Motywacja i wypalenie zawodowe

Temat wypalenia zawodowego zyskuje na znaczeniu i przycigga coraz wiecej uwagi, poniewaz
zaczyna dotykaé coraz wiekszg grupe ludzi. Stad poszukiwania symptoméw informujacych o
pojawianiu sie zagrozenia wypaleniem zawodowym, wzorcow jego wystepowania i przebiegu oraz
schematdéw postepowania na rzecz ograniczenia jego wptywu i skutkdow. Brak zajecia sie tematem
stwarza bowiem zagrozenie tak dla osoby pracujacej, jak i dla innych od niej zaleznych. W przypadku
personelu medycznego ryzyko to jest zdecydowanie wieksze (ciggta praca z ludZmi, stres, monotonia,
itp.), jak réwniez konsekwencje sg szkodliwe dla szerszego grona.

Czynniki sprzyjajace wypaleniu zawodowemu

Problem wypalenia zawodowego nie jest zwigzany z konkretng branza. Jedne zawody sg oczywiscie
na nie bardziej podatne niz inne, jednak mechanizmy prowadzgce do tworzenia sie Srodowiska
sprzyjajacego powstaniu zagrozenia sg powszechne. Wsrédd obserwowanych warto wymienic
najwazniejsze z nich:

1) Monotonia pracy — powtarzalnos¢ zadan prowadzi do znuzenia, znudzenia. Poczgtkowe fazy
fascynacji swoim stanowiskiem ustepujg regularnej codziennosci, ktdra przestaje inspirowac.
Osoby czuja, ze przestajg sie rozwija¢. Poréwnujac sie z innymi mogg mie¢ wrazenie bycia
spychanymi do funkcji wykonawczych, jakby bezosobowych. Mogg pojawiac sie obawy o
utrate wtasnej wartosci na rynku pracy (brak nowych kompetencji).

2) Brak decyzyjnosci — opdr pojawia sie zarédwno na etapie kierowniczym (pracownicy), jak i

instytucjonalnym (np. dziaty, obiekty, prawodawstwo). Poczgtkowa euforia ”zmieniania
Swiata” przeksztatca sie stopniowo w zgorzknienie. Kadry zarzadzajace wyzszego szczebla czy
instytucje decyzyjne s niezainteresowane opinig personelu. Czasem stwarzajg pozory
stuchania, jednak nie wynika z tego zadna zmiana. Pomysty mogg by¢ ignorowane,
krytykowane, wysmiewane. Narzucane mogg by¢ sitowo (pozycja w hierarchii) inne
rozwigzania, w skrajnym przypadku nawet z wykorzystaniem mobbingu.
Dodatkowag trudnoscig jest obcigzanie pracownika odpowiedzialnoscig za zadania, ktére musi
wykonywac¢ zgodnie z cudzym sposobem postrzegania sprawy. Ponoszenie konsekwencji za
cudze decyzje i rozwigzania buduje poczucie niesprawiedliwosci, tym bardziej dotkliwe, gdy
zna sie ignorowane przez przetozonych, lepsze rozwigzanie danego problemu.

3) Niska gratyfikacja — wynagrodzenie jest waznym czynnikiem generujgcym ryzyko wypalenia
zawodowego. Czesto wynikajagce z rynku pracy, przepisow czy (subiektywnego?) braku
alternatywy (personel medyczny zgtasza czasem problem poswiecania wielu lat na uzyskanie
specjalizacji i rosngcej obawy przed “zmarnowaniem” tych naktadéw pracy, co przektada sie
na kontynuacje ,nieoptacalnej” kariery zawodowej). Poréwnywanie siebie — w zakresie
obowigzkéw, wiedzy, doswiadczenia, odpowiedzialnosci — do innych stanowisk w innych
branzach, przy jednoczesnym braku poczucia wptywu na wysokos$¢ wynagrodzenia (np. w
jednostkach budzetowych) szybko prowadzi do zniechecenia.

4) Brak uznania — to czesto wskazywany element procesu. Osoby wykonujgce swojg prace,
niezaleznie od gratyfikacji, oczekujg uznania, docenienia swojego wktadu pracy. Tymczasem
dominuje raczej upominanie podwfadnych za niedociagniecia, niz udzielanie im pochwaty za
wilozony wysitek i osiggniete wyniki. W przypadku personelu medycznego, oprécz uznania
przez przetozonych i wspotpracownikéw, osobnym zagadnieniem jest pochwata ze strony
pacjentéw Ci ostatni s3 bowiem czesto bardzo roszczeniowi, a ewentualne zadowolenie
odczuwajg pdzniej, gdy personel medyczny nie moze by¢ juz swiadkiem tego stanu.



5) Brak wsparcia w domu — zaangazowanie w sprawy stuzbowe moze prowadzi¢ do zaniedbania
ogniska domowego. Przy braku zrozumienia i wsparcia najblizszych pojawia sie duzy
dysonans w postrzeganiu siebie — ani w pracy zawodowej, ani w zyciu prywatnym nie
uzyskuje sie oczekiwanych efektow. Sytuacja ta moze by¢ konsekwencjg przyjecia ztych
proporcji zaangazowania w rdéznych obszarach Zzycia (praca, rodzina), jednak poczucie
samotnosci wzmacnia wrazenie bezsilnosci, braku sensu i zmeczenia.

Generalizujgc, we wszystkich powyzszych przypadkach zauwazalne jest nadmierne natezenie stresu.
Wynika ono z rozbieznos$ci miedzy oczekiwaniami, planami i zatozeniami, a rzeczywistg sytuacja, nad
ktérg stopniowo traci sie kontrole. Niska samoocena sprzyja wypaleniu zawodowemu, ale tez
problemy w pracy pogtebiajg utrate wiary w siebie. Zas brak mechanizmu obronnego, odpoczynku,
relaksu i dodatkowego osobowego wsparcia powoduje utrate naturalnej motywacji oraz wpadanie w
zniechecenie i wycofanie.

Symptomy

Zgodnie z badaniami, ogdlny schemat przebiegu wypalenia zawodowego mozna opisac
nastepujgcymi krokami:

1. Zmeczenie fizyczne i psychiczne — dzisiejsze czasy bardzo sprzyjajg niebezpieczerstwu
doprowadzenia swojego organizmu do wyciefczenia. Brak kompletnego z punktu widzenia
pacjenta zespotu pracownikéow (np. braki kadrowe wsrdd lekarzy, pielegniarek, ale tez i
personelu technicznego w placéwkach) powoduje, ze pojedyncze osoby czesto sg obcigzone
zakresem obowigzkdéw wykraczajacych poza umowe czy charakter stanowiska pracy. W
efekcie zmuszone sg pracowac¢ ponad normatywny czas pracy lub w nieodpowiednich
warunkach. Przyspiesza to tym samym zmeczenie fizyczne, ktdrego nastepstwem jest
szybciej postepujace wyczerpanie psychiczne. Organizm osoby staje sie ostabiony, zmniejsza
sie koncentracja, uwaznos¢, precyzja, wydtuza czas reakcji i zwieksza naktfad sit potrzebny na
codzienne dziatania.

Konsekwencjg zmeczenia jest rosngca apatia i coraz stabsza inicjatywa.

2. Cynizm i agresja — ogdlnie postepujgce zmeczenie przektada sie na niezadowolenie z formy
i kontekstu pracy. Zderzenie realiéw z wyobrazeniem stanu idealnego prowadzi do frustracji.
Pogtebiona jest ona wrazeniem braku sprawczosci, bezwtadu, przymusu. To buduje postawe
cynicznego postrzegania ludzi (wspétpracownikdéw, pacjentéw) i otoczenia. Zamiast wsparcia
i empatii pojawia sie dystans, ztosliwos¢ i budowanie barier w relacjach, z agresjg wiacznie.

3. Wahania nastroju i depresja — pojawiajg sie problemy ze snem, ostabienie odpornosci
organizmu, problemy zdrowotne — jako psychosomatyczna reakcja organizmu. W dtugim
okresie brak mozliwosci samodzielnego poradzenia sobie z zaistniatg sytuacjg prowadzi do
standw depresyjnych, wymagajgcych leczenia farmakologicznego i opieki psychologicznej.
Ten etap jest duzym zagrozeniem dla samej osoby dotknietej wypaleniem, ktéra
pozostawiona sama sobie moze stac sie wtasnym wrogiem.

4. Uzaleznienia — ostatnim etapem jest popadniecie w uzaleznienia od substancji chemicznych
o charakterze odurzajgcym. Majg one spowodowaé zapomnienie o trudnej sytuacji, daé
chwilowg ulge. Z drugiej jednak strony zapewniajg jedynie krétkotrwate odciecie sie od
problemu, bez jego rozwigzania. Dodatkowo, uzaleznienie powoduje obnizenie samooceny,
wywotujgc efekt spirali. Zas na poziomie fizjologicznym zaczyna prowadzi¢ do uszkodzen
organéw wewnetrznych.

Skrajnym przypadkiem sg proby samobdjcze.



Sposoby przeciwdziatania

1. Odpoczynek, przerwy w pracy, urlop — reakcja na pierwsze symptomy wypalenia
zawodowego wydaje sie by¢ naturalna. Nalezy ogranicza¢ pojawiajace sie zmeczenie przez
przeznaczenie odpowiedniej liczby godzin na sen. W czasie pracy nalezy unikac
przeforsowywania sie,_stosujgc konieczne przerwy. Zas w perspektywie dtugoterminowej nie
nalezy rezygnowac z urlopow.

Dbanie o wypoczynek pozwala zachowad sity fizyczne, co przektada sie na terminowe i
prawidtowe wykonywanie zadan.

2. Aktywno$¢ fizyczna, ruch, zmiana otoczenia — w sytuacji zmeczenia psychicznego warto
wprowadzi¢ do zycia troche ruchu. Zaplanowane ¢wiczenia fizyczne, ktére sg korzystne
chocby z racji wydzielania endorfin, odwracaja uwage od ciggtego strapienia problemami
zawodowymi. Dodatkowa zmiana otoczenia — np. poprzez ¢wiczenia w terenie, w obszarach
zielonych — redukuje stres (obnizenie poziomu kortyzolu) przez doswiadczanie swobody i
Swiezosci.

3. Nowe wyzwania, hobby — unikanie rutyny poprzez przekierowanie uwagi na zagadnienia
sprawiajgce satysfakcje, a jednoczesnie nieobcigzone oczekiwaniami zarobkowymi,
poddawaniem sie presji kariery. Dodatkowe pozazawodowe wyzwania, czesto prowadzace
do angazowania sie w samorozwodj i dodatkowg edukacje, przezwyciezajg wrazenie stagnacji,
dajac w zamian zwiekszenie poczucia wtasnej wartosci.

4. Priorytety — brak jasnych celéw, ustalonych priorytetéw dla zagadnien waznych w Zzyciu
prowadzi do podazania cudzy Sciezka, a wiec wrazenia braku sprawczosci i kontroli nad
wilasnym zyciem. Wtasciwe dopasowanie swojego zaangazowania do tego, co jest istotne,
pozwala na podejmowanie odwaznych decyzji - ze zmiang pracy wiacznie.

Motywacja i priorytety

Przy omawianiu zagadnienia wypalenia zawodowego warto przyjrzeé sie motywacji, ktéra kieruje sie
pracownik, Zrédtom znajdowania sit i checi do dziatania.

W tematyce motywacji pojawiajg sie pojecia zewnatrz— i wewnatrzsterownosci (rodzaje osobowosci).

Pierwsze z nich dotyczy dziatania podejmowanego na skutek wystgpienia czynnikdw zewnetrznych.
Osoba zewnatrzsterowna czeka na pojawienie sie konkretnego kontekstu sytuacyjnego, po ktérym
aktywuje swoje dziatanie. Bez takiego wyzwalacza jest ona raczej oczekujaca, pasywna. Polega na
cudzym zdaniu.

Przyktadem takiego postepowania moze byé wykonywanie polecen przetozonych: Prosze zrobic¢ X,
potem Y, a jak starczy czasu to Z. Presja wynikajgca np. z hierarchii zawodowe] (przetozony-
pracownik czy ptatnik-pracownik) jest tutaj czynnikiem popychajgcym cztowieka do wysitku.

Postawa zewnatrzsterowna cechuje sie raczej unikaniem odpowiedzialnosci (Ale to pan X kazat mi to
zrobic¢!), kreatywnosci (Mogtbym to zrobi¢ inaczej, ale skoro tak kazg...) i inicjatywy (Nie wychod?
przed szereg; siedz cicho, dopdki Ciebie nie poproszq!).

Wewnatrzsterownos$¢ natomiast wigze sie z samodzielnym podejmowaniem decyzji. Wiasna potrzeba
dziatania, che¢ osiaggniecia celu, przekonanie o sensownosci wykonania danej akcji wigze sie z



ruchem, aktywnoscig i zaangazowaniem. Kontekst sytuacyjny jest tutaj bardziej opisem Srodowiska,
w ktérym nalezy wykonaé dziatanie. Opisem pewnych przeszkdd, ktére nalezy przezwyciezyd.
Motorem napedowym dziatania jest wewnetrzna potrzeba.

Osoba wewnatrzsterowna charakteryzuje sie gotowoscig do poniesienia konsekwencji (Jak zrobie Zle,
nalezy mi sie kara, ale jak zrobie dobrze, to poprosze o nagrode!), aktywnym dziataniem i
podejmowaniem decyzji (Kazda decyzja jest lepsza niz jej brak!), szukaniem nowych zadan (Skoro nie
ma teraz niczego w planie, to zrobie XYZ).

W zadnej z tych postaw nie wolno jednak zapominaé o przepisach, obowigzkach, sensownosci
dziatan. W przypadku pracy z ludZmi najwazniejszym elementem powinna by¢ troska o dobro
drugiego cztowieka. Tak wiec w dziataniach medycznych niedopuszczalne jest wprowadzanie
mechanizméw, ktdre wynikatyby z wifasnej inicjatywy, a jednoczesnie nie miatyby poparcia w
procedurach leczenia i bezpieczenstwie pacjenta. Niedopuszczalne jest réwniez unikanie udzielania
pomocy ze wzgledu na oczekiwanie na wyraZzne polecenie jej udzielenia.

Warto tez doda¢ uwage, ze sg sytuacje, w ktorej tak zewnatrz—, jak i wewngatrzsterownos$¢ sg
potrzebne. | tak — w sytuacji awaryjnej, kryzysowej, gdy jedna osoba kieruje akcjg ratowniczg,
oczekiwanie i wykonywanie polecen prowadzgcego jest krytyczne. Z kolei w sytuacji nieobarczonej
presjg czasu, wagi i znaczenia lub w ktérej oczekiwany jest efekt, ale juz bez narzucania drogi jego
osiggniecia, wewnetrzna inicjatywna i kreatywnos$¢ sprawdzg sie lepiej. A i tak w obu przyktadowych
sytuacjach optymalnie bytoby elastycznie przesuwaé granice rozsadnego postuszenstwa
i samodzielnosci.

Podsumowujac, nalezatoby oczekiwaé, ze osoby wewnatrzsterowne bedg duzo mniej obcigzone
ryzykiem wypalenia zawodowego ze wzgledu na proaktywnos¢, kreatywnos¢ i wole dziatania (ruchu).

Modele motywacji

Modele motywacji konstruowane sg juz od wielu lat. | — cho¢ jest wiele préb jej opisania — nalezy
pamietac, ze powstajgce schematy sg uproszczone lub obejmujace jedynie ogdlne zasady i zaleznosci.
Zdarza sie bowiem, ze teorie nie uwzgledniajg specyficznych, rzadkich realnych sytuacji.

Najbardziej popularnym modelem motywacji jest piramida Maslowa, ktéra okresla potrzeby
zaspokajane przez cztowieka wedtug schematu: ,najpierw musi by¢ zaspokojona potrzeba nizsza,
zanim uwzgledniona bedzie potrzeba wyzsza”. Poszczegdlne elementy struktury utozone w
nastepujgcej kolejnosci (poczynajgc od najnizszych): fizjologia (pozywienie/odpoczynek, itp.) ->
bezpieczenstwo -> przynalezno$¢ (obecnos¢ w grupie) -> szacunek (osigganie pozycji) ->
samorealizacja (realizacja wtasnych celow).

Innym przyktadowym modelem motywacji jest teoria dwuczynnikowa X-Y. Postrzega ona
postepowanie cztowieka w dwdch kategoriach: X — cztowiek jest leniwy, trzeba mu znalezé zachete
do pracy; Y — cztowiek jest ambitny, sam chce wszystko osiggna¢, trzeba mu tylko stworzyé kontekst
(zob. podobieristwa do zewnatrz- i wewngatrzsterownosci).

Jeszcze inng popularng teorig jest teoria Herzberga, odnoszaca sie do czynnikéw powodujgcych
zadowolenie z pracy (czynniki motywujace) lub jego brak (czynniki higieny, ktdrych nieobecnos¢
zniecheca do dalszego funkcjonowania).

Wszystkich zainteresowanych warto odestaé do literatury i informacji poszerzajgcych te — i inne -
propozycje modeli motywacji.



Dla potrzeb niniejszego opracowania zostanie wykorzystana tzw. piramida Diltsa, ktérej strukture
mozna odnie$¢ réwniez do zagadnie motywacji.

Robert Dilts, w oparciu o prace Gregory’ego Batesona, opisat rzeczywisto$¢ tzw. poziomami
logicznymi, do ktérych przypisat elementy kontekstu funkcjonowania cztowieka. Ich wzajemne
zaleznosci ukazujg przejscie od sfery materialnej, poprzez coraz gtebiej siegajace sfery ludzkiego
Zycia, az po sfere duchowosci, wykraczajgcej poza jednostke ludzka.

W ogdlnosci uznaje sie, ze wyzisze poziomy majg mocniejszy wptyw na nizsze (oddziatywanie,
wyjasnienia, motywacja, itp.). Jakkolwiek — co nalezy powtérzyé — warto pamietaé, ze nie jest to
bezwzgledna zasada i czasem zmiany na nizszym poziomie mogg znaczgco wptyng¢ na poziomy
wyzsze.

Struktura piramidy Dilsta jest nastepujaca:
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Ogdélnym kontekstem funkcjonowania cztowieka jest cate s$rodowisko. Obejmuje ono zespodt
czynnikéw oddziatujgcych na jego osobe i dziatania. Na tym poziomie mozemy rozpatrywac otoczenie
fizyczne (przedmioty, miejsca) oraz osoby (relacje, ich wptyw i zaleznosci), bedgce poza osoba.
Przyktad: osoby mijane w pracy, kierownik, przyjaciele; mieszkanie, samochdd; miasto, region, itp.

Na wyzszym poziomie znajdujg sie zachowania, jakie podejmuje cztowiek w tym srodowisku. Sg to
czynnosci przypadkowe lub jednorazowe. Czesto sg one nieswiadome, reakcyjne, nie podlegajg
wiekszej autorefleksji. S jakby naturalnym ttem codziennosci — opisujg osobe, chociaz nie s3
przedmiotem jej swiadomej pracy nad soba. Przyktad: zmruzenie oczu przed swiattem, ominiecie
dziury na chodniku, itp.

Kolejnym poziomem sg umiejetnosci. Tutaj mozna wyrdzni¢ pewne celowe, Swiadome zespoty
powtarzalnych zachowan. Swiadomie wypracowywane przez cztowieka, aby przyspieszyé swoje
dziatania, wprowadzi¢ automatyzm przyspieszajagcy wykonywanie rutynowych lub podobnych
czynnosci. Przyktad: pisanie na maszynie, diagnozowanie choroby, jazda samochodem, itp.



Powyzej umiejetnosci w piramidzie Dilsta znajdujg sie przekonania. Sg to zbiory opinii na temat
otaczajgcego $wiata, rowniez te upraszczajgce postrzeganie kontekstu. Skroty myslowe i schematy
mozliwe do $wiadomej zmiany (poprzez prace z przekonaniami). Przyktad: zielony jest lepszy, niz
czarny; nie nalezy wchodzi¢ do zimnej wody, itp.

Na nastepnym poziomie piramidy znajdujg sie wartosci. Sg to czynniki, ktore osoba uznaje za wazne
w swoim zyciu, elementy wptywajace na podejmowanie przez nig takiej lub innej decyzji. Ludzie s3
mocno przywigzani do swoich wartosci, niezbyt chetnie je zmieniaja, przedstawiajg jako motywacje
swojego postepowania. Niektorzy uwazajg, ze wartosci i przekonania powinny stanowié¢ jedng
kategorie. Przyktady: rodzina, pienigdze, wtadza, wolnosc, itp.

Tozsamosé, stanowigca przedostatni poziom piramidy Diltsa, dotyczy myslenia o sobie, kim jestem, za
kogo siebie uwazam, jaki jest etap mojej samorealizacji. Jak postrzegam innych ludzi, ich Swiat,
wartosci, przekonania. Jak chciatbym, aby myslano o mnie. Przyktad: jestem dobrym ojcem, jestem
osobg pomagajqgcg, itp.

Duchowos¢ i misja stanowig ostatni poziom piramidy. Odnosi sie on do tej sfery zycia, ktora wykracza
poza jednostke. Wigze sie z poczuciem przynaleznosci do wiekszego uniwersum, z realizacjg zadan
stuzacych celom wiekszym niz wtasne. Przyktad: dzieki mojej pracy inni ludzie mniej chorujq.

Przygladajgc sie tej piramidzie, warto skoncentrowaé sie na motywacji, ktora stoi za dziataniami
zawodowymi, a takze na priorytetach, jakie nadaje sie poszczegdlnym elementom swojego zycia. W
tym celu warto przesledzi¢ swojg sytuacje przez pryzmat réznych pytan, postepujgc od dotu piramidy
ku gorze:

1) Poziom otoczenia (zewnetrzny) — w jakich warunkach pracuje: ktére elementy otoczenia
mnie motywuja, a ktére demotywujg (co moge z tym zrobié)? Czyje polecenia przyjmuje
(wewnetrzna motywacja jest raczej silniejsza niz zewnetrzna presja)? lle jest we mnie
postawy zewnatrzsterownej (oddawanie inicjatywy innym osobom i wydarzeniom)? Jakiej
reakcji oczekuje od otoczenia?

W jaki sposdb i w jakim stopniu otoczenie wptywa na mojg motywacje do pracy?

2) Poziom zachowan — jakie czynnosci wykonuje w ciggu dnia? Ktdre sg potrzebne, a ktére s3
zbedne? Co moge zmieni¢ w swoim postepowaniu, aby wyeliminowaé pojawianie sie
niepotrzebnych dziatan?

W jaki sposdb i w jakim stopniu moje zachowania wptywajg na mojg motywacje do pracy?

3) Poziom umiejetnosci — jakie umiejetnosci wykorzystuje? Jakie nowe sg mi jeszcze potrzebne?
Czego ucze sie w swojej pracy? Jakie umiejetnosci pozostajg niewykorzystane?

W jaki sposdb i w jakim stopniu moje umiejetnosci wptywajg na mojg motywacje do pracy?

4) Poziom przekonan — co mysle o pracy? O ludziach? O wykonywanych zajeciach? Ktére
przekonania wspierajg mnie (np. w pracy zawodowej), a ktére nie wspierajg? Czy te
przekonania sg na pewno prawdziwe? Co moge zmienié, aby mozliwa byta zamiana
przekonan niewspierajgcych na pomocne?

W jaki sposdb i w jakim stopniu moje przekonania wptywajg na mojg motywacje do pracy?

5) Poziom wartosci — jakimi wartoSciami kieruje sie w pracy? Co jest dla mnie wazne? Ktore
wartosci moge pracg zaspokoié? Ktdre warto$ci naruszam swojg pracg?

W jaki sposodb i w jakim stopniu moje wartos$ci wptywajg na mojg motywacje do pracy?

6) Poziom tozsamosci — Jakim jestem pracownikiem? Jakim chciatbym by¢ pracownikiem? Kim
jestem poza dziataniami zawodowymi? Kim chciatbym sie stac¢?

W jaki sposob i w jakim stopniu moja tozsamos$¢ wptywa na mojg motywacje do pracy?



7) Duchowos¢ i misja — Dla kogo wazna jest moja praca? Komu pomagam? Co dobrego wnosze
do swiata innych? Jaka jest moja rola w rozwoju spoteczenstwa?
W jaki sposdb i w jakim stopniu moja duchowos¢ i misja wptywajg na mojg motywacje do
pracy?

Warto tu takze zwrdci¢ uwage, ze pewne czynniki motywujgce mogg pojawié¢ sie na réznych
poziomach, a kazdy z nich moze miec rézng site. Przyktadem niech bedg pienigdze:

- musze zarabiaé pienigdze, bo ceny sg bardzo wysokie (otoczenie),

- pienigdze utfatwiajg zycie (przekonania),

- dzieki pienigdzom moge pomagac innym (wartosci, misja),

- wobec pieniedzy jestem osobg pokorng (tozsamosé).

Przygladajac sie takim rozwazaniom mozna sie spodziewacé, ze osoby koncentrujgce sie na zarabianiu
pieniedzy ze wzgledu na wysokie ceny beda szybciej odczuwaty trudnosci w pracy niz te, ktoére
wykorzystujg owe srodki do pomagania. Stad tak wazne jest nadanie priorytetéw tym wartosciom i
motywatorom.

Ciekawym sposobem analizy jest przejscie przez piramide w obu kierunkach (zob. uwaga o rdznych
kierunkach oddziatywania poziomdéw na siebie):

- w jakim otoczeniu pracuje — co tam robie — co umiem/czego powinienem sie nauczy¢ — jakie to
buduje przekonania — jakim wartosciom odpowiada — co o sobie mysle — jak to wptywa na swiat?,

- gdy juz udato sie odnalez¢ wtasne czynniki motywujgce — co jeszcze moge ofiarowac swiatu przez
swojg prace zawodowg — kim staje sie przy okazji — jakie wartosci jeszcze moge zaspokoic¢ — jakie
nowe wspierajgce przekonania mogg sie u mnie pojawi¢ — czego nowego moge sie nauczy¢ — jak to
zmieni otoczenie?

Uswiadamianie sobie petnego kontekstu wtasnej pracy pozwala na zbudowanie dobrej struktury
wiasnych czynnikéw motywujgcych i priorytetéw. Pdzniejsze konsekwentne trzymanie sie wnioskéw
z przeprowadzonej analizy (ktére — co nalezy zaznaczy¢ — mogg zmieniac sie w czasie) pozwala na
poswiecanie swojego zaangazowania w te dziatania i zagadnienia, ktdre dajg nam maksymalng
satysfakcje (motywacja najczesciej wynika z gdrnych poziomdéw piramidy), a wiec inajwiekszg
wytrwato$¢ w pokonywaniu trudnosci. Gdy réwnoczesnie zadba sie o zdrowie fizyczne i psychiczne,
jako pierwszg bariere ochronng przed wypaleniem zawodowym, to wiele spraw stanie sie prostszych
i sensownych, a przede wszystkim — osiggalnych.



