrastrukturalne itp. Wezmy najblizszy nam zawéd pracownika naukowo-dydaktycznego
wyzszej uczelni. Nasze kolezanki i nasi koledzy w wysoko rozwinietych krajach (gtéwnie
zachodnich) maja nie tylko zdecydowanie wyzsze wynagrodzenia, ale réwniez o wiele mniej
godzin zaje¢ dydaktycznych oraz mniej prac dyplomowych pod opieka (u nas rekordzisci
majg ich nawet kilkadziesigt rocznie, co zachodnim akademikom nie miesci sie w glowie).
Dzieki temu majg zdecydowanie wiecej czasu na prace naukows. My czesto prowadzimy
ja z doskoku albo po godzinach. Odbywa si¢ to w pospiechu i stresie, kosztem zdrowia
i zycia prywatnego. Do dyspozycji trzeba byé czesto w weekendy (poniewaz zajecia na
studiach zaocznych sg w ramach etatu). Nagrody (takze niefinansowe) absolutnie tego nie
rekompensujg. Do tego dochodzg absurdalne i zmieniajgce sie z roku na rok zasady oceny
dorobku naukowego powodujace niepewnos¢ zatrudnienia. Tego nie doswiadczaja (a na
pewno nie w takim stopniu) pracownicy zachodnich uniwersytetéw.

7 Z tg réznica, ze zastosowaliSmy inng koncepcje konfliktu rél niz przywotani badacze
amerykariscy.
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c) podobniejak m.in. w badaniu Sweeneya i Summersa (2002) wypalenie
okazalo sie mie¢ zwigzek z bardzo duzg liczbg godzin pracy;

d) podobnie do badania Stowe'a pte¢ nie okazala sie by¢ predyktorem
wypalenia (Stowe 2017); okazuje sie raczej, ze w badanym zawodzie

dotyka ono w podobnym stopniu mezczyzn i kobiety.

W koncowej czesci omoéwienia wynikéw naszego badania przedstawimy

jego ograniczenia.

5.4. Ograniczenia badania

Jak slusznie sie twierdzi, nauka polega na odkrywaniu prawdy o $wiecie
metoda kolejnych przyblizen. Zadne pojedyncze badanie nie daje w petni prawdzi-
wego i kompletnego obrazu tego, co jest jego przedmiotem. Nasze badanie réw-
niez ma taki charakter. Jest prébg, i to w dodatku pierwszg, opisania i wyjasnienia
zjawiska wypalenia zawodowego wsrdd polskich bieglych rewidentéw (opisania
i wyjasnienia tego, jak ono przebiega i dlaczego). Jest wiec pierwszym jego przy-
blizeniem, z natury rzeczy dalekim od doskonalosci. Sgdzimy, ze na tyle jednak do-
brym, iz mozna na jego podstawie wykonywac kolejne kroki. Albo przez jego roz-
winiecie, albo nawet w kontrze do niego'”®. Aby jednak nasze badanie mogtlo stano-
wic¢ solidny przyczoélek do ekspansji naukowego poznania wypalenia zawodowego
u polskich bieglych rewidentéw (i innych specjalistéw rachunkowosci), oprécz wy-
nikéw i wnioskéw musimy zaprezentowac jego ograniczenia. Jest ich kilka.

Jak wiekszosé badan duzych zbiorowosci ludzkich, nasze badanie prze-
prowadziliémy na prébie. Co prawda dzieki pomocy PIBR mieliémy mozliwosé do-
tarcia z kwestionariuszem do niemal wszystkich polskich biegtych rewidentéw, ale
nie moglisSmy zapewni¢ udziatu ich wszystkich w badaniu. Nie mogliémy bowiem
zastosowacé przymusu jak np. Gléwny Urzad Statystyczny w przypadku spisu po-
wszechnego, Ministerstwo Zdrowia w przypadku tzw. bilanséw zdrowia dzieci
w okreslonym wieku lub chocby dyrektor szkoty w przypadku checi zbadania po-
gladéw uczniéw na jakos¢ zaopatrzenia szkolnego sklepiku (inna sprawa, ze przy-

muszeni do badania niekoniecznie sensownie i kompletnie odpowiadajg na zadane

75 W historii nauki wielokrotnie bywalo tak, ze nawet niezbyt udane badania inspirowaly
lub prowokowaly do alternatywnych badan, ktére doprowadzily do waznych odkryé.

Podobnie rzecz sie miata z teoriami.
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im pytania). Nasza préba byta jednak relatywnie liczna, poniewaz 142 osoby, ktére
kompletnie wypelnily kwestionariusz (od pierwszego do ostatniego pytania), stano-
wily 5% calej populacji czynnych zawodowo biegtych rewidentek i rewidentéw. To
tak jakby w badaniach preferencji wyborczych wsréd uprawnionych do gtosowa-
nia Polek i Polakéw przepytano okoto péttora miliona 0oséb'®. Nasza proba nie byta
jednak losowa. Wydaje sie dos$¢ zréznicowana, ale nie sadzimy, aby byta w peini re-
prezentatywna pod wzgledem wszystkich istotnych zmiennych demograficznych.
Z pewnoscig jest zréznicowana pod wzgledem wieku i plci (zwlaszcza pod wzgle-
dem struktury ptciowej jest bardzo zblizona do catej populacji), a takze stazu pracy,
miejsca pracy i zajmowanego stanowiska (nie dysponujemy danymi na temat roz-
kladu tych zmiennych w calej populacji, wiec trudno jest okresli¢, na ile w prébie
jest on podobny). Przede wszystkim jednak podejrzewamy (jak juz wyjasnilismy,
ostroznos¢ sktania nas do tego), ze w badaniu chetniej wziely udziat te osoby, ktére
czedciej (mocniej) doswiadczajg pewnych przejawéw zlego samopoczucia w zwigz-
ku z praca. Jak mozna przezwyciezy¢ te niedoskonalosé naszego badania?

Ideatem byloby zbadanie losowej préby. W pierwszej kolejnosci nalezato-
by okresli¢ odpowiednig wielko$¢ proby. Kolejnym krokiem byloby losowanie (np.
z kompletnej i aktualnej listy polskich bieglych rewidentéw prowadzonej przez
PIBR). Dalej do kazdej z wylosowanych oséb nalezatoby sie zwrdécic z prosbg o udziat
w badaniu. Oczywiscie odmowa kazdorazowo oznaczataby koniecznosé dolosowa-
nia kolejnej osoby. I tak do osiggniecia docelowej wielkosci préby. Jest to mozliwe do
wykonania z pomoca PIBR, przy uprzednim poinformowaniu biegtych rewidentéw
o badaniu i przekonaniu ich o jego znaczeniu (osobistym i spolecznym). Nie wia-
domo jednak, czy proces wypelniania ankiet nie rozciggnalby sie w czasie na tyle,
ze czes¢ badanych udzielalaby odpowiedzi w zupelnie innych warunkach niz pozo-
stali (np. czesé przed, a czes¢ po dniu wejscia w zycie duzych zmian w regulacjach
rachunkowosci). W kazdym razie zasadne jest podjecie préby przeprowadzenia ba-
dania na prébie catkowicie losowej (z uwagi na warto$é takiego badania i jego prak-
tyczng wykonalno$g).

Kolejne ograniczenie naszego badania jest zwigzane z wyborem zmien-
nych, czyli czynnikéw wypalenia zawodowego oraz jego nastepstw. Wybér, ktére-
go dokonalismy, nie byt przypadkowy. Wrecz przeciwnie, zostal dos¢ gruntownie

przemyslany. Nie znaczy to jednak, Ze jest w pelni trafiony. Nie ulega watpliwoéci,

76 0,05 pomnozone przez okoto 29 milionéw uprawnionych do glosowania w ostatnich wy-

borach prezydenckich.
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ze na wypalenie zawodowe wplywa wiele réznych czynnikéw, w tym innych niz te,
ktére uwzgledniliSmy w badaniu. Kilka takich czynnikéw odrzuciliSmy nie dlate-
go, ze wydawaly sie nam kompletnie nie pasowaé do zawodu bieglego rewidenta
w Polsce. PominelisSmy je, gdyz uznaliSmy, ze zmiennych bedzie za duzo. Nie tyle
dla nas, ile dla badanych, ktérzy odpowiadaliby wowczas nie na okoto stu, lecz na
blisko dwiescie pytan. Niezwykle ciekawa jest np. kwestia klimatu organizacyjne-
go w firmach audytorskich (lub ksiegowo-audytorsko-doradczych'”) i jego zwigzku
z wypaleniem zawodowym. Istnieje dobra polska adaptacja kwestionariusza do
wielowymiarowego pomiaru klimatu organizacyjnego L. Rosenstiela i R. Boegela
opracowana przez K. Durniat (2018)"7%. Méwimy tutaj tylko o organizacyjno-spo-
tecznych czynnikach wypalenia, a przeciez bardzo duzy wplyw na wypalenie majg
zmienne psychologiczne (osobowosciowe). Dobitnym potwierdzeniem tego, ze
w naszym modelu udalo sie uchwycié tylko cze$¢ czynnikéw wypalenia biegtych
rewidentéw, jest wspdlczynnik determinacji dla funkeji regresji okreslonej dla
wszystkich naszych zmiennych: 44%.

Badania mozna (a nawet trzeba) poszerzy¢ réwniez o inne nastepstwa wy-
palenia zawodowego niz te, ktére uwzgledniliSmy. Warto sprawdzié¢ szczegdtowo
jego wplyw na konkretne czgstkowe i koicowe wyniki pracy bieglych rewidentow.
Istniejg liczne kwestionariusze do mierzenia tego, co w jezyku angielskim jest okre-
slane jako job performance, czyli wielowymiarowy konstrukt obejmujacy zachowa-
nia bedace pod kontrolg pracownikéw, ktére majg wplyw na realizacje celéw orga-
nizacji (Ramos-Villagrasa i in. 2019, s. 195). Pozostaje tylko kwestia doboru kwestio-
nariusza lub opracowanie wiasnego, uwzgledniajgcego wytgcznie specyfike pracy
biegltych rewidentéw'”. Jezeli mielibySmy zglebi¢ wplyw wypalenia zawodowego na
jako$é rewizji finansowej, to raczej nalezaloby opracowac specjalny kwestionariusz.
Alternatywa jest analiza opinii (o sprawozdaniu finansowym) sporzgdzonych przez
wypalonych biegtych rewidentéw lub pogtebione wywiady z nimi (a najlepiej i jed-
no, i drugie jednoczesnie).

Kolejng kwestig w ramach ograniczen i ewentualnych wad naszego ba-
dania sg zastosowane narzedzia pomiarowe®°. Zaréwno wypalenie zawodowe, jak

i np. konflikt rél mozna mierzy¢ réznymi metodami (wybor okreslonej metody jest

77 Czesto firmy zatrudniajace biegtych rewidentéw swiadczg rézne ustugi.

78 Kwestionariusz zawiera az 55 stwierdzen, wiec jest duzszy od kazdego z zastosowanych
przez nas kwestionariuszy.

79 Nie jest nam znany kwestionariusz opracowany specjalnie dla tej profes;i.

B0 Wartosci miary ich rzetelnosci podaliSmy w punkcie 5.1.11.
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réwnoznaczny z przyjeciem konkretnej koncepcji danego zjawiska lub jest tego
nastepstwem)®. W rozdziale 4 podaliSmy argumenty przemawiajgce za wyborem
takich, a nie innych narzedzi do pomiaru poszczegdlnych zmiennych, ale nie ozna-
cza to, ze wybdr ten byl ze wszech miar dobry. Ktos, kto w ogdle ma zastrzezenia
do BAT, ERI, skali Carlson, SSZK lub TIS-6 (i np. zdecydowanie przedklada MBI
lub OLBI nad BAT), bedzie mial tym samym watpliwosci odnosnie do wnioskéw
z naszego badania. Wéwczas niejako w kontrze do niego moze przeprowadzic¢
pomiar wypalenia zawodowego i towarzyszacych mu zjawisk za pomocg innych
narzedzi. To skadingd byloby interesujace (np. poréwnanie wynikéw uzyskanych
przez nas z wynikami zdobytymi przy zastosowaniu innych narzedzi pomiaru
poszczegdlnych zmiennych).

Osobng kwestig jest wplyw okolicznosci wynikajgcych z pandemii koro-
nawirusa na stan badanych. Rodzi sie pytanie, czy zle wyniki zanotowane przez
nas (np. poziom smutku, napiecia, konflikty itp.) nie byty w duzej mierze skutkiem
niewesolej sytuacji, z jaka mieliSmy do czynienia w okresie badania i kilkunastu
miesiecy poprzedzajacych je. Gdyby tak bylo, to nalezaloby zakladaé, ze w sytuacji
normalnej (ktéra, miejmy nadzieje, wkrétce nastgpi) wyniki bedg inne (lepsze)™®2.
ZastanawialiSmy sie nad odroczeniem badania, ale nie mozna bylo mie¢ pewno-
Sci, kiedy sytuacja wréci do normalnosci (zwlaszcza, ze niektérzy epidemiolodzy
twierdzg, ze ,powrotu do przeszlosci” juz nigdy nie bedzie). Postanowiliémy jednak
przeprowadzié¢ je, minimalizujac wplyw pandemicznych okolicznosci na wyniki na
tyle, na ile to bylo mozliwe. Z rozestaniem kwestionariuszy poczekaliémy na swego
rodzaju ,0kno pogodowe", czyli na czas po ustgpieniu jednej fali pandemii, a przed
nastaniem kolejnej. Przypomnijmy, ze ankieta bylg dostepna od polowy czerwca do
konca sierpnia. Pierwszy kwestionariusz zostal wypelniony 15 czerweca, a ostatni 17
sierpnia. W tym okresie sytuacja w Polsce i Europie byla niemal normalna. Nie moz-
na oczywiscie wykluczyé, ze czyjs zty wynik odnotowany w badaniu wynikal nie tyle

z tego, co dzialo sie wjego pracy, ile ze zdarzeri zwigzanych z pandemig (np. gorszego

B W naszym przypadku wybdr np. BAT Schaufeliego oznaczal jednoczesnie przyjecie jego
koncepcji wypalenia zawodowego, a zainteresowanie podejsciem Carlson do konfliktu rél
nakierowalo nas na opracowane przez nig kwestionariusze.

B2 Tytul naszego badania nalezaloby wéwczas uzupelni¢ o stowa ,w czasie pandemii ko-
ronawirusa’, jasno komunikujgc, ze obraz wytaniajacy sie z niego dotyczy wylacznie tego

wyjatkowego czasu.
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zdrowia i samopoczucia po zachorowaniu na COVID-19%3, zlego stanu emocjonal-
nego w zwigzku ze $miercig kogos bliskiego lub ciezkim przebiegiem jego choroby).
Nie sgdzimy jednak, aby takich przypadkéw bylo na tyle duzo, iz racjonalne byloby
twierdzenie, ze bez pandemii wyniki badania bylyby catkiem inne.

Mimo tych wszystkich ograniczen, mamy nadzieje, ze nasze badanie rzu-

cito pewne swiatlo na problem wypalenia zawodowego biegltych rewidentow.

83 Do pocovidowych objawéw nalezg m.in. zaburzenia nastroju, problemy ze snem i pogor-

szenie zdolnosci poznawczych (czesto radykalne).
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Najwazniejszy wniosek z naszego badania jest nastepujacy: wypalenie za-
wodowe wsérdd polskich biegltych rewidentek i rewidentéw wystepuje, i to w skali,
ktérej nie mozna uznac za marginalna. Jest to oczywiscie przede wszystkim pro-
blem jednostkowy (czasami prawdopodobnie nawet osobisty dramat), ale nas bar-
dziej interesuje jego wymiar ogdélny i na nim przede wszystkim sie tutaj skupimy.

Z pewnos$cig wypalenie audytoréw nie pozostaje bez wplywu (negatywne-
go, rzecz jasna) na efektywnosé i jakos¢ rewizji finansowej w Polsce. Za stuszno$cig
tej tezy przemawiajg zaréwno wnioski z badan zagranicznych, w ktérych ten wpltyw
mierzono lub rozwazano, jak i posrednio wyniki naszych badan. Nizsza efektywnosé
oznacza wydluzony czas czynnosci rewizyjnych. Gorsza jakos¢ sg to po prostu ble-
dy w ocenie tego, czy audytowane przedsiebiorstwo lub inna organizacja rzetelnie
i zgodnie z zasadami rachunkowosci przedstawia w sprawozdaniach finansowych
swoja sytuacje finansowa i majatkowa oraz wynik finansowy. Nizsza jakos¢ i mniej-
sza przejrzystosé informacji w sprawozdaniach finansowych zmniejsza natomiast
zdolnosé uczestnikéw rynkow kapitalowych do podejmowania skutecznych decyzji
gospodarczych'®. To z kolei prowadzi do mniej optymalnej alokacji kapitatu.

Stan wypalenia zawodowego u danego audytora wplywa nie tylko na wy-
niki jego pracy (jego indywidualne zadania), ale takze na funkcjonowanie zespotu
audytowego i na calg firme audytorska. Chodzi tutaj nie tylko o ,twarde” wskazni-
ki skutecznosci i efektywnosci czynnoéci rewizyjnych, ale takze o atmosfere pracy
w calej organizacji (wypalony jest czesto zdystansowany, szorstki, a nawet wrogo
nastawiony do kolegéw i przetozonych).

Co gorsze, wypalenie (a nawet stan zagrozenia nim) sklania wielu bieglych
rewidentéw do odejscia z pracy lub porzucenia zawodu, a droga do tytulu mistrza
jest w nim dluga i trudna. Z tego wzgledu odejscie kazdej wypalonej audytorki lub
audytora stanowi powazng wyrwe nie tylko dla spétki audytorskiej (im mniejszej,
tym wiekszg), ale takze dla calej profesji. Niepokojace jest to, ze sklonnos¢ do zmia-
ny zawodu pojawia sie czesto u ludzi mitodych — juz po kilku latach pracy. A przeciez

doplyw $wiezej krwi jest z roku na rok coraz mniejszy*s.

84 Zob. Przedmowa do MSSF (IFRS Foundation 2016, s. 20—21).
®5  Wedlug danych PIBR, ktérych czesé przedstawilismywrozdziale 1, niemal w kazdym roku
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Na podstawie przeprowadzonego badania nie mamy watpliwosci, ze wy-
palenie jest na tyle powaznym problemem w zawodzie biegltego rewidenta, iz nalezy
sie nim zajgé. Mamy na mysli zaréwno dzialania indywidualne, jak i organizacyj-
ne. W przypadku tych drugich chodzi zaréwno o poszczegdlne firmy audytorskie,
jak i o Polska Izbe Bieglych Rewidentéw. Dzialania zaradcze powinny mieé¢ dwojaki
charakter. Nalezy leczy¢, ale jednoczesnie, a raczej przede wszystkim, zapobiegaé.
Jezeli chodzi o metody leczenia wypalenia zawodowego, to specjalici wymieniajg

ich wiele'®®:

a) rozwdj poczucia wlasnych kompetencji, zaradnosci,

b) higiena psychiczna, aktywno$¢ fizyczna, stosowanie technik relaksa-
cyjnych,

c) wsparcie spoleczne,

d) bardziej efektywne strategie radzenia sobie nastawione bardziej na
rozwigzanie problemu niz na emocje i mechanizmy obronne unikania,

e) dobra organizacja pracy — zarzgdzanie czasem,

f) asertywnosc,

g) réwnowaga miedzy zyciem zawodowym i osobistym, zréznicowane
zrédla satysfakeji zyciowej,

h) swiadomos¢ swoich zasob6w i ograniczen,

i) realistyczne oczekiwania wobec pracy,

j) szkolenia, wsparcie w srodowisku pracy, coaching, psychoterapia.

Wiele z wymienionych wyzej dzialart moze i powinno by¢ inspirowane przez firmy
audytorskie oraz PIBR. W przypadku poszczegélnych firm w gre moze wchodzié or-
ganizowanie i finansowanie szkoleni oraz coachingu dla pracownikéw, upowszech-
nianie wéréd nich materialéw (np. na temat zarzgdzania czasem lub technik relak-
sacyjnych), organizowanie i finansowanie treningéw sportowych (w zaleznosci od

upodoban pracownikéw danej firmy moga to by¢ np. sesje jogi, treningi pitki nozne;j

w ciggu ostatnich 11 lat liczba bieglych rewidentéw ogétem byla mniejsza niz rok wczesniej
(z wyjatkiem 2013 r.). W efekcie na koniec 2021 r. mieliémy 5238 bieglych rewidentéw,
podczas gdy na koniec 2011 r. bylo ich 7376.

86 Te liste podaje Instytut Psychoterapii MindMed — organizacja zrzeszajaca najlepszych
psychoterapeutéw, dyplomowanych psychologéw, ze specjalizacjami w renomowanych
nurtach psychoterapeutycznych, https:/psychoterapia.org/wypalenie-zawodowe, dostep:
23.01.2022.
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lub siatkéwki, sekcja rowerowa'®). Ta ostatnia kwestia moze okazaé sie szczegdlnie
istotna. W badanej grupie biegtych rewidentéw kiepsko byto bowiem z aktywnoscia
fizyczng. Zachecamy do niej bardzo. Oczywiscie nasilenie i forme tej aktywnosci
nalezy dostosowaé do swojego wieku oraz wyjsciowego poziomu wytrenowania®.

Polska Izba Bieglych Rewidentéw moze organizowac szkolenia i warsz-
taty dla swoich czlonkini i czlonkéw (centralnie lub w oddzialach regionalnych),
a takze upowszechnia¢ wsréd nich informacje na temat wypalenia i metod radze-
nia sobie z nim (publikacje w formie tradycyjnej lub elektronicznej, nagrania audio
i video itp.). Ponadto moze oddzialywac perswazyjnie'® na firmy audytorskie, aby
te stwarzaly swoim pracownikom dobre warunki pracy, eliminujgc z nich gléwne
czynniki wypalenia.

Nasze badanie rzucilo pewne swiatlo na przyczyny wypalenia w zawodzie
biegtego rewidenta. Wyniki wskazujg, ze jego najpowazniejszg przyczyng jest sil-
ny konflikt praca—rodzina. Ma on wyrazny zwigzek z dlugim przecietnym czasem
pracy. Sadzimy, ze zmniejszenie tego czasu (np. poprzez ograniczenie liczby badan
przypadajacych na pracownika) moze istotnie wptynaé na zmniejszenie liczby oséb
wypalonych i zagrozonych wypaleniem. Skrécenie tygodniowego czasu pracy moze

®7  To tylko przyklady aktywnosci sportowych organizowanych i dofinansowywanych
przez réozne znane nam firmy i instytucje.

88 Na przyklad dla poczatkujacych biegaczy o stabej kondycji, wynikajacej z zasiedzenia
za biurkiem, zaleca sie metody typu ,od zera do 60 minut biegu”, ktére polegaja na tzw.
treningu przerywanym, czyli marszu przeplatanym truchtem. Zaczyna sie od treningu zdo-
minowanego niemal calkowicie przez marsz, a z uptywem dni stopniowo dochodzi to tre-
ningu, w ktérym przewaza bieg. W Internecie mozna znalez¢ wiele materialéw na ten temat,
wigcznie ze szczegdlowymi planami treningowymi, np. https:/treningbiegacza.pl/artykul/
plan-treningowy-od-zera-do-60-minut-ciaglego-biegu (dostep: 25.01.2022). Tak czy inaczej
w trening nalezy sie powoli wdrozy¢. Znane nam sg przypadki catkiem miodych oséb, ktére
po latach braku aktywnosci fizycznej (niemal prosto z fotela) przyszly na trening pitkarski
lub siatkarski z postanowieniem natychmiastowego wejscia na wysoki poziom intensywno-
$ci (,Ja nie dam rady?!"). Na ogét koriczylo sie to dla nich zZle: omdleniem, kontuzjg, wielkim
bdélem miesni i stawdw. Co gorsze, nie wyciggnely z tego wlasciwego wniosku, ze przesadzi-
ly, i zaczely za mocno, lecz uznaly, ze sport nie jest jednak dla nich dobry.

®9  Chodzi o najczystsza forme perswazji, ktéra czesto okresla sie jako przekonujaca. Polega
ona na przekazaniu adresatowi w dobrej wierze, w sposéb rzetelny i bez nacisku okreslonych
informacji z zamiarem przekonania go do pewnych racji i sklonienia do dzialan zgodnych

z nimi.
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okazac sie pieczeniem dwdéch (a nawet wiecej) pieczeni na jednym ogniu: mniej pra-
cy to wiecej czasu dla rodziny (zmniejszenie poziomu konfliktu WFC), a takze na
przyjemne hobby, sen i odpoczynek lub aktywnosé fizyczna. Decyzja o skréceniu
czasu pracy z pewnoscig nie jest latwa. Ten, kto bedzie jg rozwazal (sam pracow-
nik* albo jego przelozeni), z pewnoscig w pierwszej chwili pomysli, ze to niemozli-
we. Krétszy czas pracy to mniej zlecen, a mniej zleceni to nizszy zysk. A na to firma
lub pracownik nie moze sobie raczej pozwoli¢. Rozumowanie to z pozoru jest bez
zarzutu. Jego stusznosé staje sie jednak bardzo watpliwa, gdy wezmiemy pod uwa-
ge fakt, ze pracownik wypalony lub bliski wypalenia jest spowolniony i popelnia
wiecej btedéw. Jego czas w pracy jest zatem wykorzystywany nieefektywnie. Moze
sie wiec okazaé, ze zmniejszenie godzin pracy nie tylko nie spowoduje zmniejszenia
zyskéw, lecz nawet je zwigkszy (zwlaszcza na dluzszg mete). Chcemy podkreslic,
Ze nie propagujemy nieco utopijnego postulatu skrécenia czasu pracy do czterech
o$miogodzinnych dni, lecz apelujemy o zmniejszenie absurdalnego poziomu piec¢-
dziesieciu i wiecej godzin pracy do normalnych czterdziestu (no, powiedzmy czter-
dziestu pieciu).

Pracownikéw zachecamy do tego, aby w przypadku braku szans na skro-
cenie czasu pracy do poziomu wzglednie normalnego powaznie rozwazyli zmiane
pracodawcy. Znamy wiele przypadkéw, gdy ktos zdecydowat sie na taki krok. Nie-
stety dla czesci z tych oséb decyzja zostala podjeta zbyt pdZno — wywolal jg dopiero
wstrzgs w postaci silnej nerwicy, glebokiej depres;ji, zawatu lub udaru albo rozpadu
zwigzku. Nie warto zwleka¢ az do tak dramatycznego momentu. Oczywiscie zmia-
na pracodawcy na mniej wymagajgcego (jesli chodzi o czas pracy) czesto wigze sie
z mniejszymi zarobkami, ale jest to koszt, ktéry warto poniesé, aby uchro-
ni¢ sie przed powaznymi konsekwencjami wypalenia (to samo dotyczy wlasne;j
dzialalnosci). Odejscie z zawodu powinno by¢ ostatecznoscig, cho¢ i takg decyzje
trzeba podjaé, gdy praca w nim nawet w rozsgdnym wymiarze czasu jest zrédiem
permanentnego utrapienia przy braku satysfakcji. Bardzo wazna jest decyzja o wy-
borze pracodawcy. Warto poszukaé takiej firmy, w ktérej nie wymaga sie ani nie
oczekuje® od pracownikéw czestej pracy ponad miare lub postepowania mogacego

powodowac konflikt wartosci. Dzis dzieki najrézniejszym portalom i komunikato-

o Zwlaszcza wtedy, gdy pracuje na wlasny rachunek.
¥ Znane do$¢ powszechnie sg przypadki firm, w ktérych formalnie nie wymaga sie pracy
w nadgodzinach, ale tajemnicg poliszynela jest to, ze wyjscie do domu przed szefem (zosta-

jacym po godzinach) jest bardzo niemile widziane.
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rom internetowym bardzo tatwo dotrzeé do prawdziwych'? informacji na temat
danego pracodawcy.

Oddzialywaé¢ indywidualnie i instytucjonalnie mozna réwniez na inne
czynniki, ktéore w naszym badaniu okazaly sie mocno zwigzane z wypaleniem.
Klienci pewnie zawsze bedg mieli nadmierne oczekiwania, ale biegly rewident moze
nauczy¢ sie przyjmowania odpowiedniej postawy wzgledem nich (np. asertywnosci,
dystansu itp.). Jest mnéstwo poradnikowych materialéw na temat technik radze-
nia sobie z trudnymi klientami oraz ludzi i firm oferujacych szkolenia w tym za-
kresie'3. Warto, aby firmy audytorskie oraz PIBR od czasu do czasu organizowaly
takie szkolenia dla swoich pracownikéw (cztonkéw). W ogéle zarzgdzanie ryzykiem
psychospolecznym powinno staé sie jednym z kluczowych obszaréw zarzgdzania
w tych firmach 9. Jak bowiem napisali autorzy poradnika dla pracodawcoéw, ,dobre
zarzadzanie ryzykiem psychospotecznym to dobre zarzgdzanie organizacjg™.

Spoiki, w ktérych sa zatrudnieni biegli rewidenci, powinny réwniez dbaé
o to, zeby nie wywolywaé u nich konfliktu wartosci. Muszg budowacé i rozwijaé¢
etyczng kulture i w zadnym razie nie zmuszaé pracownikéw do dziatan sprzecz-
nych z ich moralnoscia. Na szczescie w badanej grupie wyniki w tym aspekcie oka-
zaly sie dobre, ale przeciez wcigz mamy w pamieci liczne i powazne naduzycia, do
jakich dopuscily sie niektdére firmy audytorskie.

Mamy nadzieje, ze nasza praca zapoczatkuje zakrojone na szerszg skale
badania wypalenia zawodowego i innych ucigzliwosci w pracy biegtych rewidentéw
w Polsce. Warto systematycznie mierzy¢ poziom wypalenia zawodowego w tej pro-
fesji w powigzaniu z réznymi czynnikami (tymi, ktére uwzgledniliSmy, i tymi, ktére
pominelismy, a ktére moga by¢ istotne). Jednoczesnie trzeba badaé gtebiej wplyw
przecigzenia pracg, stresu i wypalenia na konkretne wymiary i wyniki pracy au-
dytoréw (z uwzglednieniem jej ostatecznego efektu, czyli jakosci sprawozdawczo-
$ci finansowe;j). Jest bardzo obszerna i wieloaspektowa problematyka, a niniejsza

ksigzka ukazuje ledwie jej skrawek.

192 Prawie kazda organizacja deklaruje publicznie dbanie o okreslone wartosci (etyczne,
spoteczne, Srodowiskowe itp.), lecz w niektdrych sg to tylko puste stowa.

193 Wystarczy przejrzec Internet.

194 Zarzadzanie ryzykiem psychospolecznym jest kompleksowym, wieloaspektowym i wie-
lopoziomowym zestawem dzialanl o charakterze zaradczym i prewencyjnym, nastawionym
na eliminacje lub redukcje zagrozen psychospotecznych.

195 A, Kucharska, E. Smierciak, Zagrozenia psychospoteczne. Poradnik dla pracodawcéw i spe-

cjalistéw stuzb BHP, Warszawa 2015.
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Zatgczniki

Zalacznik1

Kwestionariusz ERI

Polskie tlumaczenie w ramach projektu NEXT: zespoly badawcze CIOP-PIB (M. Wi-
derszal-Bazyl i P. Radkiewicz) i Collegium Medicum UJ (J. Pokorski i H. Ogiriska)

Pytania dotyczgce obecnie wykonywanych zadan
Przy kazdym z ponizszych stwierdzen prosze zaznaczy¢, czy zgadza sie Pani/Pan
z nim, czy nie. Jezeli wybrata/wybral Pani/Pan odpowiedz ze strzatkg — prosze réow-

niez wskazag, jak bardzo ta sytuacja Pani/Panu przeszkadza.

1 Jestem pod stalq presja czasowa z powodu duzego obcigzenia praca.
0, Nie
0, takito..— 0], wcale mi nie przeszkadza

[1,nieco mi przeszkadza
[, dosy¢ mi przeszkadza

[1;bardzo mi przeszkadza

2. Jest wiele rzeczy, ktére przeszkadzajg mi lub zaklécajg moja prace.
0, nie
a, takito..— [], wcale mi nie przeszkadza

[J,nieco mi przeszkadza
[], dosy¢ mi przeszkadza

[ bardzo mi przeszkadza

3. Moja praca wiaze sie z duzg odpowiedzialnoscia.
O, nie
O, takito..— [1, weale mi nie przeszkadza

[J,nieco mi przeszkadza
11, dosy¢ mi przeszkadza

[, bardzo mi przeszkadza

4. Jestem czesto naklaniana/naklaniany do pracy w nadgodzinach.
0, nie
0, takito..— 1], wcale mi nie przeszkadza

[1,nieco mi przeszkadza
[], dosy¢ mi przeszkadza

[l bardzo mi przeszkadza
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Moja praca wymaga wysitku fizycznego.
O, nie

a, takito..— 0, wcale mi nie przeszkadza
[],nieco mi przeszkadza
1, dosy¢ mi przeszkadza

115 bardzo mi przeszkadza

Od kilku lat moja praca staje sie coraz bardziej obcigzajaca.

O, nie

0, takito..— [1, weale mi nie przeszkadza
[, nieco mi przeszkadza
0], dosy¢ mi przeszkadza

(15 bardzo mi przeszkadza

Moi przetozeni traktujg mnie z szacunkiem, na jaki zastuguje.

0, tak

0, nieito.. > 0], wcale mi nie przeszkadza
[1,nieco mi przeszkadza
[, dosy¢ mi przeszkadza

[1;bardzo mi przeszkadza

Moi wspélpracownicy traktujg mnie z szacunkiem, na jaki zastuguje.

O tak

1

a, nieito.. > 0, wcale mi nie przeszkadza
[, nieco mi przeszkadza
[, dosy¢ mi przeszkadza

[ bardzo mi przeszkadza

W trudnych sytuacjach otrzymuje odpowiednie wsparcie i pomoc.

0, tak

0, nieito.. > 1], wcale mi nie przeszkadza
[1,nieco mi przeszkadza
(], dosy¢ mi przeszkadza

[1;bardzo mi przeszkadza
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13.
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Jestem traktowana/traktowany niesprawiedliwie w pracy.

nie
d, takito..— [1, wcale mi nie przeszkadza
[],nieco mi przeszkadza
[, dosy¢ mi przeszkadza

[l bardzo mi przeszkadza

Moje szanse na awans sg matle.
O, nie

a, takito..— 0, wcale mi nie przeszkadza
[1,nieco mi przeszkadza
[, dosy¢ mi przeszkadza

[ bardzo mi przeszkadza

Doswiadczytam/doswiadczytem juz lub spodziewam sie niepozadanych zmian mojej

sytuacji w pracy.
0, nie
g, takito..— 0], wcale mi nie przeszkadza

[, nieco mi przeszkadza
[1, dosy¢ mi przeszkadza

{1, bardzo mi przeszkadza

Czuje sie zagrozona/zagrozony utrata pracy.
o, nie

d, takito..— {1, wcale mi nie przeszkadza
[7,nieco mi przeszkadza
[], dosy¢ mi przeszkadza

[l bardzo mi przeszkadza

Moje obecne stanowisko odpowiada mojemu wyksztalceniu.

m] tak

1

O, nieito.. > 11, wcale mi nie przeszkadza
[, nieco mi przeszkadza
[1, dosy¢ mi przeszkadza

U1, bardzo mi przeszkadza
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Biorac pod uwage moje wysitki i osiggniecia, w pracy spotykam sie
z szacunkiem i uznaniem, tak jak na to zastuguje.

O tak

1

O, nieito.. > (1, wecale mi nie przeszkadza
[, nieco mi przeszkadza
11, dosy¢ mi przeszkadza

[, bardzo mi przeszkadza

Biorac pod uwage moje wysilki i osiggniecia, moje szanse na awans sg odpowiednie.

0, tak

0, nieito.. > [1, wcale mi nie przeszkadza
[],nieco mi przeszkadza
0, dosy¢ mi przeszkadza

[15 bardzo mi przeszkadza

Biorac pod uwage moje wysilki i osiagniecia, mojg pensje/dochody mozna uznaé
za odpowiednie.
O tak

1

0, nieito.. > 0], wcale mi nie przeszkadza
[1,nieco mi przeszkadza
[, dosy¢ mi przeszkadza

[];bardzo mi przeszkadza
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Zalacznik 2

Skala Konfliktu rodzina-praca

Polskie ttumaczenie: M. Widerszal-Bazyl,

Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy, Warszawa

2008.

Wersja oryginalna: Carlson D.S., Kacmar K.M., Williams L.J. (2000), Work—Family

Conflict Scale

Wilasciwosci psychometryczne polskiej wersji: P. Radkiewicz, M. Widerszal-Bazyl

(2011)

Na ile zgadzasz si¢ lub nie zga-
dzasz si¢ z ponizszymi stwier-
dzeniami (odpowiedz zaznacz,
wstawiajac symbol X" w odpo-

wiednie pole):

zdecydowanie
nie zgadzam

sig (1)

nie zgadzam

sig(2)

neutralne
(ani tak,

aninie)(3)

zgadzam
sie

@

zdecydowanie
zgadzam
sie(5)

1. Praca trzyma mnie z dala od
zycia rodzinnego bardziej, niz

bym sobie tego zyczy}(-a).

2. Czas, ktéry musze przezna-
czyé na prace, uniemozliwia
mi, bym na réwnych zasadach
uczestniczyl(-a) w obowigzkach

i pracach domowych.

3. Obowigzki w pracy zajmuja
mi na tyle duzo czasu, ze zanie-

dbuje sprawy rodzinne.

4. Czas, ktéry zajmujg mi obo-
wigzki rodzinne, czesto koliduje

z moimi obowigzkami w pracy.

5. Spedzanie czasu z rodzing
czesto sprawia, ze nie podejmuje
zadan zawodowych, ktére mogty-
by mi poméc w karierze zawodo-

wej.
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Na ile zgadzasz si¢ lub nie zga-
dzasz si¢ z ponizszymi stwier-
dzeniami (odpowiedZ zaznacz,
wstawiajac symbol X" w odpo-

wiednie pole):

zdecydowanie
nie zgadzam
sig(1)

nie zgadzam
sig(2)

neutralne
(ani tak,

ani nie) (3)

zgadzam
sig

@

zdecydowanie
zgadzam
sig(5)

6. Musze rezygnowaé¢ z zadan
zawodowych ze wzgledu na czas,
ktory musze poswieci¢ na obo-

wigzki rodzinne.

7. Gdywracam z pracy do domu,
jestem czesto zbyt zmeczony(-a),
by uczestniczy¢ w pracach i obo-

wigzkach rodzinnych.

8. Jestem czesto tak emocjonal-
nie wykoriczony(-na), gdy wracam
z pracy do domu, zZe nie jestem

w stanie nic z siebie da¢ rodzinie.

9. Ze wzgledu na wszystkie te
napiecia w pracy czasami gdy
wracam do domu, jestem zbyt
zestresowany(-na), by robi¢ cos,

co lubie.

10. Ze wzgledu na stres w domu
czasami w pracy za duzo mysle

o rodzinie.

11. Poniewaz obowigzki rodzin-
ne sg dla mnie czesto stresujace,
bardzo trudno mi skoncentrowac

sie na pracy.

12. Napiecia i niepokoje zwigzane
z zyciem rodzinnym czesto obni-

zajg moja zdolnosé do pracy.

13. Sposoby rozwigzywania pro-
blemoéw, ktére stosuje w pracy,
okazujg sie nieskuteczne przy

rozwigzywaniu probleméw do-

mowych.
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Na ile zgadzasz si¢ lub nie zga-
dzasz si¢ z ponizszymi stwier-
dzeniami (odpowiedZ zaznacz,
wstawiajac symbol X" w odpo-

wiednie pole):

zdecydowanie
nie zgadzam
sie (1)

nie zgadzam

sie(2)

neutralne
(ani tak,

aninie)(3)

zgadzam
sig

@

zdecydowanie
zgadzam
sie(5)

14. Zachowanie skuteczne i nie-
zbedne w pracy w domu odniosto-

by odwrotny skutek.

15. Zachowania, ktére sprawiaja,
ze jestem skuteczny(-na) w pracy,
nie pomagaja by¢ lepszym ojcem

(matkag) czy wspétmatzonkiem.

16. Zachowania, ktére sprawdza-
ja mi sie w domu, nie wydaja sie

by¢ skuteczne w pracy.

17. Zachowanie skuteczne i nie-
zbedne dla mnie w domu w pracy

odniostoby odwrotny skutek.

18. Sposdb rozwigzywania pro-
blemoéw, ktory sprawdza mi sie
w domu, nie wydaje sie przydatny

W pracy.
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Zalacznik 3

Skala Stresujacych Zachowan Klienta

D. Szczygiel, R. Bazinska

Przy kazdym stwierdzeniu prosze zakresli¢ jedna cyfre odpowiadajaca temu, na

ile dane stwierdzenie odnosi sie do wiasnych doswiadczen Pani/Pana w pracy

z klientami.

zdecydowanie raczej trudno raczej | zdecydowanie
nieprawda | nieprawda | powiedzie¢ | prawda prawda
1 2 3 4 5
Klienci czesto podnosza glos,
- 1 2 3 4 5
gdy do nas méwig.
Niektdrzy klienci napadajg na
. 1 2 3 4 5
nas stownie.
Niektdrzy klienci skarza sie na
. 1 2 3 4 S
nas nawet z blahych powoddw.
Niektorzy klienci bywajg bar-
. o 1 2 3 4 5
dzo nieuprzejmi.
Niektoérzy klienci zloszczg sie
na nas nawet w bardzo drob- 1 2 3 4 5
nych sprawach.
Klienci czesto krytykuja naszg
1 2 3 4 5
prace.
Klienci czesto oczekuja specjal-
. 1 2 3 4 5
nego traktowania.
Niektorzy klienci mysla, ze sg
s . 1 2 3 4 5
wazniejsi od innych.
Klienci czesto nie uznaja, ze
. , . 1 2 3 4 5
jestesmy bardzo zajeci praca.
Klienci czesto zwracaja sie do
nas w sprawach, z ktérymi 1 2 3 4 5
poradziliby sobie sami.
Nasi klienci zwykle ,wiedzg
o 1 2 3 4 5
wszystko najlepiej"”.
Niektoérzy klienci nie rozumie-
ja, ze musimy stosowac sig¢ do 1 2 3 4 5
pewnych regul.
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Zalacznik q

Skala Konfliktu Wartosci
P. Kabalski i M. Syper-Jedrzejak

Prosze oceni¢ ponizsze stwierdzenia w odniesieniu do siebie w skali od 1 do 5.
1. Wiem lub czuje, ze oczekuje sie ode mnie w pracy decyzji dla mnie niemoralnych.

1 — catkowicie sie nie zgadzam,
2 — raczej sie nie zgadzam,

3 — trudno powiedziec,

4 — raczej sie zgadzam,

5 — catkowicie sie zgadzam.

2. Faktyczne (tj. wynikajace z codziennej praktyki, a nie z deklaracji) wartosci

etyczne firmy, w ktérej pracuje, sg sprzeczne z moimi.

1 — catkowicie sie nie zgadzam,
2 — raczej sie nie zgadzam,

3 — trudno powiedzieg,

4 — raczej sie zgadzam,

5 — calkowicie sig zgadzam.

3. Moja praca i jej efekty wywotuja we mnie poczucie dumy i godnosci (uwazam je

za wartosciowe).

1 — catkowicie sie¢ zgadzam,
2 — raczej sie zgadzam,
3 — trudno powiedzie¢,
4 — raczej sie nie zgadzam,

5 — catkowicie sie nie zgadzam.
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Zalacznik 5
BAT-PL: metoda oceny wypalenia zawodowego

Basiniska B.A., Gruszczynska E., Schaufeli W.B. (2020), BAT-PL: Polish version of the
burnout assessment tool — preliminary report, unpublished manuscript, Gdansk Uni-
versity of Technology, Poland; original version: Schaufeli W.B., De Witte H., Desart
S. (2019), Burnout Assessment Tool (BAT) — Test Manual, KU Leuven, Belgium: Internal

report.

Instrukcja:
Ponizsze stwierdzenia odnosza sie do twojej pracy i jak tego doswiadczasz. Prosze,

podaj, jak czesto czujesz sie w ten sposdb.

Punktacja
Nigdy Rzadko Czasami Czesto Zawsze
1 2 3 4 5
Objawy podstawowe
Wyczerpanie Nigdy Rzadko Czasami Czesto Zawsze
1. W pracy czuje sie psychicznie
pracy czuje si¢ psy O O O O O

wyczerpana(-y).

2. Wszystko, co robie w pracy, wymaga

O O O O
ode mnie ogromnego wysitku.
3. Po dniu pracy trudno jest mi
O O O O O
odzyskac energie.
4. W pracy czuje sie fizycznie
pracy czujg sig zy! O O O O O
wyczerpana(-y).
5. Kiedy rano wstaje, nie mam sit
Y e Y O O O O O
do rozpoczecia nowego dnia pracy.
6. Chce by¢ aktywna(-y) w pracy, ale
¢ by¢ aktywna(-y) w pracy - - - -
jako$ nie jestem w stanie temu podotaé.
7. Powytezonym dniu w pracy mecz
ytezony. pracy mecze O O O O O
sie szybciej niz zazwyczaj.
8. Pod koniec dnia pracy czuje sie
wyczerpana(-y) i wykoniczona(-y) O O O O O

psychicznie.
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Zdystansowanie psychiczne Nigdy Rzadko Czasami Czesto Zawsze

9. Zmagam sie, by wykrzesacé z siebie

o i ) O O O O O
jakikolwiek entuzjazm do pracy.
10. W pracy nie mysle i funkcjonuje jak
p . Y . ysle jonuje j O O O O O

na autopilocie.
11. Czuje silng awersje do mojej pracy. O O O O O
12. Czuje obojetnosé w stosunku

O O O O O
do mojej pracy.
13. Nie obchodzi mnie, co inni mysla

O O O O O

0 mojej pracy.

Pogorszenie funkcjonowania ) )
Nigdy Rzadko Czasami Czesto Zawsze

poznawczego
14. W pracy nie potrafie sie skupié. O O O O O
15. W pracy z trudem jasno mysle. O O O O O

16. W pracy jestem roztargniona(-y)

O O O O O
i rozkojarzona(-y).
17. Kiedy pracuje, nie potrafie si
yp je p € sig O 0 O 0 O
skoncentrowac.
18. Popelniam w pracy bledy, poniewaz
moje mysli sg zaprzatniete czyms O O O O O

innym.

Pogorszenie funkcjonowania emocjo- ) )
Nigdy Rzadko Czasami Czesto Zawsze

nalnego
19. W pracy czuje, ze nie kontroluj
p Y )¢ )¢ O O O O O
emociji.
20. Nie jest do mnie podobne to, w jaki
| O O O O
sposob reaguje emocjonalnie w pracy.
21. W trakcie pracy irytuje sie, kied:
pracy irytuje sig Y O O O O O
sprawy nie ukladaja sie po mojej mysli.
22. W pracy bez powodu robie sie zla(-
pracy bez p ¢ sie zta(-y) - - - - -
i smutna(-y).
23. W pracy zdarza mi sie reagowac
pracy ¢ g O O O O O

nieadekwatnie bez powodu.
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Objawy wtoérne
Objawy psychologiczne Nigdy Rzadko Czasami Czesto Zawsze
1. Mam klopoty z zasypianiem
) ] O O O O O
iutrzymaniem snu.
2. Jestem sklonna(-y) do zmartwien. O O O O O
3. Czuje napiecie i stres. O O O | |
4. Czuje sie niespokojna(-y) i/lub mam ataki
O | O O

paniki.
5. Draznig mnie hatas i thumy. O O O | O
Objawy psychosomatyczne O O O O O
6. Odczuwam palpitacje serca i bdle

O | O | O
w klatce piersiowe;j.
7. Mam kiopoty zotadkowe i/lub jelitowe. O O O O O
8. Cierpie na bdle glowy. O O | O O
9. Bolg mnie miesnie, np. karku, barkéw

O O O O O
lub plecéw.
10. Czesto choruje. O O O O O
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Zalacznik 6

Kwestionariusz Zdrowego Stylu Zycia
P. Kabalski, M. Syper-Jedrzejak

Prosze okresli¢ wystepowanie w swoim zyciu ponizszych zdarzen (zjawisk) w skali
od1dos.

1. Aktywno$¢ fizyczna (sport, ¢wiczenia, ruch na $wiezym powietrzu itp.).

nigdy 1
rzadko 2
czasami 3
czesto 4
bardzo czesto 5

2. Odpowiednio diugi sen, czesty odpoczynek.

nigdy 1
rzadko 2
czasami 3
czesto 4
bardzo czesto 5

3. Zajmujace i sprawiajagce rado$é hobby (inne niz sport, éwiczenia i ruch

na $wiezym powietrzu).

nigdy 1
rzadko 2
czasami 3
czesto 4
bardzo czesto 5
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4. Oparcie w bliskich i/lub przyjaciotach.

nigdy 1
rzadko 2
czasami 3
czesto 4
bardzo czesto 5

5. Zdrowe odzywianie (réznorodne i zbilansowane positki, duzo warzyw i owocéw,

ograniczenie produktéw miesnych, thustych czy cukru w diecie)

nigdy
rzadko
czasami

czesto

a b W N

bardzo czesto

6. Palenie tytoniu

bardzo czesto
czesto
czasami

rzadko

B w N

nigdy

7. Spozywane substancje pobudzajgce (alkohol, napoje energetyczne, kofeina w nad-
miarze itp.)

bardzo czesto 1
czesto 2
czasami 3
rzadko 4
nigdy 5

206



Zatgczniki

Zalacznik 7

Turnover Intention Scale (TIS-6)
G. Roodt (w polskim przektadzie P. Kabalskiego i M. Syper-Jedrzejak)

Zaznacz odpowiedz, stosujagc dla kazdej z nich podang skale. W ostatnich 9 miesia-

cach:

1. Jak czesto rozwazales odejscie z pracy?

Nigdy 1---2---3---4---5 Zawsze
2. Jak satysfakcjonujaca jest Twoja praca,
jesli chodzi o spelnienie Twoich potrzeb Bardzo Zupelnie
1---2---3---4---5
osobistych? satysfakcjonujaca niesatysfakcjonujaca
3. Jak czesto jestes$ sfrustrowany, gdy
nie masz w pracy mozliwosci osiggniecia
Nigdy 1---2---3---4---5 Zawsze
Twoich celéw zwigzanych z pracg?
4. Jak czesto marzysz o otrzymaniu innej
pracy, ktdra lepiej bedzie odpowiadaé
Nigdy 1---2---3---4---§ Zawsze
Twoim osobistym potrzebom?
5. Naile jest prawdopodobne, ze
zaakceptujesz inng prace na tym
Bardzo
samym poziomie wynagrodzenia, Nieprawdopodobne = 1---2---3---4---5
prawdopodobne
jesli zostanie Ci ona zaoferowana?
6. Jak czesto nie mozesz sie doczekaé
Zawsze 1---2---3---4---§ Nigdy

kolejnego dnia w pracy?
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Charakterystyka préoby badawczej

Czesé L. Struktura préby badawczej

Zalacznik 8.

Tablica I. Struktura proby badawczej z punktu widzenia czasu pracy

Liczba godzin pracy zawodowej
Liczba obserwacji Wskaznik struktury
w typowym tygodniu
Ponizej 40 13 0,09
41-45 7 0,05
46-50 34 0,24
51-55 27 0,19
56-60 31 0,22
Powyzej 60 30 0,21
Zrédlo: obliczenia wlasne
Tablica II. Struktura préby badawczej z punktu widzenia plci
Pleé Liczba obserwacji Wskaznik struktury
Kobieta 101 0,71
Mezczyzna 41 0,29

Zrédlo: obliczenia wlasne

Tablica IIL Struktura préby badawczej z punktu widzenia wieku

Wiek Liczba obserwacji Wskaznik struktury
Ponizej 35 lat 16 0,11
35-50 lat 66 0,46
51-65 lat 34 0,24
Powyzej 65 lat 26 0,19

Zrédlo: obliczenia wlasne

Tablica IV. Struktura proby badawczej z punktu widzenia statusu rodzinnego

Status rodzinny Liczba obserwacji | Wskaznik struktury
Singiel/singielka 20 0,14
Samotnie wychowujacy dziecko 3 0,02
W zwigzku bez dzieci pod opiekg 49 0,35
W zwigzku z dzie¢mi pod opiekag 66 0,46
Wdowa 2 0,01
Po rozwodzie 1 0,01
Rozwiedziony z pelnoletnim dzieckiem na utrzymaniu 1 0,01

Zrédlo: obliczenia wlasne
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Tablica V. Struktura préby badawczej z punktu widzenia stazu pracy

Staz pracy Liczba obserwacji Wskaznik struktury

Do roku 1 0,01
2-5 lat 10 0,07
6-10 lat 25 0,18
11-15 lat 32 0,23
16-20 lat 29 0,20
21-25 lat 17 0,12
26-30 lat 13 0,09
Powyzej 30 lat 15 0,10

Zrédlo: obliczenia wlasne

Tablica VI. Struktura proby badawczej z punktu widzenia typu spétki

Typ spotki Liczba obserwacji Wskaznik struktury
Mata lokalna spétka 53 0,36
Wilasna firma audytorska 61 0,43
Duza polska spétka 11 0,08
Duza miedzynarodowa spétka 14 0,10
Wiasna firma oraz podwykonawstwo 1 0,01
Wiasna dziatalno$é 1 0,01
Na podstawie umowy zlecenia 1 0,01

Zrédlo: obliczenia wlasne

Tablica VII. Struktura proby badawczej z punktu widzenia stanowiska

Stanowisko Liczba obserwacji Wskaznik struktury
Kluczowy biegly rewident 124 0,87
Asystent/mtodszy audytor 2 0,01
Menedzer audytu 8 0,05
Czlonek zarzadu 1 0,01

Menadzer audytu i KBR dla wybranych 1

projektow 0,01
Wiasciciel 1 0,01
Prezes zarzgdu/kluczowy 1 0,01
Samodzielny starszy audytor 3 0,02
Prezes zarzadu 1 0,01

Zrédlo: obliczenia wlasne
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Tablica VIIL Struktura préby badawczej z punktu widzenia charakteru podmiotéw
badanych sprawozdan

Charakter podmiotéw badanych sprawozdan Liczba Wskaznik
(gléwnie lub wylacznie) obserwacji struktury

Mniejsze podmioty (spdiki, spétdzielnie itp.) 66 0,47

Duze spéiki (lub inne duze podmioty) stosujace ustawe o

rachunkowosci 19 0,13

Spdiki i grupy kapitalowe stosujagce MSSF/MSR 12 0,08

Instytucje finansowe 1 0,01

Jednostki sektora finanséw publicznych 1 0,01

Trudno powiedzieé 43 0,30

Zrédlo: obliczenia wlasne
Czesé II. Wyniki kwestionariuszy

Tablica IX. Srednie wyniki kwestionariusza ERI Siegrista

Srednia suma ogétem 39,63
Srednia suma dla kobiet 39,11
Srednia suma dla mezczyzn 40,93
Srednia suma dla skali Wysitku 19,99
Srednia suma dla skali Nagréd 19,65
Sredni wskaznik ER 2,00
Sredni wskaznik ER dla kobiet 2,07
Sredni wskaznik ER dla mezczyzn 1,84

Zrédlo: obliczenia wlasne

Tablica X. Srednie wyniki dla skali pomiaru konfliktu rél Carlson

Srednia suma ogétem 56,35
Srednia suma dla kobiet 56,48
Srednia suma dla mezczyzn 56,05
Srednia suma dla wymiaru WEC 31,46
Srednia suma dla wymiaru FWC 24,90
Srednia suma dla wymiaru WFC-czas 11,38
Srednia suma dla wymiaru WEC-napiecie 10,86
Srednia suma dla wymiaru WEC-zachowanie 9,22
Srednia suma dla wymiaru FWC-czas 8,94
Srednia suma dla wymiaru FWC-napiecie 6,96
Srednia suma dla wymiaru FWC-zachowanie 9,00

Zrédlo: obliczenia wilasne
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Tablica XI. Srednie wyniki dla Skali Stresujacych Zachowan Klienta Szczygiet i Bazin-
skiej

Srednia suma ogétem 35,18
Srednia suma dla kobiet 35,19
Srednia suma dla mezczyzn 35,17
Srednia suma dla Skali Napastliwych Zachowan 14,17
Srednia suma dla Skali Nadmiernych Wymagan 21,01

Zrédlo: obliczenia wlasne

Tablica XII Srednie wyniki dla kwestionariusza konfliktu wartosci

Srednia suma ogétem 6,10
Srednia suma dla kobiet 5,81
Srednia suma dla mezczyzn 6,80

Zrédlo: obliczenia wlasne

Tablica XIII. Srednie wyniki dla kwestionariusza BAT

Srednia ogoétem 2,71
Srednia dla kobiet 2,72
Srednia dla mezczyzn 2,68
Srednia dla skali Wyczerpania 3,31
Srednia dla skali Zdystansowania Psychicznego 2,54
Srednia dla skali Pogorszenia Funkcjonowania Poznawczego 2,32
Srednia dla skali Pogorszenia Funkcjonowania Emocjonalnego 2,32
Srednia wyniku wypalenia zawodowego 2,71

w wymiarze podstawowym

Srednia wyniku wypalenia zawodowego 2,71

W wymiarze wtérnym

Najczesciej wystepujaca odpowiedz ogdltem

Najczesciej wystepujaca odpowiedz dla skali Wyczerpania

Najczesciej wystepujaca odpowiedz dla skali Zdystansowania Psychicznego

N | [ W

Najczesciej wystepujgca odpowiedz dla skali Pogorszenia Funkcjonowania

Poznawczego

Najczesciej wystepujaca odpowiedz dla skali Pogorszenia Funkcjonowania 2

Emocjonalnego

Najczesciej wystepujaca odpowiedz ogdlnego wyniku wypalenia zawodowego 3

W wymiarze podstawowym

Najczesciej wystepujaca odpowiedz w wymiarze wtérnym 2

Zrédlo: obliczenia wlasne

211



Wypalenie zawodowe biegtych rewidentek i rewidentéw w Polsce

Tablica XIV. Srednie wyniki dla kwestionariusza zdrowego stylu zycia

Srednia suma ogétem 24,01
Srednia suma dla kobiet 23,99
Srednia suma dla mezczyzn 24,07
Srednia suma dla .dobrych" dziatan 15,55
Srednia suma dla szkodliwych zachowar 8,46
Zrédlo: obliczenia wilasne
Tablica XV. Srednie wyniki dla skali TIS-6
Srednia suma 18,39
Srednia suma dla kobiet 18,51
Srednia suma dla mezczyzn 18,07
Srednia suma dla wskazujacych odejécie z obecnego miejsca pracy 17,32
Srednia suma dla wskazujacych odejécie z zawodu 18,58
Zrédlo: obliczenia wlasne
Czesé III. Tablice korelacyjne
Tablica XVI. Zalezno$¢ miedzy wynikiem ER a czasem pracy
S - Liczba godzin pracy zawodowej w typowym tygodniu Suma
Ponizej 40 41-45 46-50 51-55 56-60 Powyzej 60
Ponizej 1 3 1 1 2 1 8
1-15 5 1 8 3 4 5 26
Powyzej 1,5 5 6 25 23 25 24 108
Suma 13 7 34 27 31 30 142
Zrédlo: obliczenia wlasne
Tablica XVII. Zaleznos¢ miedzy wynikiem ER a plcig
Plec
Wartosé ER Suma
Kobieta Mezczyzna
Ponizej 1 3 5 8
1-1,5 17 9 26
Powyzej 1,5 81 27 108
Suma 101 41 142

Zrédlo: obliczenia wlasne
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Tablica XVIII Zaleznos¢ miedzy wynikiem ER a wiekiem

Wiek
Wartosé ER Suma
Ponizej 35 lat 35-50 lat 51-65 lat Powyzej 65 lat
Ponizej 1 1 q 1 2 8
1-1,5 3 8 8 7 26
Powyzej 1,5 12 54 25 17 108
Suma 16 66 34 26 142
Zrédlo: obliczenia wilasne
Tablica XIX. Zaleznos¢ miedzy wynikiem ER a stazem pracy
Staz pracy w zawodzie bieglego rewidenta (ogélem)
Wartosé
do 16-20 21-25 26-30 | powyzej | Suma
ER 2-5lat | 6-10lat | 11-15lat
roku lat lat lat 30lat
Ponizej 1 1 1 3 o [¢) 1 1 1 8
1-1,5 o 2 3 7 4 2 5 26
Powyzej 1,5 o 20 29 22 12 10 9 108
Suma 1 10 25 32 29 17 13 15 142

Zrédlo: obliczenia wlasne

Tablica XX. Zalezno$¢ miedzy wynikiem ER a typem spélek, gdzie pracuje biegta rewi-
dentka/biegly rewident

Typ spotki
«
Y g o
L. @
Wartosé g "§ £ ﬁ“ % N g 8
[l ) = a
ER a g 5 2 & < ° "g' = Suma
E 2| s g £ £ i
2 N i) g o « ] i
< T - - ] -] N
3 > 3 ] ] o o <
" & | 2 ® | 8 & | % & [ e
g g £ a 2 9 S g g o g = g
S o o o B s B a B, @ E @
2% o ‘N 3§ ‘N g - g & - S o ]
] 3 g 5 3 S 3 s B B 9 =
Z N A o A ® s B 2 & 2 g 2
Ponizej 1 o 1 2 2 2 1 o 8
1-15 o 2 2 10 12 o o) 26
Powyzej
1 11 7 41 47 o 1 108
15
Suma 1 14 11 53 61 1 1 142

Zrédlo: obliczenia wlasne
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Tablica XXI. Zaleznos¢ miedzy wynikiem ER a stanowiskiem

Suma

26

108

142

Stanowisko/funkcja

[e1o1oseEM

101Apne

AzsaeysjAujerzpoureg

npezaiez sazaag

Amozonpy/npezaez sazeag

njApne zozpausy

moyafoad
yokueigim erp yay 1

njipne zozpeusy

Jquapimaa Ajbarq Amozon[y

24

95
124

npeziez yauojzo

J103Apne Azspojurjjualsisy

1

Wartosé
ER

Ponizej 1

1-1,5

Powyzej 1,5

Suma

Zrédlo: obliczenia wlasne

s

Tablica XXII. Zaleznos¢é miedzy wynikiem ER a charakterem podmiotéw badanych

sprawozdan
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Zrodlo: obliczenia wlasne
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Tablica XXIII. Zaleznos¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego dla skali Wyczer-

pania a czasem pracy

Poziom Liczba godzin pracy zawodowej w typowym tygodniu
wypalenia Ponizej Powyzej | Suma
41-45 46-50 51-55 56-60
zawodowego 40 60
Czerwony 4 5 12 19 19 26 85
Pomaranczowy 1 o 5 2 o 12
Zielony 8 2 17 10 4 45
Suma 13 7 34 27 31 30 142

Zrédlo: obliczenia wlasne

Tablica XXIV. Zalezno$¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego dla skali Wyczer-

pania a plcig

Poziom wypalenia Plec
Suma
zawodowego Kobieta Mezczyzna
Czerwony 61 24 85
Pomaranczowy 6 6 12
Zielony 34 11 45
Suma 101 41 142

Zrédlo: obliczenia wlasne

Tablica XXV. Zaleznos¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego dla skali Wyczerpa-

nia a wiekiem

Poziom wypalenia Wiek
Suma
zawodowego Ponizej 35 lat 35-50lat 51-65 lat Powyzej 65 lat
Czerwony 13 39 21 12 85
Pomaranczowy o 9 3 0 12
Zielony 3 18 10 14 45
Suma 16 66 34 26 142

Zrédlo: obliczenia wlasne
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Tablica XXVI. Zaleznos¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego dla skali Wyczer-
pania a stazem pracy

Poziom Staz pracy w zawodzie bieglego rewidenta (ogélem)
wypalenia do 2-5 6-10 11-15 16-20 | 21-25 | 26-30 | powyzej | Suma
zawodowego roku lat lat lat lat lat lat 30lat
Czerwony 1 8 14 20 18 13 8 3 85
Pomaranczowy 0o o 2 4 3 2 o 1 12
Zielony o 2 9 8 8 2 5 11 45
Suma 1 10 25 32 29 17 13 15 142

Zrédlo: obliczenia wlasne

Tablica XXVII. Zaleznos¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego dla skali Wyczer-
pania a typem spdlek, gdzie pracuje biegta rewidentka/bieglty rewident

Typ spotki
g g

o ©

q o (] -4 N “

Poziom £ g % 3 8 g 2

3 g8 E| & & S &8 | 3
wypalenia i B g @ o o s 2 - Suma

2 9 E o g « £ « £ & e

[ & T % ol L B 2 N

zawodowego o 2 4 o g w & v & o o

o o« E. « 0 & = c & © M o

- 8 g | & 2 g g g

8 9 s © 4 [ '§- @ '§~ @ '§~ @ ; a

s 8|5 %% 39|89 /€9 £ £

Z ®|A E &| A & 2 @& 2 & 2 8 3
Czerwony 1 9 29 38 1 o 85
Pomaranczowy o 1 o 5 6 o o] 12
Zielony 0o 4 4 19 17 o 1 45
Suma 1 14 11 53 61 1 1 142

Zrédlo: obliczenia wlasne

Tablica XXVIII. Zaleznos¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego dla skali Zdystan-
sowania Psychicznego a czasem pracy

Poziom Liczba godzin pracy zawodowej w typowym tygodniu
wypalenia Ponizej Powyzej | Suma
41-45 46-50 51-55 56-60
zawodowego 40 60
Czerwony 2 4 2 4 11 10 33
Pomaranczowy 4 o 11 5 9 12 41
Zielony 3 21 18 11 8 68
Suma 13 7 34 27 31 30 142

Zrédlo: obliczenia wlasne
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Tablica XXIX. Zalezno$¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego dla skali Zdystan-

sowania Psychicznego a plciag

Poziom wypalenia Plec
Suma
zawodowego Kobieta Mezczyzna
Czerwony 17 16 33
Pomaranczowy 30 11 41
Zielony 54 14 68
Suma 101 41 142

Zrédlo: obliczenia wlasne

Tablica XXX. Zaleznos$¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego dla skali Zdystanso-

wania Psychicznego a wiekiem

Poziom wypalenia Wiek
Suma
zawodowego Ponizej35lat | 35-50lat | 51-65lat | Powyzej 65 lat
Czerwony 2 20 9 2 33
Pomaranczowy 5 22 8 6 41
Zielony 9 24 17 18 68
Suma 16 66 34 26 142

Zrédlo: obliczenia wlasne

Tablica XXXI. Zalezno$¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego dla skali Zdystan-
sowania Psychicznego a stazem pracy

Staz pracy w zawodzie bieglego rewidenta (ogétem)
Poziom wypalenia
do 6-10 11-15 16-20 | 21-25 | 26-30 | powyzej | Suma
zawodowego 2-5lat
roku lat lat lat lat lat 30lat

Czerwony o 2 7 11 7 4 2 o] 33
Pomarariczowy 1 3 6 14 7 3 4 3 41
Zielony o 5 12 7 15 10 7 12 68
Suma 1 10 25 32 29 17 13 15 142

Zrédlo: obliczenia wlasne
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Tablica XXXII. Zaleznosé miedzy poziomem wypalenia zawodowego dla skali Zdystan-
sowania Psychicznego a typem spoélek, gdzie pracuje biegta rewidentka/biegly rewident

Typ spotki
« o
; 2 3
. 9 « 8 ] 0
Poziom ] T 85| = = 2 i
§ g 6 3 ’E, g g
wypalenia 3 g 8 o a - s« B8 K Suma
g &2 s g £ g K
2 ¥ ° g 8 [+ B
zawodowego | § | 2 F | 3 F | T § | & § | & 3
n = ® 0 & Ao © 3 =
TE|Es| 23|28 |88 §8 8| ¢&
a ¢ 8% S| §F| £y 8
Z W | A | a&| 28| %8| B 8 2
Czerwony o] 3 o 15 14 1 o] 33
Pomaranczowy 0 4 5 11 21 o 0 41
Zielony 1 7 6 27 26 o] 1 68
Suma 1 14 11 53 61 1 1 142

Zrédlo: obliczenia wlasne

Tablica XXXIII. Zaleznos¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego dla skali Pogor-
szenia Funkcjonowania Poznawczego a czasem pracy

Poziom Liczba godzin pracy zawodowej w typowym tygodniu
wypalenia Ponizej Powyzej | Suma
41-45 46-50 51-55 56-60
zawodowego 40 60
Czerwony o] 2 4 3 9 9 27
Pomaranczowy q 2 13 15 14 12 60
Zielony 3 17 9 8 9 55
Suma 13 7 34 27 31 30 142

Zrédlo: obliczenia wlasne

Tablica XXXIV. Zaleznos$¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego dla skali Pogor-
szenia Funkcjonowania Poznawczego a plcia

Poziom wypalenia zawodowego Pleé Suma
Kobieta Mezczyzna
Czerwony 19 8 27
Pomaranczowy 43 17 60
Zielony 39 16 55
Suma 101 41 142

Zrédlo: obliczenia wlasne
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Tablica XXXV. Zaleznos$¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego dla skali Pogorsze-
nia Funkcjonowania Poznawczego a wiekiem

Poziom wypalenia zawodowego Wiek Suma
Ponizej 35lat | 35-501at | 51-65lat | Powyzej 65 lat
Czerwony 6 14 5 2 27
Pomaranczowy 7 30 11 12 60
Zielony 3 22 18 12 55
Suma 16 66 34 26 142

Zrédlo: obliczenia wlasne

Tablica XXXVI. Zaleznos¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego dla skali Pogor-
szenia Funkcjonowania Poznawczego a stazem pracy

Staz pracy w zawodzie bieglego rewidenta (ogélem)
Poziom wypalenia
do 6-10 11-15 | 16-20 | 21-25 | 26-30 | powyzej | Suma
zawodowego 2-5lat
roku lat lat lat lat 30lat

Czerwony o] 5 7 3 5 1 1 27
Pomararczowy 1 2 15 12 5 6 6 60
Zielony o 3 10 14 7 6 8 55
Suma 1 10 32 29 17 13 15 142

Zrédlo: obliczenia wlasne

Tablica XXXVII. Zaleznos¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego dla skali Pogor-
szenia Funkcjonowania Poznawczego a typem spdlek, gdzie pracuje biegta rewidentka/

biegly rewident
Typ spotki
« )
r | « :
] 7] ©
: | B EEERE: g 2| 8
Poziom wypalenia 5 9 © ] g
=] S 2, = (<]
o g @ ] « @« O I} Suma
zawodowego | 3 EFIFEIE R E
& TE|2 4§34 &9\ &F| 3
0 2 « 0 = - © = “ o
s E| E g | & 2 g g 8 g
S @ @ @ ] @ @ 7}
2 o N g N g ~ g ) s N «
s @ | 3 3| 8 5| & 3 5 2| B 8 S
Z N | A @| A & | 2 & @ o
Czerwony o 5 1 11 9 1 o] 27
Pomararnczowy 1 6 24 26 o o 60
Zielony 0o 4 18 26 o 1 55
Suma 1 14 11 53 61 1 1 142

Zrédto: obliczenia wlasne
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Tablica XXXVIII. Zaleznosé miedzy poziomem wypalenia zawodowego dla skali Po-
gorszenia Funkcjonowania Emocjonalnego a czasem pracy

Poziom wypalenia Liczba godzin pracy zawodowej w typowym tygodniu
zawodowego Ponizej40 | 41-45 46-50 51-55 56-60 | Powyzej60 Suma
Czerwony 1 o] 2 4 8 20
Pomaranczowy 2 o 3 2 4 3 14
Zielony 10 7 29 21 22 19 108
Suma 13 7 34 27 31 30 142

Zrédlo: obliczenia wlasne

Tablica XXXIX. Zaleznos¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego dla skali Pogor-
szenia Funkcjonowania Emocjonalnego a picia

Poziom wypalenia zawodowego Ple¢ Suma
Kobieta Mezczyzna
Czerwony 16 4 20
Pomaranczowy 8 6 14
Zielony 77 31 108
Suma 101 41 142

Zrédlo: obliczenia wlasne

Tablica XL. Zaleznos¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego dla skali Pogorszenia
Funkcjonowania Emocjonalnego a wiekiem

Poziom wypalenia Wiek
Suma
zawodowego Ponizej 35 lat 35-50 lat 51-65 lat Powyzej 65 lat
Czerwony 3 8 6 3 20
Pomaranczowy 2 6 4 2 14
Zielony 11 52 24 21 108
Suma 16 66 34 26 142

Zrédlo: obliczenia wlasne

Tablica XLI. Zalezno$¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego dla skali Pogorszenia
Funkcjonowania Emocjonalnego a stazem pracy

Poziom Staz pracy w zawodzie bieglego rewidenta (ogélem)
wypalenia do 2-5 6-10 11-15 16-20 21-25 26-30 | powyzej | Suma
zawodowego roku lat lat lat lat lat lat 3o0lat
Czerwony 0 3 2 6 4 2 2 1 20
Pomaranczowy o 1 3 1 5 2 1 1 14
Zielony 1 6 20 25 20 13 10 13 108
Suma 1 10 25 32 29 17 13 15 142

Zrédlo: obliczenia wlasne
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Tablica XLIL Zaleznos¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego dla skali Pogorsze-
nia Funkcjonowania Emocjonalnego a typem spélek, gdzie pracuje biegta rewidentka/

biegly rewident
Typ spotki
«
g g p
- 1) T « e ] 2
Poziom g § = % ..g. g E g §
wypalenia ° g, _E B 2 g ° 2 I Suma

2 N S a| £ g £ | & & |

zawodowego 8 B g W g = 3 & £ 5

0w o« 2 «® 0 = Ao c = © A% =

T E| E g | & 8| 28| 83| 8§ ¥F g

8 o o = ] P o o @ @

s o 3 =§, 5 e ] s = E & 3 &

Z N A a A & 2 & 2 g 2 A 2
Czerwony o 4 o 7 8 1 0 20
Pomaranczowy o] 1 1 4 8 o 0 14
Zielony 1 9 10 42 45 o 1 108
Suma 1 14 11 53 61 1 1 142

Zrédlo: obliczenia wlasne

Tablica XLIII Zaleznos$¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego w wymiarze pod-
stawowym a czasem pracy

Poziom wypalenia Liczba godzin pracy zawodowej w typowym tygodniu

zawodowego Ponizej40 | 41-45 46-50 51-55 56-60 | Powyzej60 Suma
Czerwony 2 2 6 8 11 18 47
Pomararnczowy 3 3 8 9 10 8 41
Zielony 8 2 20 10 10 4 54
Suma koricowa 13 7 34 27 31 30 142

Zrédlo: obliczenia wiasne

Tablica XLIV. Zalezno$¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego w wymiarze pod-
stawowym a plcig

Poziom wypalenia zawodowego Pleé Suma
Kobieta Mezczyzna
Czerwony 32 15 47
Pomararczowy 30 11 41
Zielony 39 15 54
Suma 101 41 142

Zrédlo: obliczenia wlasne
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Tablica XLV. Zaleznos¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego w wymiarze podsta-

wowym a wiekiem

Poziom wypalenia zawodowego Wiek Suma
Ponizej35lat | 35-50lat 51-65lat | Powyzej 65 lat
Czerwony 6 21 14 6 47
Pomaranczowy 6 26 6 3 41
Zielony 4 19 14 17 54
Suma 16 66 34 26 142

Zrédlo: obliczenia wlasne

Tablica XLVI. Zaleznos¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego w wymiarze pod-

stawowym a stazem pracy

Poziom Staz pracy w zawodzie biegtego rewidenta (ogétem)
wypalenia do 6-10 11-15 16-20 | 21-25 | 26-30 | powyzej | Suma
zawodowego roku 2-slat lat lat lat lat lat 3o0lat
Czerwony 1 4 6 12 11 6 5 2 47
Pomaranczowy 0o 10 12 9 6 1 0 41
Zielony o 3 9 8 9 5 7 13 54
Suma 1 10 25 32 29 17 13 15 142

Zrédlo: obliczenia wlasne

Tablica XLVII. Zaleznos¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego w wymiarze pod-
stawowym a typem spoélek, gdzie pracuje biegta rewidentka/biegly rewident

Typ spotki
I3 o
e | « §
] 8 g | 8 A 8 2
Poziom wypalenia | E g = 7] i % 2
=] S = 2, = (= S
o g 2) @ o @ © i uma
zawodowego g Rl 'E g o g £ o g = <
] L] B
& 3E(2 8 g4 &8 &F| 3
" g g ° e & | § & Qs & G o o
TE| s S| g8 sS85 88 8% §
B8 52|58 3 2 g 8| 2
s 8| 5 8| 3 3|83 E g
Z N A @ A ® 2 ® E « E o E
Czerwony o 6 2 16 22 1 o 47
Pomarariczowy o 4 16 17 o] o] 41
Zielony 1 4 21 22 o 1 54
Suma 1 14 1 53 61 1 1 142

Zrédlo: obliczenia wlasne
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Tablica XLVIII. Zalezno$¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego w wymiarze wtdr-

nym a czasem pracy

Poziom wypalenia Liczba godzin pracy zawodowej w typowym tygodniu

zawodowego Ponizej40 | 41-45 46-50 51-55 56-60 | Powyzej60 Suma
Czerwony 2 2 2 2 10 10 28
Pomaranczowy 2 8 7 10 8 38
Zielony 3 24 18 11 12 76
Suma 13 7 34 27 31 30 142

Zrédlo: obliczenia wlasne

Tablica XLIX. Zalezno$¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego w wymiarze wtor-

nym a plcig
Pleé
Poziom wypalenia zawodowego Suma
Kobieta Mezczyzna
Czerwony 24 4 28
Pomaranczowy 28 10 38
Zielony 49 27 76
Suma 101 41 142

Zrédto: obliczenia wlasne

Tablica L. Zaleznos¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego w wymiarze wtérnym

a wiekiem
Poziom wypalenia Wiek
Suma
zawodowego Ponizej 35 lat 35-50 lat 51-65 lat Powyzej 65 lat
Czerwony 1 13 9 5 28
Pomararczowy 4 20 9 5 38
Zielony 11 33 16 16 76
Suma 16 66 34 26 142

Zrédlo: obliczenia wlasne

Tablica LI. Zaleznos¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego w wymiarze wtérnym

a stazem pracy

Poziom Staz pracy w zawodzie bieglego rewidenta (ogélem)
wypalenia 6-10 | 11-15 | 16-20 |21-25 | 26-30 | powyzej | Suma
doroku | 2-glat
zawodowego lat lat lat lat lat 30lat
Czerwony 1 1 4 5 8 4 3 2 28
Pomaranczowy o] a 6 1 5 3 2 38
Zielony o 15 16 16 7 1 76
Suma 1 10 25 32 29 17 13 15 142

Zrédlo: obliczenia wlasne
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Tablica LII. Zaleznos¢ miedzy poziomem wypalenia zawodowego w wymiarze wtérnym
a typem spolek, gdzie pracuje biegla rewidentka/biegly rewident

Typ spotki
= q
r |k g 2
Poziom o T g g 24 N ]
e g% |% : :
wypalenia 5 g _E o @ 2 S 2 ! Suma
2 5] i g « g o £ « g B i
zawodowego ] i % A g g 3 & g S|
" © = ® B = Ao S B c & =
g g g a 2 § = i o 'E. ¢ £ <}
o -] [ ] 7] w 9 7]
5 8| ¥® | YT | 8§ T £ T | 8 & 8
ZN| A%  aE|2E|BE|EBEE| B
Czerwony 1 2 1 10 14 o o 28
Pomaranczowy 0o 5 4 9 19 1 o 38
Zielony 0o 7 34 28 o 1 76
Suma 1 14 11 53 61 1 1 142

Zrédlo: obliczenia wlasne
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KROTKI PORADNIK NA TEMAT WYPALENIA ZAWODOWEGO*

Joanna Kulbacka

Wprowadzenie: wypalenie zawodowe — czy to norma?

Wypalenie zawodowe rozwija sie stopniowo. Codzienne stresy narastaja
— coraz czesciej musisz braé¢ na siebie obowigzki nieobecnych kolegéw, przez co zo-
stajesz dtuzej w biurze. Szef zdaje sie tego nie zauwazaé, mimo ze wylgcznie dzieki
Tobie projekty sa zamykane na czas. Twoja nieobecnos¢ nie umyka jednak rodzinie,
a zaniedbywanie prywatnych spraw rodzi konflikty i poczucie winy. Chcac zaosz-
czedzié czas, jesz przy biurku i unikasz przerw, biegajac ze spotkania na spotkanie.
Czujesz sie zaganiany, ale jakos znajdujesz energie i motywacje do pracy, bo uwa-
zasz te trudng sytuacje za przejsciowa.

Goracy sezon jednak trwa, a wraz z nim narastanie trudnosci. Klienci nie
dostarczaja dokumentéw w terminie, wiec kolejne projekty sie zazebiaja. Probujesz
wykonywacé kilka rzeczy jednoczesnie — przeglada¢ dokumenty, szkoli¢ podwtad-
nych i odpowiadaé na pytania przelozonego o powody opdznien audytu. W pedzie
zapominasz o jedzeniu, chwytajac tylko tabliczke czekolady, ktérg zapijasz kawa.
Po dlugim dniu gaszenia pozaréw lezysz w 16zku, wyliczajac w myslach zadania na
nastepny dzien. Dlugo oczekiwany sen nie pomaga — $nisz o arkuszach kalkulacyj-
nych, ponownie przezywajac niefortunne spotkanie z klientem. Budzisz sie wyczer-
pany, by bez sit i w ztym nastroju zacza¢ kolejny dziert. Zmuszasz sie do usmiechu
i wykrzesania dwoch stéw do bliskich, zanim znéw ruszysz do biura.

Tygodnie i miesigce zlozone z takich dni odbijajg sie nie tylko na Twoim
samopoczuciu, ale tez na zwigzku, zdrowiu oraz jakosci wykonywanych zadan.

Coraz czesciej towarzysza Ci béle glowy czy zolgdka, a nawet palpitacje
serca. Zaczynasz ucina¢ grzecznosci w pracy, skupiajac calg uwage na osiggnieciu
celu. Jednak wyczerpanie fizyczne, sprzeczne priorytety i ciggle przerywanie ze
strony wspélpracownikow sprawiajg, ze masz wrazenie, ze stoisz w miejscu. Mimo
intensywnego wysitku opéznienia stajg sie dtuzsze, co dodatkowo Cie stresuje. Za-
czynasz popelniaé btedy. Czujesz, ze zawodzisz nie tylko zespdl, ale i siebie. Dlate-
go siadasz przed komputerem takze w weekendy, lecz pomimo braku rozpraszaczy

skupienie nie przychodzi. Lapiesz sie na wpatrywaniu w ekran pustym wzrokiem.

! Informacje zawarte w tym suplemencie nie stanowig porady medycznej ani jej substy-

tutu.
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Ogarnia Cie bezsilnos¢. Bierzesz wiec wolne i zwolnienie lekarskie tylko po to, by
nadrobi¢ zalegtosci. Zadania zamykasz jak najszybciej, gdyz brakuje Ci juz entu-
zjazmu, energii i kreatywnosci na szukanie optymalnych rozwigzan. Zastanawiasz
sie, jak dlugo ta sytuacja jeszcze potrwa i jak sie z niej wyrwad, ale nie znajdujesz
odpowiedzi. Pewnego dnia zdajesz sobie sprawe, ze nie jestes w stanie wykrzesac
z siebie nic wiece;.

Chcialbys zmiany, lecz jestes przeswiadczony o tym, ze szef nie zrozumie
Twojej sytuacji. Nie placi Ci przeciez wystarczajaco za wysitek, nie méwigc juz na-
wet o zdobyciu sie na kilka stéw pochwaly. Boisz sie jednak szukaé nowej pracy.

Zarowno w biurze, jak i w domu caly czas musisz sie przed kim$ tluma-
czy¢ — narasta w Tobie zlosé. Coraz czesciej tracisz panowanie nad sobg i wybu-
chasz z blahych powodéw. Nieraz zdarza Ci sie rowniez uronic ize.

Odrzucasz zaproszenia na spotkania towarzyskie, poniewaz obecnosé
znajomych, ich nieproszone uwagi, dopytywania i rozmowy o niczym dziatajg Ci na
nerwy. Odciggajg bowiem od zamkniecia zadan w pracy, a to uwazasz za kluczowe,
by zakoniczy¢ ten koszmar i zaczgé normalnie zy¢. Bliscy radzg, abys zwolnit bieg,
ale przeciez wiesz, ze powinienes$ pracowac jeszcze wiecej. Unikasz rodziny, gdyz
boli Cie rozczarowanie, jakie widzisz w ich oczach. Zwlaszcza, ze tak bardzo sie sta-
rasz zadowoli¢ wszystkich.

Twoje dziecko zaczyna chorowaé, ale mimo présb nie otrzymujesz wol-
nego, by sie nim zajgé. Wchodzisz w spor z partnerem i czujesz uraze do pracy oraz
wscieklos¢ na siebie, ze wszystko potoczylo sie nie tak. Zaczynasz wiecej palié,
zazywasz suplementy, energetyki i tabletki uspokajajace. Zaproszenie na drinka
z ludZzmi z zespolu staje sie codziennoscig, a butelki alkoholu coraz czesciej znajduja
droge do Twojego domu.

Jestes$ na ostatnim zakrecie przez kompletnym wypaleniem. Jesli nic nie
zrobisz na tym etapie, kiedy masz jeszcze sile i wole, aby poprawic sytuacje, mozesz
zatrze¢ swéj wewnetrzny silnik — nastgpi kompletne wyczerpanie.

Wtedy cos w Tobie peka i przestaje Ci zalezeé. Praca wydaje sie tyl-
ko formalnoscig — zbiorem zadan nieprzynoszacych swiatu nic dobrego. Zespédt
postrzegasz jako toksyczny, egoistyczny i nieprzyjazny, a malzonka - jako
niezainteresowanego, wcigz dazacego do kiétni. Praca okupuje Twoje mysli dzien
inoc, jednak nie jestes w stanie ani efektywnie pracowac, ani zaja¢ sie czyms innym.
Chocbys$ przespal nawet caly weekend, sen nie przynosi ukojenia. Nie raz budzi
Cie atak paniki. Rozpamietujesz problemy, zapetlajac sie w rozpaczliwych wizjach

przysztosci.
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Zamiast pracowaé przez dwanascie godzin, poswiecasz pracy wylacz-
nie minimum — mysl o wstaniu z 16zka czy péjéciu do biura budzi bowiem niemoc
i strach. Spozniasz sie, izolujesz od wspdipracownikéw i nie odbierasz telefondw.
W domowym biurze omijasz komputer szerokim lukiem, bo na sam jego widok
wpadasz w poploch. Podjecie jakiejkolwiek decyzji wydaje sie niemozliwe — zdajesz
sie biadzi¢ we mgle. Czujesz sie jak w pulapce.

Osoby dochodzace to tego etapu wypalenia najczesciej zostaja zwolnione,
co przyjmuja z ulga. Jesli pozostawi sie ich samym sobie, spedza lata na wychodze-
niu z powaznego wypalenia zawodowego. Jego rozmiar i wplyw na zycie zauwazg
dopiero po wielu tygodniach odpoczynku i pracy nad soba. Bez pomocy czesto nie

sg w stanie spojrze¢ na ksiegowosé nigdy wiece;.
Czy te uczucia i stany wydaja Ci si¢ znajome?

Przytoczona powyzej sytuacja opisuje jeden z wielu mozliwych przebie-
gow wypalenia. Tymczasem szczegdlnie czesto utozsamiamy je z kryzysem wieku
sredniego, kiedy rozczarowanie praca pcha nas do diametralnej zmiany stylu zycia.
Slyszymy o $mierci z przepracowania wsrod ambitnych Japonczykow, co réwniez
wydaje sie odlegte i trudne do zrozumienia. Majac w pamieci te ekstremalne przy-
padki, nie uwazamy, ze i my mozemy by¢ na drodze do wyczerpania. Z tego powodu
wielu bieglych rewidentéw zmaga sie w milczeniu z réznymi jego stadiami. Mimo
ze nie przeczytamy o nich na pierwszych stronach gazet, majg realny i znaczacy
wplyw na nasze zycie.

Wypalenie to nie regula

Wielu Polakow pamieta trudne czasy, ktére wpoily w nas etos pracy, sza-
cunku wzgledem miejsca zatrudnienia, a takze dumy z wiasnych osiggnieé. Spra-
wia to, iz z oddaniem wykonujemy swoje obowiazki. Zycie zawodowe stawia jednak
przed nami wymagania sprzeczne z potrzebami zycia prywatnego. Prébujemy spet-
nié je wszystkie, bedac czesto zmuszeni do poswiecenia jednej ze stron — najcze-
Sciej jest nig rodzina. Powoduje to konflikty, zwatpienie i klopoty zdrowotne. Nie
do korica wiemy, czy jest to nieodzowna czes¢ wspdiczesnej rzeczywistosci, czy tez
zmeczenie i trudnosci sg oznaka czego$ powazniejszego, na przyklad wypalenia za-

wodowego.
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Wypalenie to fizyczne oraz emocjonalne wyczerpanie na skutek przedtu-
zajacego sie stresu i niezaspokajania potrzeb. Moze wylaczy¢ nas z zycia zawodowe-

go na lata. Z tego powodu warto zrozumie¢, czym jest, i poznac jego objawy.

Stres rozni sie od wypalenia

Wypalenie jest przypadloscia, ktéra moze dotknaé kazdego. Praca w ksie-
gowosci i zawodach pokrewnych sprzyja jego powstawaniu ze wzgledu na wage
wykonywanych zadan, intensywnos$¢ oraz duzg liczbe godzin pracy, koniecznosé
ciggtego doksztalcania sie, a takze inne czynniki opisane w rozdziale trzecim. Bie-
gli rewidenci sg szczegdlnie podatni na wypalenie jako nieustannie wystawiani na
trudne sytuacje i dylematy etyczne.

Stres jest naturalng, przez co tez nieunikniong czescig ludzkiej egzysten-
cji, z ktérg uczymy sie zyé. Jednak gdy sie przediuza, moze prowadzi¢ do szkodli-
wych zmian w sposobie myslenia, powodujac fizyczne i psychiczne wyczerpanie.

Mozna sie zastanawiaé, gdzie lezy granica pomiedzy stresem a wypale-
niem, gdyz nie wszystkie osoby zestresowane z czasem ulegaja wypaleniu. Uprasz-
czajac — oba te stany odréznia brak lub obecnosé nadziei.

Nie bedac wypalonymi, jesteSmy przekonani, iz mimo nawalu obowigz-
kéw, problemoéw, wyzwan, trudnosci czy nadmiaru odpowiedzialnosci bedziemy
w stanie sobie z nimi poradzié. Weciaz mamy bowiem energie do dziatania i widzimy
punkt w niedalekiej przyszlosci, w ktérym ten trudny czas sie skoniczy. Uwazamy,
ze uda nam sie wréci¢ do normy.

Kiedy sytuacja stresowa nie mija, a my nie podejmujemy realnych krokéw
prowadzacych do zmiany, w pewnym momencie przestajemy patrze¢ z nadziejg
w przyszlos¢. Zastepuje ja bezsilnosc i brak perspektywy poprawy. Uwazamy, ze
nie warto podejmowaé wysitku, bo aktualna sytuacja przestaje nas interesowacé
z powodu wyczerpania emocjonalnego i zmeczenia fizycznego. Czujemy wewnetrz-
na pustke i rezygnacje — jesteSmy wypaleni.

Wypalenie zawodowe ma jednak wiele stopni, a fakt, ze wcigz jeszcze
mamy sile do pracy, nie oznacza, ze jesteSmy od niego wolni. Nie nalezy sie wiec
diagnozowaé samodzielnie.

Z dalszej czesci poradnika dowiesz sig, jak nastawienie do zyciowych sytu-
acji moze wplywacé na pojawienie sie lub pogiebienie stanu wypalenia zawodowego.
Wyjasnimy réwniez, dlaczego typowe watpliwosci zwigzane z wypaleniem sg szko-

dliwymi mitami utrudniajgcymi wyjscie z tej trudnej sytuacji. Poznasz tez pierwsze
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kroki, ktére mozesz podjaé, aby wydobrzeé, nawet jesli zmiana na lepsze wydaje sie

nieosiggalna.

1. Czy mozna zapobiec wypaleniu?

A. Wplyw predyspozycji i sposobu myslenia na powstanie wypalenia

Obserwujgc osobe wypalong, mozna doj$¢ do wniosku, ze obwinia ona
o swoja sytuacje wszystko wokél — toksyczne srodowisko pracy, nieprzewidy-
walnego szefa czy nawet coraz krétszg dobe. Tymczasem czlowiek ten, cho¢ po-
zornie niewzruszony, przypisuje sobie odpowiedzialnosé¢ za wszystkie potkniecia
i niepowodzenia, wytykajgc niekompetencje, strach, brak perspektyw i odwagi, by
cos$ zmienié. Czesto reaguje obrong na préby wskazania rozwigzania problemow,
postrzegajac je jako krytyke. Ludzie wypaleni nie majg bowiem cierpliwosci do in-
nych, przez co czesto przypina sie im late ,toksycznych” lub ,leniwych”, podczas gdy
w rzeczywistosci rozpaczliwie prébuja by¢ produktywni.

Narastajace tygodniami, miesigcami lub latami wypalenie zmienia sposéb
myslenia, a co za tym idzie — wplywa na ocene rzeczywistosci. W efekcie uwazamy,
ze nie jestesSmy w stanie wybrnaé z trudnej sytuacji, oceniajgc wlasny przypadek
jako wyjatkowo skomplikowany. Przy czym slowo ,uwazamy" jest znamienne, gdyz
zwykle mozemy wplynaé na intensywnosé¢ oddzialywania czynnikow stresowych,
na przyklad poprzez zmiane wilasnej reakcji na nie lub opuszczenie danego oto-
czenia. Zatrzymuje nas jednak strach przed zmiang lub konfliktem, poczucie winy,
zawyzone wymagania wobec siebie albo po prostu nierealne oczekiwania. Tymcza-
sem sg to emocje, na ktére mamy wplyw.

W pracy nad wyjsciem z wypalenia nie chodzi jednak o szukanie winy
w sobie. Bardzo czesto ma ono bowiem Zrédlo w systemach pracy i sposobie funk-
cjonowania firm. Natura wyposazyla nasz organizm w szereg ograniczen i wyma-
gan. Dlugie godziny pracy, ktére wydaja sie nieodzowne w wielu zawodach, moga
wiec prowadzi¢ do wyczerpania i probleméw ze zdrowiem. Podobnie jest z psychi-
kg — mozemy odpowiednio zareagowac¢ jedynie na ograniczong liczbe stresujgcych
przezyc¢. Na szczescie mamy wplyw na wilasng reakcje wzgledem przytrafiajgcych
sie nam wydarzen i tego, jak bardzo dotkliwie je odczujemy. Stopien kontroli moze
zaleze¢ od predyspozycji oraz przyzwyczajenn myslowych utrudniajgcych tagodne
przejscie przez nieprzyjemne sytuacje. Niektérym z nas zdarza sie na przyklad

przyjmowac sprawy zbyt osobiscie lub nakladaé na siebie niepotrzebna presje. John
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Milton juz w siedemnastym wieku powiedzial: , Tylko umyst samg swojg silg moze
uczynié¢ niebo z piekla i pieklo z nieba". Tego typu tendencje moga zdecydowac nie
tylko o tym, czy sie wypalimy, ale takze o tym, czy bedziemy w stanie osiggnaé suk-
ces lub zbudowac¢ trwaly, satysfakcjonujacy zwigzek.

W poprzednich rozdziatach opisano wiele powodéw wypalenia, dlatego
tutaj skupimy sie wylacznie na kilku czynnikach mogacych prowadzi¢ do wyczer-

pania.

Nadmierne poswiecanie sie dla przysztosci

By¢ moze przechodzi Ci przez mysl, ze jesli wytrwasz w pracy przez trzy
nastepne lata, awansujesz, co pozwoli Ci uwolni¢ sie z kieratu, do ktérego jestes
wprzegniety. Albo powtarzasz sobie, ze zostalo tylko dziesieé lat do emerytury i nie
ma juz sensu przewracac catego zycia. Tylko czy Twoje zdrowie i bliscy wytrzymaja
tyle czasu?

Myslenie o tym, ze sie ,poswiecamy”’, wskazuje, ze walczymy ze sobg
w imie czego$, co postrzegamy jako wieksze dobro. W giebi serca nie chcemy jednak
tego robié. Sg ku temu dobre powody. Czesto przysztosé nie wyglada bowiem tak,
jak sobie wyobrazaliSmy — nie przynosi wiec spodziewanej ulgi. Po uptywie zapla-
nowanego czasu mozemy by¢ zniecheceni i nie mie¢ sily na podjecie nowych wy-
zwan. Mozliwe tez, ze wydarzenia zyciowe zmienig nasze kryteria wzgledem zycia
zawodowego i pozbawig nas radosci z pracy na zajmowanym stanowisku.

Poswiecanie sie moze réwniez rodzi¢ che¢ jak najszybszego osiggniecia
celu, co wplywa na oczekiwania dotyczace tytutow, zarobkow czy atmosfery w ze-
spole. Czesto wymaganie od siebie bycia najlepszym natychmiast oraz brak cierpli-
wosci sprawiajg, ze niezbedne kompromisy i nieuchronnie uptywajacy czas staja sie
problemami nie do pokonania. Widzimy w nich dowody porazki, mimo iz w rzeczy-
wistosci sg normalng czescig kariery czy rozwoju umiejetnosci.

Znajdujac sie w takiej sytuacji, warto sie zastanowié, czy na pewno nasz

cel jest wart wyrzeczen.

Nadmierne zaangazowanie emocjonalne w sSrodowisko pracy
Trudnosci ze stawianiem granic i poczucie winy moga doprowadzi¢ do

poswiecania swojego dobra dla innych. Wiele oséb odmawia sobie péjscia na nie-

zbedne zwolnienie lekarskie, nie chcgc zawie$¢ zespolu. Rodzi to rozgoryczenie,
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poniewaz wspolpracownicy rzadko w wystarczajacym stopniu doceniajg naszg
ofiarnosé. Zespdt w pracy nie jest bowiem rodzing, gdzie jestesmy kochani i nieza-
stapieni. W najlepszym przypadku przypomina on druzyne sportows, a zaréwno
w zespole, jak i w firmie przewidziane sa zamiany.

Przypomnij sobie sytuacje, gdy kto$ z Twojego otoczenia zostal wyklu-
czony z pracy przez nagta chorobe lub $mier¢ i to, jak szybko kadra wrécita do nor-
my. Obowigzki oddelegowano, zadania roztozono i wszystko po chwili dziatalo tak
sprawnie, jakby nic sie nie stalo. Firma, w ktérej pracujesz, nie runie, gdy wezmiesz
wolne z powodu choroby. Ty tez mozesz.

Niektorzy sg tak zwigzani z przyjaciélmi z pracy, ze przeznaczajg godziny
na pomaganie im w obowigzkach, spychajac wlasne zadania na drugi plan. Skutkuje
to czestymi opdznieniami i krytyka. Warto pielegnowac te znajomosci poza biurem,
a najlepiej poszukaé nowych znajomosci z osobami z branz innych niz nasza. W ten
sposéb mozna poznaé¢ ludzi majacych inny styl zycia, z réznorodnym podejsciem
do wyzwan czy problemoéw, co czesto owocuje ciekawymi rozmowami i wnioskami.
Moze to by¢ dla nas bardzo korzystne nie tylko w kontekscie wynikéw pracy, ale

réwniez rozwoju osobistego.

Otoczenie, w ktorym sie wychowalismy

Wychowanie znaczgco wplywa na nasze funkcjonowanie. W polskim spo-
teczenstwie wiele oséb pochodzi z tak zwanych trudnych srodowisk — na przyklad
rodzin alkoholowych. Dorastanie w takim otoczeniu moze skutkowaé problemami
w obszarze komunikacji, sklonnosciami do perfekcjonizmu czy unikania konfliktéw
w dorostym zyciu. Wybuchowos¢ i brak umiejetnosci stawiania granic utrudniajg
rozwigzywanie problemdéw w zwigzkach i pracy. Dziecinstwo w ubogim otoczeniu
moze prowadzi¢ zas do wygérowanych ambicji — wiele oséb prébuje zapewnié so-
bie poczucie bezpieczenstwa poprzez nabywanie dobr materialnych. Podobne przy-
klady mozna mnozy¢, a bycie sSwiadomym oddzialywania przeszltych wydarzen na
naszg psychike jest bardzo wazne dla osiggniecia zadowolenia z zycia, a takze unik-
niecia wypalenia.

Wiele oséb nie lubi wracaé do przesziosci, przez co wizyta u psychologa
kojarzy sie im z szukaniem winnych i rozdrapywaniem ran. Pomoc psychologiczna
wyglada jednak inaczej — rézni sie od samotnego myslenia o przysztosci. Specjali-
sta nie dopuszcza do zatapiania sie w problemach i przezywania ich na nowo, lecz

pozwala odkry¢ schematy, przemysle¢ wnioski i znalezé rozwigzania ulatwiajgce
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codzienne zycie. A warto wiedzieé¢, co nami powoduje, by nauczy¢ sie wybierac ko-
rzystne rozwigzania trudnych sytuacji.

Jesli ogarnia Cie smutek i poczucie braku nadziei, pamietaj, ze przyzwy-
czajenia i wyuczone reakcje mozna zmienié. Czyni to wiele oséb kazdego dnia. Tyl-

ko od Ciebie zalezy wiec, jak spedzisz swoja przysztosé.

Walka z rzeczywistoscia

Nie rodzimy sie z réwnymi szansami na sukces. Nie mamy bowiem iden-
tycznych mozliwosci materialnych, genetycznych, srodowiskowych, osobowo-
Sciowych czy po prostu szczescia. Ta niesprawiedliwosé spedza sen z oczu wielu
osobom. Marzg o tym, jak wiele mogliby osiggnaé, majac mozliwosci innych — wy-
branych szczesliwcéw. Jednak walka z rzeczywistoscig oddala nas tylko od poprawy
wiasnej sytuacji, bo zamiast spozytkowac energie w dobrym celu, trwonimy jg na
rozpamietywanie spraw, ktérych nie mozemy zmienic.

Jesli jestes wypalony, prawdopodobnie uznasz te slowa za rade, aby sie
poddac i zaakceptowaé swojg sytuacje jako konieczng i niezmienng. Nie jest to jed-
nak prawda — nie chcemy zmusza¢ kogokolwiek do akceptaciji zlego traktowania
czy zgody na wykorzystywanie jego dobrej woli. Chodzi wylacznie o niemarnowa-
nie czasu na dywagacje o nieistniejgcej rzeczywistosci.

Akceptacja swoich ograniczen i przeszlosci oraz niewracanie do straco-
nych szans moga by¢ jedng z najtrudniejszych rzeczy, jakich musimy sie nauczyc¢.
Moga nam jednak przynies¢ wiele korzysci.

Wymaga to nie tylko pogodzenia sie z wlasnymi uwarunkowaniami fizycz-
nymi lub okolicznosciami urodzenia, ale takze akceptacji obecnej sytuacji. Kazdego
moze bowiem zaskoczy¢ choroba, Smieré w rodzinie, komplikacje podczas cigzy,
trudny rozwdéd lub koniecznos¢ opieki nad niepelnosprawnym rodzicem.

Zmiana okolicznosci zyciowych to by¢é moze jedna z najrzadziej wymie-
nianych przyczyn wypalenia, poniewaz wiele oséb nie chce sie przyznac¢ do niemocy
przed innymi, a nawet przed sobg. Pamietajmy jednak, ze polgczenie prywatnych
wyzwan z nadmiarem obowigzkéw w zyciu stuzbowym i brakiem zgody na nowe
realia moze, doprowadzi¢ do wyczerpania. W takich okolicznosciach mozemy stra-
ci¢ zainteresowanie obowigzkami stuzbowymi. Czasami praca moze pomoc ode-
rwacé sie od ciezkich mysli, lecz zwykle do przetrwania trudnej sytuacji potrzeba
wiekszej swobody — zmian godzin pracy, zakresu obowigzkéw lub nawet przerwy

w karierze. Nie zawsze tatwo jest sie z tym pogodzic.
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W czasie osobistego kryzysu nie jesteSmy w stanie by¢ tak kreatywni
i produktywni jak osoba niedo$wiadczajaca tego typu problemdéw. Przytloczeni
tragediami mozemy obserwowac, jak ktos otrzymuje pochwaly lub awans za prze-
jecie naszych projektéw, ktére moglibysmy wykonaé lepiej, gdybysmy tylko mieli
szansg, czas i energie. To dodatkowy ciezar w i tak juz trudnej sytuacji. Akceptacja
rzeczywistosci i braku mozliwosci robienia wszystkiego na raz moze okazacé sie klu-
czowa dla poprawy naszego stanu. Zycie sklada sie z lepszych i gorszych okreséw,
a nierzadko jedynym sposobem na lagodne przejscie przez trudne sytuacje jest ich
zaakceptowanie. Zgoda na rzeczywistos¢ pomaga przetrwac problemy bez parali-

zujgcego poczucia winy, ktére moze zniszczy¢ nawet najsilniejsze osoby.
Brak zycia poza praca

W mojej opinii jest to niezwykle wazny czynnik prowadzacy do powstania
wypalenia zawodowego. Jesli bowiem praca jest dla nas wszystkim, przywigzujemy
do niej zbyt duzg wage. Szukamy w niej wtedy poczucia wlasnej wartosci i zrédia
akceptaciji, co sprawia, ze wyolbrzymiamy nawet najmniejsze potkniecia zagrazaja-
ce poczuciu wiasnej wartosci. To natomiast zwieksza juz i tak wystarczajaco wysoki
poziom presji i odbija sie w rezultacie na jakosci pracy.

Niektorzy wierzg, ze nalezy poswiecic sie jednej drodze i spali¢ za sobg
mosty, bo tylko wtedy da sie wykrzesaé z siebie energie potrzebng do osiggnie-
cia sukcesu. By¢ moze sprawdza sie to w nielicznych przypadkach, gdy wszystkie
okolicznosci uktadajg sie idealnie. Jednak wiele oséb, ktére odniosty trwaly sukces,
moze potwierdzi¢, ze wlasnie dystans, przemyslenia, odpoczynek i oderwanie od
pracy pozwolily im odkrywac¢ znakomite rozwigzania biznesowe. Nabranie oddechu
sprawia, ze jesteSmy bardziej empatyczni wobec otaczajacych nas ludzi, przez co
zespol chetniej z nami pracuje. Kontrahenci natomiast wyczuwajg spokdj, poczucie
stabilizacji i brak presji na zamkniecie umoéw, co zwieksza sukces w rozmowach czy
negocjacjach.

Jesli zatem chcemy osiggnaé sukces i podejmowaé madre decyzje w pracy,
znajdzmy odskocznie poza nig. Niech bedzie to cos, co kochamy — czego nie mozemy
sie doczekaé, wychodzac z biura. Latwiej bedzie wtedy stawiaé granice, odpoczywac

i postrzegac wszelkie trudnosci stuzbowe we wlasciwych rozmiarach.
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B. Pracujmy nad wlasnymi sklonnosciami

Powodzenie w trudnych sytuacjach zyciowych niejednokrotnie zalezy od
naszej reakcji. Jedna osoba wyjdzie z impasu obronng reks, podczas gdy inna moze
przejsé zatamanie.

Czytajac relacje ludzi, ktérzy przezyli porwania, lata wiezienia czy ka-
tastrofy transportowe, mozna zauwazy¢, iz wielu z nich nie przypisuje wlasnego
ocalenia wylgcznie szczesciu, ale réwniez pozytywnemu nastawieniu i hartowi du-
cha. Wspomniane cechy sg bardzo przydatne nie tylko w ekstremalnych sytuacjach
— mogg tez uchroni¢ nas od wypalenia. Na szczescie nie sg to postawy wrodzone
i mozna je w sobie wypracowac.

Warto zatem probowaé poznaé wiasne reakcje na rézne zdarzenia w co-
dziennym zyciu. Nie zapominajmy przy tym o zidentyfikowaniu swoich stabych
stron, bo to wlasnie one czesto wazg o losach cztowieka. Ma je kazdy z nas i by¢
moze nigdy sie ich nie pozbedziemy. Jednak swiadomos$c¢ istnienia stabych stron
moze pozwoli¢ zapanowaé nad nimi lub przynajmniej wziaé je pod uwage w chwi-
lach refleksji. To z kolei daje szanse mozliwie najlepszego rozwiazania problemaéw,
zachowania réwnowagi i dobrych stosunkéw z otoczeniem w trudnych momentach.

Kiedy bedziemy ze sobg szczerzy, zauwazymy, ze nie zawsze postepu-
jemy w sposéb optymalny, a nasze nastawienie i zachowanie czesto stajg nam na
drodze. By¢ moze nasunie si¢ nam refleksja, ze osoby z naszego otoczenia réwniez
zmagaja sie z wlasnymi stabosciami, biorgcymi czasem goére nad dobrymi checiami.
Mozliwe, ze pozwoli to nam spojrze¢ na ludzi z wiekszg empatia.

Wiedza o sobie przychodzi z czasem — niestety czesto po okresie zycio-
wych zawoddéw. Nie musimy jednak czekaé na madrosé srebrnego wieku — juz teraz

szukajmy odpowiedzi na wazne pytania. Nalezg do nich te wymienione ponize;.

Pytania do refleksji

Daj sobie czas na otwarcie sie przed samym sobg — nikt nie musi ogla-
da¢ Twoich odpowiedzi. Pozwdl stowom plynac i nie cenzuruyj ich. Refleksja bedzie
pierwszym krokiem na drodze do zmiany, ktéra mozesz kontynuowac ze specjalista

towarzyszacym Ci podczas wychodzenia z wypalenia.

1. Dlaczego tak naprawde wybralem ten zawod?

2. Co miimponuje? Dlaczego wilasnie to?
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Co jest dla mnie wazne w tym momencie?

Komu staram sie cos udowodnic¢? Czy to nadal ma sens?

Jakie zachowania i uwagi zwykle biore osobiscie? Co jest tego przy-
czyng? Jak moge to zmienic?

Jakie niechciane schematy powielam w swoim zachowaniu?

Jaka jest moja reakcja na konflikt? Co przez to trace?

Co zwykle zatrzymuje mnie przed rozmowa o trudnosciach z szefem
lub partnerem? Co byloby lepsze?

Jak reaguje na powtarzalnosé zadan lub nieprzewidywalnosé?

Jakie zachowania innych mnie stresuja i co wtedy robie?

Co mnie cieszy? Co moge zaplanowacé, by doswiadczac tego czesciej?

Co poradzilbym osobie bedgcej w mojej sytuacji?

2. Typowe mysli i odczucia op6zniajace poprawe

Istnieje szereg mitéw utrzymujacych ludzi w wypaleniu. Czesto przycho-

dzg one do glowy podczas bezsennych nocy spedzonych na poszukiwaniu wyjscia

z trudnej sytuacji. Mity te mozna podzieli¢ na cztery grupy zwigzane z:

A
B

(o
D

niezrozumieniem wypalenia,
poczuciem bycia gorszym od innych,
wychodzeniem z wypalenia,

zZmiang pracy.

A. Mysli zwigzane z niezrozumieniem wypalenia

« ,Jestem na nie za mlody / za stary”

Wypalenie zawodowe zaskakujgco czesto dotyka mlode osoby, gdyz jego

przyczyny moga by¢é rozmaite — od trudnych okolicznosci rodzinnych przez wynisz-

czajace godziny pracy po niedopasowanie realiéw zawodu do charakteru cziowieka.

Mtloda osoba moze wchodzi¢ do danej profesji wytacznie z powodu wyso-

kich zarobkow, ale tez z nadzieja spelnienia marzen czy odnalezienia zyciowej misji.

Z czasem zostaje jednak pozbawiona zludzen. Osoba ambitna i samotna, traktu-

jaca prace jako centrum swojego zycia, po jakims czasie moze juz nie znajdowaé

spelnienia, poczucia sensu ani akceptacji w miejscu pracy. Dlugie godziny spedzane

235



Wypalenie zawodowe biegtych rewidentek i rewidentéw w Polsce

w biurze nie dajg jej przy tym szansy na poznanie kogos interesujacego, co powodu-
je gorycz. Ktos, kto niebawem przechodzi na emeryture, moze natomiast powtarzaé
sobie, iz w tym wieku powinien mie¢ kontrole nad swoim umystem oraz rozsgdek
i znajomos¢ realiéw, by nie daé sie ponies¢ porywom serca tesknigcego za odmiana.
A jednak chcialby wykorzysta¢ swoja energie na kreatywne i pozyteczne dziatania,
poki ma jeszcze sily.

Czlowiek w kazdym wieku ma wiec swoje dylematy. Zmieniamy sie my,
nasza sytuacja zyciowa, poglady oraz mozliwosci fizyczne, a przerézne watpliwosci

moganas dotkngé wkazdym momencie. Dotyczy to réwniez wypalenia zawodowego.

« ,Lubie swojg prace, wiec wypalenie mi nie grozi”

Powszechnie wiadomo, ze najlepiej wykonywacé prace, ktéra sprawia nam
radosé i wykorzystuje nasze mocne strony. Jednak nawet uwielbiany przez nas za-
woéd nie gwarantuje odpornosci na wypalenie. Ludzki organizm bowiem moze po
prostu zosta¢ wyniszczony zbyt intensywnym wysitkiem i brakiem odpoczynku.
Pasja i poswiecanie kazdej chwili na prace moze zas rodzi¢ konflikty z odsuniety-
mi na bok bliskimi. Wydobycie sie z tej pulapki nie jest latwe, co moze negatywnie
wplynac¢ na psychike. Pamietajmy wiec, ze pasja nie daje odpornosci na wypalenie.

Po latach pracy moze ona réwniez przesta¢ nam wystarczaé. Jako ilustra-
cja tego przypadku moze stuzy¢ partner w firmie audytowej spoza Europy. Bardzo
ambitna osoba, ktoéra przez zamilowanie oraz che¢ utrzymania wysokich zarobkéw
cale zycie poswiecita swojej profesji. Po dwudziestu pieciu latach przyszla jednak
zmiana i czlowiek ten nie chcial juz pracowaé z zaangazowaniem na najwyzszym
poziomie. Uwazal jednak, ze przegapil odpowiedni czas na zmiane stanowiska. Stan
wypalenia sprawil, iz byt przekonany o tym, ze nie uda mu sie wejsé w trwaly zwig-
zek i utrzymac go, a tym samym wies¢ lepsze zycie. Ze strachu przed zmiang trwat
we wlasnym znanym nieszczesciu, co przyptacilt zdrowiem. Jego historia jest dowo-
dem na to, ze nalezy obserwowac siebie, poniewaz pasja do pracy moze prowadzic¢
do bardzo kosztownych emocjonalnie i zdrowotnie decyzji.

Weryfikujmy zatem wiasne preferencje. Pamietajmy, ze drogg wybrang za
mlodu nie musimy kroczy¢ przez calte zycie. Jesli po zmianie priorytetow bedziemy
kontynuowac¢ dotychczasowy tryb pracy, wtedy wypalenie moze nas dotkng¢ bar-

dzo szybko.
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« ,Taka jest cena sukcesu”

Zasada ta doprowadzila pewnego regionalnego dyrektora finansowego
do wypalenia. Dzieki zastosowaniu sie do zalecenia lekarskiego, zgodnie z ktérym
powinien: pdjs¢ na zwolnienie, poddac sie terapii i odkryé sposoby radzenia sobie
ze stresem, po szesciu miesigcach wraécil na to samo stanowisko. Zakres obowigz-
kéw pozostat niezmieniony — dyrektor nadal nadzorowat jednostki w kilku krajach
— natomiast znacznie poprawilo sie jego podejscie do pracy, komunikacji i asertyw-
nosci. Nie uwazatl juz, ze nalezy poswieci¢ zycie dla sukcesu, i podchodzit do pracy
z wiekszym spokojem. Co wiecej, pracuje w tym charakterze do dzis. Jest doskona-
lym przykladem tego, ze ceng powodzenia w karierze nie jest i nie moze by¢ utrata
zdrowia.

Z badan przytoczonych przez autorow niniejszej ksigzki wynika, iz pra-
ca powyzej okreslonej liczby godzin realnie przeklada sie na problemy zdrowotne
i zwiekszone ryzyko smierci. Niewiele jest zawodéw zwigzanych z rachunkowoscig,
gdzie istnieje koniecznosé pracy po dwanascie godzin dziennie i nie mozna zmniej-
szy¢ tego wymiaru dzieki dobrej organizacji pracy. Jesli jednak decydujemy sie na
takie stanowisko, musimy liczy¢ sie nie tylko z zagrozeniem zdrowia, ale takze wy-
zwaniami w zyciu prywatnym. Intensywna praca moze rodzi¢ konflikty w zwigz-
kach, ktére w efekcie mozna stracic. Jesli akceptujemy te prawdopodobne ograni-
czenia, bedziemy mniej podatni na wypalenie, poniewaz podejmiemy $wiadomy
wybor stylu zycia wraz ze wszystkimi jego konsekwencjami. Pamietajmy jednak, ze
fizyczne obcigzenie bedzie nadal stanowi¢ znaczny czynnik ryzyka.

+ ,Rozwijam firme, wiec wykonczenie jest normalne”

W rozwoju nowego jednoosobowego przedsiebiorstwa zawsze istnieje ten
newralgiczny punkt, kiedy jest wiecej zlecen, niz jesteSmy w stanie zrealizowa¢ oso-
biscie, lecz zbyt malo przychodu, by méc zatrudnié¢ kogos do pomocy. Zmusza nas
to do pracy ponad sily. Po przyjeciu pierwszych pracownikéow zas zwykle musimy
zainwestowac¢ wiele czasu na budowanie systeméw pracy i nadzorowanie jakosci.
Sa to momenty sprzyjajace wypaleniu, gdyz obcigzenie godzinowe jest ogromne,
a inwestycja emocjonalna — wysoka. Jednak nawet wtedy wyczerpanie nie jest nor-
ma i powinno sklania¢ do poszukiwania zréwnowazonego sposobu pracy. Wiasna
firma wymaga bowiem zaangazowania, kreatywnosci i energii przez diugi okres.
Dlatego dbanie o siebie nie oznacza poddania sie, ale jest elementem niezbednym

dla powodzenia przedsiewziecia.
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B. Mysli zwiazane z byciem gorszym od innych

» ,Wszyscy inni sobie radzg, tylko ja mam problemy”

Stowa te moga przychodzi¢ na mysl, gdy stuchamy kolegéw z duma opo-
wiadajacych o dlugich wieczorach i nocach spedzonych w biurze, dzieki czemu
mozna bylo zamknaé kluczowe projekty. Eatwo w takiej sytuacji poddac sie rezy-
gnacji, zestawiajac z sukcesami kolegéw swoje wyczerpanie czy stos niedokonczo-
nych dokumentéw.

Poréwnania te czesto nie odzwierciedlajg jednak realiow. Ludzie reaguja
na stres w rozmaity sposéb — zachowanie i stowa moga nie odzwierciedla¢ wiec
ich prawdziwego stanu wewnetrznego. Ponadto wiele oséb prébuje ukryé ludzkie,
charakteryzujace nas wszystkich uczucia — takie jak zmeczenie czy obawy — uzna-
jac je za stabosé. Opowiesciami o sukcesach préobujg przekonaé sami siebie, ze ich
poswiecenie bylto tego warte. Inni zas$ sg nieSwiadomi stopnia swojego zdenerwo-
wania, objawiajgcego sie jako obojetnosé, niecheé, arogancja lub brak manier. Bada-
nia naukowe przytoczone w tej ksigzce potwierdzajg wysoki poziom wystepowania
zjawiska wypalenia zawodowego w wielu zawodach — w tym réwniez w zawodzie
biegtego rewidenta. Mozna wiec zalozy¢, ze osoby z naszego otoczenia mierzg sie
z podobnymi problemami, a my po prostu nie zawsze potrafimy to dostrzec.

Przekonalam sie o tym sama. Wiele lat temu bardzo nieprzyjemnie ukla-
dala mi sie wspolpraca z asystentem w audycie. Osoba ta sprawiata wrazenie nie-
zainteresowanej swoimi zadaniami — wykonywala prace szybko i niedoktadnie, po
czym reagowatla zloscig na prosbe o poprawienie btedéw. Po moim ogloszeniu na
LinkedIn, ze zmieniam prace — nie bede juz zajmowac sie finansami, lecz pomocg
w wychodzeniu z wypalenia zawodowego — niespodziewanie wystala mi sto-
wa wsparcia, piszgc, ze podjelam wazny temat. Przyznala, iz sama zmagala sie
z wypaleniem w czasie naszej znajomosci. Wspomniala, jak trudny to byl dla niej
okres, i przeprosila za swoje zachowanie.

Zaskoczyl mnie, ale tez zawstydzil zupelny méj wlasny brak zrozumie-
nia wobec zachowania tej osoby. Od tamtego wydarzenia inaczej patrze na ludzi
uznawanych za ,trudnych” lub sprawiajacych wrazenie, ze potrafig poradzi¢ sobie
w kazdej sytuacji. Nie mozemy wiedzieé, co dzieje sie w ich wnetrzu, dlatego poréw-

nywanie ludzi zwykle mija sie z celem.
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» ,Moze juz sie do tego nie nadaje”

Mysl ta nie odzwierciedla prawdy, lecz jest jedynie odbiciem negatywnego
stanu i nastroju wypalonego czlowieka. Pokazuje to przytoczona ponizej sytuacja.

Wyobrazmy sobie bieglego rewidenta, zmeczonego praca w rozjazdach
pod ciagla presja czasu. W takiej sytuacji osoba niewypalona i swiadoma swoich
potrzeb moze dojsé¢ do wniosku, iz na tym etapie zycia czy obecnych zainteresowan
chce zmienié prace na spokojniejsza, pozwalajaca na spedzanie wieczoréw z rodzi-
na. Zdaje sobie sprawe z fachowej wiedzy i ogromu doswiadczen zebranych przez
lata pracy, czynigcych ja cennym nabytkiem dla wielu pracodawcow. Zauwaza eks-
cytujgce mozliwosci zmiany — zamiast audytu moze zajac¢ sie doradztwem, rachun-
kowoscig, szkoleniami, mentoringiem czy przygotowywaniem spétek do sprzedazy.
A jesli posiada wlasng firme, zastanawia sie nad zmniejszeniem liczby kontraktéw
lub zatrudnieniem pomocy.

Osoba wypalona za$ normalne zmiany zainteresowan i zmeczenie fizycz-
ne odbierze jako stabos¢ i zacznie szuka¢ winy w sobie. Trudno jej bedzie docenic,
jak wiele osiggnela, i dostrzec alternatywne rozwigzania.

Poczucie bycia stabym niekoniecznie jest wiec kwestig braku predyspozy-
cji lub utraty sit do pracy w zawodzie, ale podejscia do zmian.

« ,Nie mam prawa narzekac”

.Mam pienigdze, prestiz, samochody, rodzine. Ludzie mi zazdroszcza, cze-
go ja chce?" — slowa te czesto wypowiadane sg cicho i towarzyszg im lzy. Wokét
widzimy bowiem rodziny zmagajace sie z kredytami i brakiem perspektyw, pod-
czas gdy sami nie narzekamy na brak pieniedzy. Boimy sie natomiast wyjs¢ na nie-
wdziecznych.

Myslenie o osobach zyjacych w mniej komfortowych warunkach pozwa-
la spojrze¢ z dystansem na swoje klopoty. Czasem jednak efektem rozmyslan nie
jest ulga, tylko obwinianie sie, przez co wstydzimy sie nawet mysle¢ o wlasnych,
btahych w poréwnaniu z innymi, problemach. Nasze dylematy i emocje sg jednak
realne — niezaleznie od widzianych wokét ludzkich tragedii lub osiggnietego przez
nas sukcesu.

Jednym z czestych powoddéw poczucia winy jest posiadanie débr mate-
rialnych. Moéwi sie, ze osoby niemajace pieniedzy powtarzaja, ze pienigdze szcze-

Scia nie dajg. A ,pienigdze to nie wszystko” mdwig te, ktére maja ich za duzo.
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Nie do konica wierzymy w te aforyzmy, poniewaz z doswiadczenia wiemy, jak bardzo
oszczednosci utatwiajg zycie. Moga zapewnié spokdj i okazaé sie kluczowe podczas
niespodziewanych i nieprzyjemnych wydarzen. Dazenie do stabilizacji finansowe;j
jest wiec rozsadnym i szlachetnym dzialaniem. Powodowani tym pragnieniem cze-
sto wybieramy prestizowe zawody, gdyz ida one w parze z dobrymi zarobkami. Jesli
jednak pracujemy wylacznie dla poklasku, nie zaspokaja to naszych potrzeb na dtu-
go. Prestiz to bowiem wytacznie czyjas opinia o tym, co robimy, a ta z uptywem lat
przestaje mie¢ znaczenie.

Prestizowe profesje pociggajg za sobg koniecznosé odpowiedniej autopre-
zentacji, za czym idg drogie ubrania, dodatki, wystawne biuro czy drogie samocho-
dy. Ostatecznie w kieszeni moze pozostac niewiele. Z drugiej strony sg osoby, ktére
nie nosza garnituréw, a zarabiajg kilka lub kilkanascie razy wiecej niz przedstawi-
ciele renomowanych zawoddéw. Patrzac wiec nawet pod katem pieniedzy, prestiz
nie zawsze spelnia pokladane w nim nadzieje. Czy warto wiec sie nim kierowaé?

Po zebraniu doswiadczen zyciowych i zawodowych wiemy juz, jakie sro-
dowisko i warunki pracy nam odpowiadajg. By¢ moze czujemy sie lepiej jako spe-
cjalista niz menadzer lub wolimy mniejsza firme od korporacji. Biegli rewidenci sa
cenieni i moga wybieraé sposréd wielu mozliwych kierunkéw kariery. Czemu wiec
nie wybrac otoczenia lub profesji budzgcych nasze zainteresowanie? Jesli bedziemy
w nich dobrzy, prestiz wynikajacy z wysokich kompetencji i mistrzowsko wykony-

wanej pracy przyjdzie sam. Bez koniecznosci bycia niewolnikiem opinii innych.

» ,Dopadlo mnie to, bo jestem staby i leniwy. Powinienem sie wstydzi¢

i pracowac ciezej”

Pamietajmy, ze osoby leniwe i niezaangazowane nie przejmuja sie pra-
cg na tyle, by wzbudzala ona w nich jakiekolwiek emocje. Natomiast osoby am-
bitne, dbajgce o jakosé, o pozytywne kontakty z zespolem i chcace wiecej od zycia
— inwestuja w prace, dajac z siebie naprawde wiele. Moga przez to by¢ podatne na
wyczerpanie.

Wypalenie zawodowe nie jest wiec powodem do wstydu. To nie stabos¢,
ale sygnal niezaspokojonej potrzeby. Znak, iz dzialamy niezgodnie ze sobg oraz
mozliwosciami swojego organizmu lub psychiki. Ciezsza praca nie rozwigze pro-

blemu braku dopasowania naszych potrzeb do rzeczywistosci.
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C. Mysli zwigzane z wychodzeniem z wypalenia

» ,Jeszcze nie jest tak Zle, by cos z tym robi¢”

Nie czekajmy, az poczujemy sie wycienczeni — drobne zmiany przy pierw-
szych negatywnych oznakach moga okazac sie kluczowe. Fakt, ze jeszcze nie czuje-
my sie wyzuci z sil, nie oznacza, ze wypalenie nie postepuje i powinnismy czekaé na
pogorszenie. Im diuzej bedziemy tolerowac nieznosne dla nas na okolicznoséci, tym
bardziej podupadniemy na duchu. Korzystajmy wiec z tego, iz mamy jeszcze sily na
podejmowanie decyzji i wdrazanie zmian.

Patrzmy na siebie i swojg kariere w diugiej perspektywie. Tak jak spor-
towcy wyczynowi majg tryby przygotowania i odpoczynku, tak i my powinnismy
dbac¢ o swoje cialo, umyst i dobre samopoczucie. Wezmy z nich przyklad. Dzieki
temu zyskamy wieksze szanse na osiggniecie upragnionych celéw, a takze komfor-

towe i zdrowe zycie.

« ,Musze tylko skoniczy¢ to pélrocze, porzadnie sie wyspad,

wzigé troche wolnego i wréce do normy”

Powtarzamy te wymoéwke, gdy boimy sie zmierzy¢ z trudnym polozeniem.
Prébujemy w ten sposdéb przekonac siebie, ze klopot sam sie rozwigze. W pewnych
okolicznosciach przeczekanie pomaga, ale zwykle szukanie pomocy jest lepszym
rozwigzaniem niz liczenie na tut szczescia.

W przypadku wypalenia wolny weekend czy dwa tygodnie urlopu nie wy-
starczg, by odpoczaé i oderwac sie od pracy na tyle, by z dystansem spojrzeé¢ na
mozliwosci wyjscia z trudnej sytuacji. Przechodzac przez wypalenie, przyzwycza-
jamy sie bowiem do niedogodnosci, na ktére nigdy bysmy sie nie zgodzili, gdyby
pojawily sie w pierwszym tygodniu naszej pracy. Postgpilibysmy jak zaba ze styn-
nego eksperymentu, ktéra wrzucona do goracej wody natychmiast z niej wyskoczy-
ta. Wypaleni za$ przypominamy zabe wlozong do letniej wody, ktéra podgrzewanej
stopniowo tak, ze zaba nie zdazyla opusci¢ jej na czas. Podobnie my pozostajemy
w toksycznych sytuacjach, z ktérymi niestety oswajamy sie dzien po dniu. Kiedy

wiec zdamy sobie sprawe, ze temperatura rosnie, wyskakujmy z wody natychmiast.
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» ,Nie moge zwolni¢ tempa, bo nie dostane awansu i jeszcze mnie zwolnig"

Stawianie sobie ambitnych celéw jest zwykle pozytywna aspiracja, pobu-
dzajaca do wysitku. Moze jednak réwniez dziataé destrukcyjnie, jesli prowadzi do
obcigzenia niepotrzebng i szkodliwg presja bycia najlepszym. Gdy zaangazowanie
przerodzi sie w zupelne zaabsorbowanie celem, zapomnimy, ze wszystko wymaga
czasu i reputacje buduje sie dekadami. Brak szybkiego sukcesu wyda sie wtedy tra-
gedia.

Czasem slyszymy, by nie zaczynac tego, w czym nie mozemy by¢ wybitni.
Podejscie to pomija realia, w jakich zyjemy. Co wiecej, moze zabrac wiele satysfakcji
i dumy z naszych osiggnie¢. Wiekszos¢ z nas nigdy nie dostanie Nobla czy medalu
olimpijskiego, co nie oznacza, ze wysilek, jaki wkladamy w prace, pozbawiony jest
wartosci.

Mozna polemizowaé, twierdzac, iz we wspodlczesnym swiecie dgzenie
do bycia najlepszym jest konieczne. Globalizacja sprawia, ze coraz czesciej zada-
nia delegowane sg pracownikom z tanszych dla biznesu krajow, dlatego tylko by-
cie cenionym i poszukiwanym specjalista daje gwarancje zatrudnienia. Jest w tym
troche prawdy, lecz niezaleznie od wysitku nie jesteSmy w stanie zabezpieczy¢ sie
na przysztos¢ ani jej przewidzie¢. Przelom technologiczny moze bowiem sprawic,
iz umiejetnosci uznawane za perspektywiczne nagle stang sie przestarzale, a na-
wet najlepsi fachowcy zostang zwolnieni z powodu cie¢ czy zmian strukturalnych.
Jednoczesnie specjalisci krajowi, odsunieci na boczny tor, moga okazac sie bardziej
cenieni i poszukiwani z powodu zmiany prawa, wzgledéw etycznych lub strategicz-
nych. Empatia czy umiejetnosci motywowania zespolu moga by¢ natomiast kluczem
do sukcesu, gdyz w kontaktach miedzyludzkich nie zastgpi nas zadna maszyna.

Nalezy wiec wybracé kierunek rozwoju z najlepszymi intencjami, zachowu-
jac przy tym dystans do pracy i wlasnych osiggnieé. Nie przypisujmy wszystkiemu,
co robimy, wielkiej wagi. Znaczna cze$¢ zaréwno sukcesow, jak i porazek nie zalezy

bowiem od nas.
« ,Sam dam sobie rade”
Istotnie, w poczgtkowym stadium wypalenia mozemy sprébowac pora-
dzi¢ sobie sami. Zwlaszcza jesli nie boimy sie zmian, jesteSmy pewni siebie i spraw-

nie rozwigzujemy konflikty. Wowczas zareagujemy przy pierwszych objawach ne-

gatywizmu, poprawiajac wiasng sytuacje.
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Jesli jednak mamy sklonnosé¢ do zamartwiania sie, a konflikty uwazamy
za zagrazajace naszej pracy i samopoczuciu, mozemy nie mie¢ sit do postawie-
nia pierwszego kroku do zmiany. Im bardziej czujemy sie zestresowani i im diu-
zej jestedmy pozostawieni sami z problemem, tym trudniej o przetom. Zwiaszcza
ze wypaleniu czesto towarzysza pesymistyczne mysli, niemajgce wiele wspdlnego
z realizmem, ktéry jednak dos¢ dobrze udaja. Z tego powodu, nawet jesli natrafi-
my na wartosciowe materialy pomocowe, moga one nie wptynac na nasza postawe.
W obliczu wypalenia czlowiek jest bowiem podatny na zniechecenie, ktére wydtuza
lub nawet uniemozliwia proces rekonwalescencji. Impuls do zmian moze przyniesé
dopiero powazna choroba wtasna lub bliskiej osoby, na co nie warto czekad.

Najkrotsza drogg do wydobrzenia jest rozmowa ze specjalistg. W ostatniej

czesci tego suplementu bedzie mowa o tym, przed kim najlepiej sie otworzy¢.

+ ,Przyznanie sie tylko pogorszy sprawe i strace wszystko”

Unikanie trudnego tematu i zamkniecie sie w sobie moze tymczasowo
stuzy¢ ofiarom traumatycznych przezy¢ wojennych. Nie jest to jednak rozwigzanie
przydatne w przypadku problemdéw egzystencjalnych czy stuzbowych, poniewaz
niesie za sobg wiele konsekwencji. Zamknieci w kolowrotku emocji i zapetleni we
wiasnych myslach najczesciej nie jestesmy swiadomi stopnia pogorszenia naszych
stosunkéw z ludzmi. Zwracamy sie do wewnatrz, prébujac poradzié¢ sobie z przytia-
czajacymi obowigzkami i frustracjg. Przestajemy by¢ wiec wyrozumiali dla otocze-
nia i nie zauwazamy, iz nieuprzejmie odnosimy sie do innych lub wrogo reagujemy
na préby rozwigzania konfliktéw.

Nie pozostaje to bez wplywu na naszego partnera, ktory staje sie rozcza-
rowany, wybuchowy, a z czasem obojetny. Reakcja ta nie ulatwia nawigzania dia-
logu. Warto jednak préobowac. Znamienne jest to, iz osoby wypalone, ostatecznie
decydujace sie na rozmowe ze swoimi malzonkami, czesto przezywaja zaskoczenie.
Ich partnerzy bowiem z ulgg przyjmujg informacje o wypaleniu, bo spodziewali sie
rozwodu. To wlasnie brak komunikacji i strach przed reakcja bliskich wplynely ne-
gatywnie na relacje miedzy nimi, a nie samo wypalenie.

Podobnie jest w srodowisku pracy — osoba dotknieta wyczerpaniem jest
czesto ostatnig, ktora uswiadamia sobie powazne zmiany w swoim zachowaniu.
Jednak wspdlpracownicy i szefowie zauwazajg je wczesniej. Nie znajagc powodu
nadwrazliwosci, zwiekszenia czestotliwosci bledow czy spadku efektywnosci, in-

terpretuja je w sposéb nieprzychylny. Z tego powodu proéba przeczekania trudnego
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okresu poprzez odwlekanie rozwigzania problemu i rozmowy z przetozonymi moze
prowadzi¢ do utraty zatrudnienia.

Przed spotkaniem z szefem warto zapoznac sie z prawem pracy lub skon-
sultowac z prawnikiem, by mozliwie najlepiej chroni¢ swoje interesy. Rozmowa jest
jednak nieunikniona, niezaleznie od stanu, w jakim sie znajdujemy. W poczatko-
wych stadiach by¢ moze bedziemy chcieli negocjowaé zakres obowigzkéw, wyjasnic
trudnosci zwigzane z obecnym uktadem godzinowym i przedyskutowac alternaty-
we. W pdzniejszych zas mozemy by¢ zmuszeni do wytlumaczenia stabych wynikéw
i zaproponowania rozwigzania. Nie czekajmy wiec, az sprawy wymkng sie spod

kontroli i jedyng rzeczg, jaka pozostanie, bedzie szukanie nowej pracy.

D. Mysli dotyczace zmiany pracy

+ ,Wszyscy radzg mi zmienic prace, a ja przeciez chce zostac,

wiec nie ma sensu o tym rozmawiac”

Nie w kazdym przypadku wypalenia zawodowego konieczna jest zmiana
firmy lub charakteru zatrudnienia. Wiele oséb pozostaje w swoim zawodzie. Trudno
jednak ocenié to na poczatku pracy nad poprawag wiasnego stanu. Wypalenie zmie-
nia bowiem sposéb myslenia na skrajne. Powoduje, ze postrzegamy swiat i ludzi
w czarno-bialtych barwach i nie jesteSmy w stanie zobaczy¢ naszej sytuacji tak, jak
bysmy to uczynili, bedgc w pelni sit.

Mozemy mieé¢ natomiast pewnos$é, ze po wyjsciu z wypalenia poczujemy
sie, jakbysmy wyszli z mgly — to pozwoli nam ze spokojem podjaé najlepsze dla nas
dzialania.

Niektérzy po wydobrzeniu tak zmieniajg swoje podejscie, ze zawdd, ktora
byt dla nich centrum zycia, okazuje sie nie by¢ tak wazny. Podejmujg kroki wczesniej
pozostajace jedynie w sferze marzen — dostosowujg godziny pracy, przeprowadzaja
sie na wies, a nawet zmieniajg specjalizacje. Inni zostajg, ale sa w stanie przywrocic¢
réwnowage i utrzymac zadowolenie z zycia na wysokim poziomie, tak jak wspo-
mniany wczesniej dyrektor finansowy.

Przykladem znacznej zmiany podejscia do zawodu moze by¢ amerykanski
menadzer, ktory trafit do szpitala z powodu stresu. Byl tak zaabsorbowany praca,
ze probowat wykonywac telefony stuzbowe z t6zka szpitalnego. Uwazat sie za oso-
be odpowiedzialng za sukces zespotu i jako wykwalifikowany specjalista taka osobg

w tym momencie byt. Na szczescie szefostwo firmy okazalo sie bardzo rozsadne
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— poproszono, by zaakceptowal zwolnienie lekarskie i pozostal na nim do catkowi-
tego wyzdrowienia. Menadzer poczatkowo sie opieral, lecz ostatecznie poszed! na
zwolnienie, odcinajac sie zupelnie od pracy. Kilka miesiecy odpoczynku, ¢wiczen
i znalezienie odpowiedzi na pewne pytania zmienily jego nastawienie. Zrozumiat,
ze nadawal swojej roli zbyt duze znaczenie, a szybkie tempo i ciggte bycie pod te-
lefonem zaspokajalto jego poczucie bycia waznym oraz docenianym. Nie wrocit juz
na stanowisko — obecnie jest konsultantem, pracuje mniej godzin tygodniowo za
wiekszg stawke. Poczucie wartosci znajduje nie w ciagtym biegu, lecz w decydowa-
niu o sobie i byciu wynagradzanym proporcjonalnie do posiadanych kompetencji.
Stare azjatyckie powiedzenie: ,Dobra rzecz, zta rzecz — kto wie" doskonale
podsumowuje wiekszosé wydarzen naszego zycia. Czasami trudne sytuacje okazujg
sie bowiem dla nas blogostawienstwem, a i wypalenie zawodowe moze prowadzic¢

do pozytywnych zmian.

+ ,Wiem, ze to zwariowane tempo nie jest dla mnie, ale jesli odejde z tej firmy,

zaprzepaszcze swoje szanse na sukces w branzy”

Niektorzy wierza, iz tylko praca w renomowanych przedsigbiorstwach
moze zapewnic sukces, przez co uznaja ja za wartg poswiecen. To przeswiadczenie
propaguja réwniez same firmy, szczycac sie wygérowanymi wymaganiami wzgle-
dem pracownikéw. Przetrwanie w tym Srodowisku staje sie powodem do dumy
— przypominajacym przejscie przez elitarny wojskowy obéz szkoleniowy.

Zapewne nieraz slyszales historie o spaniu w samochodzie pod biurem
w sezonie podatkowym lub wracaniu do domu tylko po to, by wzia¢ prysznic czy
sie przebraé. Postrzeganie takiej sytuacji jako koniecznej i normalnej nie jest zdro-
we i tworzy bledne koto. Jesli spedzamy kilkanascie godzin w pracy, ktéra nie jest
dla nas wszystkim, czesto jesteSmy zmuszeni zrezygnowaé z udzialu w waznych
wydarzeniach w zyciu prywatnym. Decydujgc sie na wiele poswiecent emocjonal-
nych, sprawiamy, iz praca nabiera dla nas wiekszego znaczenia, niz rzeczywiscie
ma. Taki stan rzeczy sklania réwniez do tolerowania ztego zachowania lub nawet
podejmowania nieetycznych dzialan — w obawie przed utratg tej jedynej w zyciu
mozliwosci.

Opisywany stan dobitnie oddaje wypowiedz pewnej osoby zatrudnionej
w doradztwie. Stwierdzila ona, ze na szczescie jeden z kolegéw doznat zawatu z po-
wodu stresu, a drugi niespodziewanie sie przeprowadzil, co oszczedzilo jej wysitku
podkiadania im kiéd pod nogi w walce o awans. Zastanéwmy sie, czy kariera jest

warta takich zmian w naszej moralnosci?
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Jesli nawet prawdg jest, iz praca w danej firmie zapewnia dobry wpis
w CV, nie oznacza to, ze okaze sie warta wyrzeczen. Sporo oséb po pracy w znanych
firmach audytowych przechodzi zatamanie i nie wykorzystuje zdobytych szans.

Warto pamietac, iz kariere mozna budowac na rézne sposoby i zadna fir-
ma nie jest jedyna, ktéra pozwala osiggnaé sukces. Wielu z nas, patrzac wstecz, ze
zycie jest nieprzewidywalne i ze do sukcesu potrzeba troche szczescia oraz pomocy
innych. By¢ moze partner zyciowy stanal na naszej drodze przypadkowo, wielolet-
nia przyjazn zrodzila sie w kolejce do sklepu, a swietng oferte pracy otrzymaliSmy
dzieki rekomendacji dawno niewidzianego kolegi... Podgzanie za szczegdlnie popu-
larnym obecnie ,projektowaniem zycia” i tworzenie idealnego planu kariery czy ro-
dziny moze wiec sprawic, ze ominie nas ogromne — i niezaplanowane — powodzenie.

Warto réwniez otworzy¢ sie na zmiany oraz nowe sposoby i okolicznosci
wykonywania pracy. Minely czasy, gdy pozostawalo sie w jednym zawodzie czy za-
kladzie pracy przez caly okres aktywnosci zawodowej. Stabilizacja i kompetencja
sg atutem, lecz po osiagnieciu pewnego poziomu konkurenci majg réwnie wysokie
kwalifikacje techniczne — nie jest to juz wiec wyroéznikiem. Kazde nowe doswiad-
czenie skutkuje zas zrozumieniem zréznicowanych obszaréw biznesu, a nabyte
w jego trakcie umiejetnosci miekkie — takie jak negocjacje czy praca z réznymi kul-
turami — moga stac sie kartg przetargowa w talii identycznych i przewidywalnych
CV.

+ ,Zmienie firme lub zawéd i wyjde z wypalenia”

Wypalenie spowodowane toksycznym srodowiskiem pracy moze sklaniaé
do zmiany firmy lub zawodu. Wiele oséb zaklada, iz opuszczenie szkodliwego miej-
sca zatrudnienia réwna sie wyjsciu z wypalenia.

Nie jest to jednak prawda — nawet jesli nasz stan wywotlaly wylgcznie
czynniki zewnetrzne, zmiana otoczenia nie wystarczy, by wrécié do pelni sit. Mo-
bbing czy konflikty w zespole wplywaja na ludzi w sposéb znaczacy i diugotrwaty.
U niektérych wywolujg nawet zespét stresu pourazowego. Z powodu tak powaz-
nych konsekwencji nowa praca czesto nie przynosi spodziewanej ulgi, a potencjal-
nie idealne otoczenie nadal rodzi stres. Dzieje sie tak, kiedy przynosimy ze sobg do
nowego miejsca nieuporzgdkowane uczucia, przekonania i leki. Skutkuje to obwi-
nianiem siebie i kolejng zmiang firmy, co moze sie skoniczy¢ ostatecznie rezygnacja
z aktywnosci zawodowej. Dlatego zmiane pracy nalezy polaczy¢ z wykluczeniem

negatywnego wplywu poprzedniej sytuacji na wiasna psychike.
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Podobny, niepelny, efekt moze przynies¢ porzucenie zawodu jako préba
ucieczki od poczucia niezadowolenia, rozczarowania czy smutku. Trudne przezy-
cia moga zupelnie zohydzi¢ prace biurowa i ceniony specjalista zdecyduje sie na
wykonywanie prostych, powtarzalnych zadan bedacych ponizej jego mozliwo-
Sci lub przeciwnie — bedzie poszukiwat bardzo kreatywnych, zupelnie niepodob-
nych do dotychczasowych doswiadczen. Opisane postawy sg dosé czeste u oséb
wypalonych, ktére nie stawily jeszcze czola swoim uczuciom. Praca nad nimi jest
jednak warta wysitku — umozliwia nabycie umiejetnosci dajacych szanse na zmiane

pracy lub zawodu z powodzeniem.

+ ,Tak naprawde chcialem by¢ lekarzem. Teraz jest za p6zno, wiec réwnie
dobrze moge po prostu zosta¢ w zawodzie. Nie znajde juz nic ciekawszego,

a przeciez musze gdzies pracowac”

Miniecie sie z powolaniem to chyba najbardziej tradycyjne skojarzenie
z wypaleniem. Podejmujac zlte wybory, po latach mozna mie¢ poczucie uwiezienia
w profesji, ktéra zupelnie juz nie cieszy. Myslimy: ,Gdyby tylko mozna cofngé¢ czas,
wszystko potoczyloby sie inaczej"”.

By¢ moze rzeczywiscie mielibysmy wiekszg satysfakcje z pracy jako le-
karz, florysta, kucharz czy inzynier. Nie ma jednak na to gwarancji, gdyz istnieje
zbyt wiele zmiennych, by mie¢ pewnosé, ze przegapiliSmy nasza jedyna szanse na
szczescie. Nie warto wiec zadreczacé sie decyzjami podjetymi lata temu.

Co mozemy zrobié, jesli czujemy wypalenie z powodu miniecia sie z po-
wolaniem? Pozornie najtrudniejszy wybor moze by¢ najlatwiejszy do dokonania.

Mamy bowiem trzy mozliwosci:

1. Zmiana pracy na taka, ktéra nam odpowiada.

2. Znalezienie przyjemnych i waznych dla nas elementéw w aktualnym
zawodzie (np. rozwigzywanie interesujacych problemdéw czy pomaga-
nie innym), wspélnych z wymarzong profesja.

3. Zmiana nastawienia do obecnej pracy — traktowanie jej wlasnie jako
pracy, a nie kariery czy powotania — i bycie wdziecznym za stabilnos¢

zarobku pozwalajgcego realizowac wiasne pasje w wolnym czasie.

Warto wiedzieé, czego szukamy w danej profesji. Ta $wiadomos¢é moze po-

moc unikngé rozczarowan lub je ztagodzié. Nasze potrzeby i zainteresowanie praca
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moga zmieniaé sie zaleznie od roku czy dekady — co jest naturalng czescig zycia

i natury, gdzie wszystko ma swdj cykl. Nie musimy wiec z tym walczy¢.

« ,Chcialbym zmieni¢ prace, ale bede musiat zacza¢ od poczatku,

a nie chce znowu przez to przechodzi¢”

Zawod bieglego rewidenta wymaga poswiecen oraz zainwestowania
ogromne;j ilosci pieniedzy i czasu w edukacje. Dlatego cierpnie nam skéra na sama
mysl o koniecznosci przechodzenia ponownie przez ten trudny proces.

Tymczasem osoby lubigce swojg profesje nie przykladaja tak wielkiej wagi
do jej trudnosci czy miejsca w hierarchii. Czerpig bowiem satysfakcje ze swojego
trybu zycia, a co za tym idzie — nie skupiajg sie wylgcznie na sukcesie finansowym
czy nowym tytule tak jak osoby zmuszajgce sie do pracy. Sprébujmy wiec nie kon-
centrowac sie jedynie na osiggnieciu szybkiego awansu, a na jakosci zycia. Promo-
cja na wyzsze stanowisko moze tez nastgpic tatwiej, kiedy jesteSmy zaangazowani
i zadowoleni z tego, co robimy. Doswiadczenie wyniesione z dotychczasowych lat

pracy dodatkowo nam to ulatwi.

3. Co zrobig, jesli podejrzewam u siebie wypalenie

« ,Nie ma szans zadowoli¢ tych ludzi, wiec przestatem prébowac”.

« ,Nie wiem, dlaczego wcigz popelniam te same bledy, przeciez spraw-
dzam wszystko dziesie¢ razy”.

- ,Kazdy dzien to zly dzien".

« ,Nie mam sily nawet mysle¢ o pracy/problemie rodzinnym. To za
duzo”.

-, Nie widze wyjscia z tej sytuacji. Jestem w pulapce”.

« ,Nie chce z nikim rozmawiaé, najlepiej zeby, wszyscy zostawili mnie

w spokoju”,

Jesli identyfikujesz sie z powyzszymi stwierdzeniami, to najwyzsza pora
poszuka¢ pomocy. Nie powinienes zmagac¢ sie z wypaleniem w samotnosci. Od cze-
go wiec zaczac?

Wszyscy znamy wiele dobrych i skutecznych zasad, ktére zapewniajg
zdrowie i znakomitg réwnowage zyciowa. Obejmujg one zbilansowang diete, duzo
ruchu, zdrowy sen, regularne przerwy w pracy, metody relaksacyjne i inne dziatania

majace pozytywny wplyw na nasz stan psychiczny.
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Wprowadzenie tych dobrych nawykéw jest jednak trudne — nawet
w sprzyjajacych okolicznosciach. Nie moéwigc juz o sytuacji wysokiego stresu czy
wypalenia, kiedy skupiamy sie na walce o przetrwanie. Picie wigkszej ilosci wody
moze bowiem wymagac¢ zrezygnowania z uspokajajacego kieliszka wina wieczo-
rem. A zdrowy sen — oznacza¢ nieumawianie spotkan po godzinie szesnastej lub
rezygnacje z ogladania seriali, bedacych jedyna odskocznig po diugim dniu pracy.
Zmiany te mogg wydawac sie nierealne, idealistyczne i stworzone dla tych, ktorzy
nie zyja w prawdziwym swiecie. Dlatego nie bedziemy ich wymieniaé, lecz skupimy
sie na zidentyfikowaniu barier powstrzymujgcych przed ich stosowaniem.

Nierzadko sg to trudnosci w sferze psychicznej. Podobnie jak porad na
temat zdrowego trybu zycia, wiele jest znakomitych materialéw dotyczacych odzy-
skiwania pewnosci siebie, stawiania granic czy negocjowania. Jednak moga one nie
dziata¢ w kazdym przypadku. Rézne sg bowiem postawy i ich motywacje, dlatego
dawanie czy przyjmowanie niedopasowanych do konkretnej osoby rad moze by¢
zgubne.

Dzieje sie tak, poniewaz rzadko stuchamy, znajdujemy i akceptujemy
sugestie niezgodne si¢ z wlasnymi przekonaniami, mimo ze to wlasnie one moga
okaza¢ sie najbardziej pomocne. Z tego powodu osobe, ktéra powinna ,odpuscic”,
przekona przekaz potwierdzajacy jej poglad, ze ciezka i ofiarna praca to jedyna
gwarancja sukcesu, a odpoczynek i relaks oznaczajg stabosé i strate czasu. Kogos,
kto nie wyciaga wnioskéw z opinii przelozonych, moze przyciaga¢ porada nakazu-
jaca odciecie sie od krytykow, przez co nie zauwazy swojej roli w problematycznych
sytuacjach. Natomiast rade o koniecznosci refleksji nad swojg postawg przeczyta
osoba nieustannie wyrzucajaca sobie niedoskonatosci — co ja w efekcie sparalizuje.

Nie jest tatwo otworzy¢ sie na inny punkt widzenia. Nawet jesli trafimy na
dobre dla nas wskazania i je zaakceptujemy, to ze wzgledu na zly stan psychiczny,
negatywne myslenie i pozostawienie samym sobie mozemy nie widzie¢ mozliwosci
pojscia w korzystnym dla nas kierunku.

Najwiekszg szanse na szybkie wyjscie z wypalenia daje nam wiec pomoc

specjalisty.
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Skonsultuj sie z lekarzem

Wypalenie — tak jak inne problemy — rosnie w samotnosci, dlatego najlep-
szg droga do wydobrzenia jest otworzenie si¢ na rozmowe.

Zréb wiec pierwszy krok — wybierz osobe, ktora szanujesz i ufasz, ze Cie
nie skrytykuje. Pamietaj, ze bliscy nie zawsze wiedza, jak zareagowaé na wies¢
o wypaleniu — sg pelni emocji i ciazg im opinie zwigzane z sytuacja, ktéra osobiscie
wplywa réwniez na nich. By¢é moze wiec zdecydujesz sie na rozmowe z rozwazng
przyjaciétka, osobg duchowng lub kolezankg z branzy, ktéra sama wyszla z wypa-
lenia. Popros o wystuchanie oraz wsparcie — niekoniecznie o rade, gdyz osoby te,
mimo najlepszych checi, moga nie posiada¢ wiedzy niezbednej do pomocy w Twojej
sytuaciji.

Dlatego warto zacza¢ od wizyty u lekarza. Specjalisci spotykaja sie z przy-
padkami wypalenia na co dzien i sg w stanie obiektywnie oceni¢ stan, w jakim sie
znalaztes. Dotyczy to zaréwno sfery psychicznej, jak i fizyczne;.

Jako przyklad z zycia wziety, warto poznaé przypadek pewnej biegtej re-
widentki, ktéra uwazata sie tylko za zmeczong i podenerwowang. Okazalo sie jed-
nak, ze w badaniu krwi wyszed! jej poziom kortyzolu czterokrotnie wyzszy, niz
przewiduje norma. Wyszla z gabinetu zaskoczona — z trzymiesiecznym zwolnie-
niem lekarskim ze skutkiem natychmiastowym. Przytoczona historia nie oznacza
oczywiscie, ze tak bedzie w Twoim przypadku. Diagnoza lekarska moze Cie jednak
zdziwié — zwlaszcza gdy w ferworze codziennych zadan nie zdajesz sobie sprawy
ze spustoszenia, jakiego stres dokonal w Twoim ciele i umysle. Stad serdeczna su-
gestia — zdaj sie na opinie specjalisty. Im wczesniej zasiegniesz porady, tym lepie;j.
Konsultacja lekarska jest dobrym pomystem w kazdych okolicznosciach.

Nie diagnozuj si¢ samodzielnie

W zadnym wypadku nie powinienes diagnozowac sie samodzielnie. Nie
jeste$ bowiem w stanie stwierdzi¢, czy cierpisz na wypalenie, czy na inng przypa-
dlos¢ — na przyklad depresje. Dlatego konsultacja lekarska jest niezbedna.

Po wizycie u lekarza i otrzymaniu diagnozy wybierz psychiatre, psycholo-
ga lub innego specjaliste, ktéry Ci odpowiada. Nie zniechecaj sig, jesli nie wzbudzi
Twojego zaufania. W kontaktach miedzyludzkich potrzebna jest ni¢ porozumienia,

by sie przed kims otworzy¢ — dlatego szukaj odpowiedniej osoby.
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Nie musisz ani nie powinienes przechodzi¢ przez trudne momenty w sa-
motnosci. Zawsze jest ktos, kto moze pomadc. Praca z osobg kompetentng w tej sytu-
acji jest szczegdlnie wazna, poniewaz nie zawsze wiemy, co stanowi prawdziwy po-
woéd naszego wypalenia, a poznanie przyczyny jest kluczem do zmiany. Mozesz na
przykiad zy¢ w przekonaniu, ze brakuje Ci dyscypliny w wymagajacym srodowisku,
podczas gdy jestes wykorzystywany. Lub odwrotnie — mozesz uwazagé, ze toksycz-
ny zespot Cie nie wspiera, gdy w rzeczywistosci to Ty nie delegujesz obowigzkdéw,
chcac wykonywacé wszystko wedlug wlasnych wysokich standardéw.

Niejednokrotnie przekonalam sie o tym sama, uczestniczgc w sesjach co-
achingowych. Na pytania — sugerujgce odmienne od mojego podejscie do sytuacji
lub widzenie $wiata — wysuwalam szereg argumentéw na obrone swojej racji. Jed-
nak po przemysleniu sytuacji dochodzilam do wniosku, ze sama siebie zamykam
w pewnym ujeciu rzeczywistosci, ktére nie tylko nie jest jedyne ani stuszne, ale na-
wet korzystne. Dlatego tez pomoc kogo$ obiektywnego — kto moze nakierowac Cie
na przemyslenia bez popadania w pesymizm — jest bezcenna. Specjalista nie bedzie
Ci moéwil, co masz zrobi¢ — wystucha i pomoze Ci znalez¢ w sobie odpowiedzi oraz

site do zmiany.

Czego mozesz sie spodziewaé w trakcie wychodzenia z wypalenia?

Nie ma jednej recepty na to, jak poradzi¢ sobie z wypaleniem zawodowym,
bo kazdy z nas niesie swoéj bagaz doswiadczen, preferencji i uwarunkowan. Dla wie-
lu przelom moze stanowi¢ znalezienie czego$, co sprawia im rados¢, oraz nauka
wytyczania granic w kontaktach z innymi. Moze tez obejmowac odzyskanie pew-
nosci siebie, wyjscie ze stresu pourazowego, nauke odpuszczania, przyzwolenie na
odpoczynek lub zaakceptowanie nieprzewidywalnosci zycia.

Nie jest réwniez tajemnicg, iz dobre nawyki zyciowe dzialajg. Niestety nie
wymyslono nic lepszego dla nas, ludzi, wiec proces wyzdrowienia bedzie prawdo-
podobnie obejmowat wdrozenie wspomnianych wczesniej podstaw. Bardzo pomoc-
ne moze by¢ tez hobby, spedzanie czasu ze znajomymi i znalezienie czasu dla siebie.

Wyjscie z wypalenia moze by¢ dlugim procesem, w trakcie ktérego zdarzg
sie chwile zwatpienia. Ponizej znajdziesz kilka zasad, o ktorych warto pamietac

w takich momentach.
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+ Zawsze masz wybor

Jesli tapiesz sie na mysleniu, ze nie masz wyboru, przypomnij sobie wspo-
mnienia ludzi, ktérzy przezyli obozy koncentracyjne. Nawet w najgorszych wa-
runkach potrafili wybiera¢ pozytywne nastawienie, zakladajac, ze szczescie zalezy
wylgcznie od nas samych. Ty réwniez mozesz sprobowac znalezé i doceni¢ dobre

chwile w swoim codziennym zyciu.

« Emocje nie sg najlepszym doradcg

Masz prawo do emocji. Sg one prawdziwe i powinienes je przezy¢, a nie
thumic. Rzeczywistos$¢ sugerowana przez nie jest jednak nierealna. Zaakceptuj wiec
mozliwosé bycia w bledzie. Poczucie, ze nigdy nie wyjdziesz z dotka, jest pulapka
myslows, zalozeniem, ze odczuwane aktualnie emocje zostang z Tobg juz na zawsze.
Przypomnij sobie, ile juz razy w swoim zyciu czules sie przyttoczony swiatem. By¢
moze wiele lat temu przezywates zawdd milosny, a dzisiaj Smiejesz sie z wlasnego
gustu z przeszlosci. Uczucia sg wiec zmienne, dlatego pamietaj, ze obecnie trudne

dla Ciebie emocje réwniez mina.

» Bliscy i przyjaciele zwykle chcg dla Ciebie najlepiej

Jesli jestes w zdrowym zwigzku i masz dobrych przyjaciél, chca oni Two-
jego szczescia, mimo ze nie zawsze umiejg to wyrazic. To, co bierzesz za wynikajgce
ze ztej woli narzekanie i krytyke, moze by¢ oznaka bezsilnosci bliskiej osoby. Czesto
bowiem ludzie przestraszeni wybuchajg gniewem z powodu bezradnosci.

Sprobuj zalozy¢, ze majg dobrg wole. Mozesz powiedzie¢ do zony/meza:
.By¢ moze tego nie wida¢, ale doceniam twoje wysitki i troske o mnie. Przepraszam,
ze odreagowuje na tobie swoje problemy. Nie robie tego specjalnie. Jestem teraz
zgubiony, ale ciesze sie, ze jestes. Pracuje nad sobg i prosze o jeszcze troche cier-
pliwosci. Kocham cig". Sprébuj, nawet jesli nie widaé juz nici porozumienia miedzy
wami. Wyciagnij reke do partnera/partnerki — moze Cie zaskoczy¢ jego/jej reakcja i

poprawa relacji miedzy wami.
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» Nie daj sie przyttoczy¢ zamartwianiu

Przypomnij sobie czasy sprzed wypalenia i to, jak sie wtedy czules. Jesli
juz tego nie pamietasz, wyobraz sobie swoje zycie bez dzwiganego od miesiecy cie-
zaru.

Jesli tapiesz sie na rozmyslaniu o problemach bez celu, oddal je od sie-
bie. Rozwazanie opcji rozwigzania dylematu i rozpamietywanie go to nie to samo.
Jesli Twoje mysli krazg wokédt jednego tematu, przerwij te petle. Pomysl o czyms
pozytywnym. Niektérzy w tym celu powtarzajg fragment wiersza lub czytajg kilka
dowcipow. Inni wybierajg modlitwe, ulubiong sentencje badz dodajacy sit osobisty
przekaz. Przykladami moga by¢ stwierdzenia: ,Wybaczam sobie te rzeczy z prze-
szlosci, jestem juz innym czlowiekiem” lub ,Te mysli to tylko objaw negatywnego
nastawienia, a nie rzeczywisto$¢. Wybieram patrzenie na jasng strone tej sytuacji.
Zajmij sie tym, co Cie angazuje — medytacjg, czytaniem ksigzki, sportem, zabawg

z dzie¢mi czy zartowaniem ze znajomymi.

» Badz cierpliwy

Dojscie do stanu, w jakim jeste$, zajelo Ci sporo czasu, a droga prowadzita
przez akceptacje nieprzyjemnych sytuacji, nie najlepszych wyboréw i zaniedbywa-
nia siebie. Potrzeba zatem réwniez czasu, by mgta stresu opadia i by$ miat sile, aby
wydobrzeé. Kazdy dzien przyniesie stopniowq poprawe, jesli poddasz sie procesowi

rekonwalescenc;i.

» Praca nad wypaleniem nie oznacza, ze znajdziesz sie na ulicy

Przeciwnie — zignorowanie problemu moze prowadzi¢ do utraty zarobku
i braku mozliwosci podjecia zatrudnienia przez dluzszy czas. Skupienie sie na wy-
dobrzeniu, nawet jesli bedzie wymagalo przerwy w pracy, jest inwestycja w Twoje
sily i entuzjazm. Pomoze Ci wréci¢ do normalnego zycia i znéw czucé sie sobg. Daj
sobie te szanse.

Podsumowujac: zglos sie do lekarza — najlepiej lekarza pracy. Wybierz
specjaliste, ktéremu ufasz, i pracuj nad soba. Otworz sie na ludzi, ale tez zainteresuj
sie nimi i ich zyciem. Co wiecej, daj sobie czas na poprawe. Brak nadziei traktuj zas

wylacznie jako objaw wypalenia, a nie rzeczywistosé.
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Po jakims czasie spojrzysz wstecz i zobaczysz, ze Twoje zycie — jakby cu-

dem — zmienilo sie na lepsze, czego Ci serdecznie zycze.

Jesli cheialbys podzieli¢ sie ze mng swojg historig, napisz do mnie na adres:

wypalenie@joannakulbacka.com

Trzymam za Ciebie kciuki,

Joanna Kulbacka

Joanna Kulbacka, ACCA, jest coachem dla oséb chcacym
zapobiec wypaleniu zawodowemu lub z niego wyjsé.
Prowadzi réwniez webinary, warsztaty i szkolenia doty-
czace wypalenia, odpornosci psychicznej i pokonywania
wyzwan w warunkach stresu. Obecnie mieszka w Chor-
wacji. Dzieki doswiadczeniom zebranym podczas pracy
w Wielkiej Czwdrce i firmach inwestycyjnych w Europie
rozumie presje i dylematy, z ktérymi profesjonalisci bo-

rykaja sie kazdego dnia.

Dodatkowe informacje mozna znaleZé na stronie internetowej:
www.joannakulbacka.com.

Kontakt: kontakt@joannakulbacka.com
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