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Pojecie dobrostanu

Termin dobrostan ,well-being” pojawit sie w definicji zdrowia sformutowanej przez
Swiatowg Organizacje Zdrowia (WHO) w 1948 r. Definicja okreslata zdrowie jako ,stan
petnego, fizycznego, psychicznego i spotecznego dobrostanu [well-being], a nie tylko
brak choroby lub kalectwa” [WHO, 1948].

Pojecie dobrostanu jest najczesciej uzywanym terminem na gruncie psychologii
pozytywnej, ktéry ,odnosi sie do tych elementdéw sytuacji cztowieka, ktére sg dla niego
korzystne” [Trzebinska, 2012]. Dobrostan obejmuje szerokg kategorie zjawisk,
odnoszgc sie do globalnej oceny zadowolenia z zycia, jak i oceny satysfakcji z
konkretnych dziedzin zycia w potgczeniu z emocjonalnymi reakcjami Swiadczgcymi o

zadowoleniu ludzi [Kotodziej-Zaleska, Przybyta-Basista, 2018].

Termin ,dobrostan” czesto jest uzywany zamiennie ze ,szczesciem”, ,satysfakcjg z
zycia”, ,jakoscig zycia”, ,zdrowiem psychicznym w ujeciu pozytywnym” czy
»Subiektywnym dobrostanem”, chociaz pomiedzy tymi terminami wystepujg wieksze

czy mniejsze roznice znaczeniowe [Levin, Currie, 2014].

Najczes$ciej dobrostan jest definiowany w sposob wielowymiarowy, obejmujgc zaréwno
obiektywne warunki egzystenciji, jak i subiektywne poczucie satysfakcji oraz szczescia.
Tak szerokie ujecie zwraca uwage na fakt, iz dobrostan nie moze by¢ redukowany
jedynie do kondycji biologicznej (skupiajacej sie na pozytywnych emocjach tj. radosci
i zadowoleniu z zycia, oraz na braku negatywnych emociji), ale wymaga uwzglednienia
czynnikdéw psychologicznych (obejmujgcych poczucie celu w zyciu, samorealizacje,
rozwoj osobisty i postrzeganie siebie) i spotecznych (dotyczgcych poczucia wiezi z

innymi ludzmi, akceptacji, poczucia przynalezno$ci i pozytywnych relacji spotecznych).

Mimo réznic w definiowaniu dobrostanu na gruncie réznych dziedzin nauki nalezy
zauwazyC, ze dobrostan nie jest zjawiskiem jednoznacznym. Wiekszos¢ zrodet
wskazuje na podziat dobrostanu na subiektywny i obiektywny oraz hedonistyczny i
eudajmonistyczny (rys. 1). Dobrostan obiektywny odnosi sie do warunkéw zycia
jednostki, ktore mozna zmierzy¢ w sposéb niezalezny od jej osobistych odczué. Z kolei
dobrostan subiektywny dotyczy indywidualnej oceny wtasnego zycia, niezaleznie od
faktycznych warunkéw materialnych czy zdrowotnych. Dobrostan hedonistyczny

koncentruje sie na doswiadczaniu przyjemnosci i unikaniu cierpienia [Diener, 1984],



podczas gdy dobrostan eudajmonistyczny ktadzie nacisk na realizacje potencjatu
jednostki, rozwdj osobisty i poczucie sensu zycia [Ryff, 1989]. Granice miedzy
poszczegolnymi rodzajami dobrostanu sg ptynne i zalezne od orientacji teoretyczne;j

[zob. wiecej Kara$, 2019].

Dobrostan subiektywny Dobrostan obiektywny

= i —~— s
£ o P S
o A~ Pt . N SN
2 ; Teoria " Teoria dobrostanu ™ . o p
k7] / : . Teoria szczgscia
< 7 dobrostanu Seligmana (2011) \ .
o biekt / \, obiektywnego .
2/ SDU e ,yv;r;esg‘lo / Cebulowa teoria \ Kahnemana \
< \‘ ienera ( ) szczescia Czapinskiego (1999) “
- —— e — J
2\ (199 e «

\ " \ e = / —— /
2 X _— ) o e A S
a . Teoria dobrostanu =0 N/

3 subiektywnego Keyesa > X X

?, / “~._ iWaterman (2003) ,/ i b d N
o / = / TN S \ — !

/ ~—— / S \ P \
g T _——— e S ET \ — \
5 | — \ Teoria dobrostanu |
.% ‘\ le?rlla _° rostanRu - \ eudajmonistycznego / /

> ! \ J /

] Y psychologicznego Ry \_ Watermana i in. (2010) Arystote.lesoyvska
o N (1989) \, / eudajmonia
[ N\, \\
S ‘\\ /7
'y %
3 ) e =
=2 e e —
2 e -y =
8 e - e e

Rys. 1 Klasyfikacje i teorie dobrostanu
Zrédto: Karas (2019)

Trudnosci w jednoznacznym zdefiniowaniu pojecia dobrostanu wynikajg ze ztozonosci
tego konstruktu. W tym ujeciu dobrostan mozna rozumie¢ jako subiektywng ocene
wiasnego funkcjonowania i zadowolenia ze stanu, w jakim znajduje sie cztowiek. W
literaturze dobrostan pracownika wigzany jest z jego funkcjonowaniem i
samopoczuciem, a czeS¢ badan wskazuje rdéwniez na jego zwigzek z
funkcjonowaniem zawodowym i produktywnoscig. Strykowska (2009) zauwazyta, ze
dwoma podstawowymi warunkami wptywajgcymi korzystnie na poziom dobrostanu
pracownikow sg: dopasowanie pracownikdéw ze wzgledu na posiadane kompetencije i
cechy osobowosci do powierzonych zadan oraz szeroko rozumiana optymalizacja
warunkéw pracy. Ksztattowanie warunkéw sprzyjajgcych dobrostanowi pracownika
moze wymagac uwzglednienia wielu obszaréw funkcjonowania, takich jak obcigzenie
pracg, warunki pracy, zdrowie, sen czy mozliwos¢ regeneracji. Wynika to z faktu, ze
praca nie jest monolityczng catoscig, lecz systemem ztozonym z wielu elementéw, z

ktérych kazdy stanowi zrédto innego aspektu zadowolenia [Zalewska, 2006].

Na potrzeby badan przyjeto, ze dobrostan oznacza zaspokojenie istotnych potrzeb

pracownikoéw, ktore daje im poczucie szczescia i bezpieczenstwa.
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Metodyka badan

Celem badania byto okreslenie deklarowanego poziomu dobrostanu pracownikow
Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach (UE) oraz rozpoznanie wybranych
czynnikdw zwigzanych z ich funkcjonowaniem zawodowym i pozazawodowym.
Analizie poddano deklarowany poziom dobrostanu i poczucia szczescia, wybrane
doswiadczenia zwigzane z funkcjonowaniem zawodowym oraz podstawowe cechy
spoteczno-demograficzne respondentéw. Populacje objetg badaniem stanowili

wszyscy pracownicy Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach.

Liczebnos¢ tej populacji na dzien 1 stycznia 2026 wynosita 840 osob, w tym 454 to
nauczyciele akademiccy, a 386 to pracownicy niebedgcy nauczycielami akademickimi.
Badania ankietowe z wykorzystaniem formularza Google przeprowadzono od 5 maja

do 27 czerwca 2026, umozliwiajgc szybkie i anonimowe gromadzenie odpowiedzi.

Kwestionariusz ankiety skfadat sie z trzech czesci. Pierwsza z nich dotyczyta
samooceny poziomu dobrostanu i poczucia szczescia. W tej czesci zastosowano
zaadaptowang wersje narzedzia wzorowanego na Oksfordzkim Kwestionariuszu
Szczescia (Oxford Happiness Questionnaire). Respondenci oceniali m.in. swoje
samopoczucie, poziom energii, poczucie sensu zycia oraz jako$¢ relacji z innymi
ludzmi. Druga czeS¢ kwestionariusza dotyczyta wypalenia zawodowego
spowodowanego dtugotrwatym stresem i obcigzeniem zawodowym. Trzecia czes¢
ankiety obejmowata pytania klasyfikacyjne, umozliwiajgce okreslenie podstawowych
cech spofeczno-demograficznych badanych. Znalazty sie tam pytania dotyczace m.in.

wieku, ptci, formy zatrudnienia oraz posiadania orzeczenia o niepetnosprawnosci.

Charakterystyka proby

W badaniu wziety udziat 133 osoby zatrudnione w Uniwersytecie Ekonomicznym w
Katowicach (16% populacji). W poréwnaniu z ubiegtorocznym badaniem liczba
respondentéw zmniejszyta sie ze 220 do 133 0sdb, czyli o 87 0sdb (40%). Wiekszosé
badanych to pracownicy niebedgcy nauczycielami akademickimi — 55%, dalej
pracownicy naukowo-dydaktyczni/badawczy — 43% oraz pracownicy dydaktyczni — 2%

(por. rys. 2).



pracownik naukowo-dydaktyczny/badawczy _ 43%

pracownik dydaktyczny I 2%

pracownik niebedgcy nauczycielem akademickim _ 55%

Rys. 2 Rozklad respondentéw ze wzgledu na typ etatu zatrudnienia

Strukture proby wedtug zajmowanego stanowiska przedstawiono na rys. 3. Wsrod
nauczycieli akademickich najliczniej reprezentowani byli adiunkci (17%), profesorowie
uczelni (14%) i asystenci (10%), natomiast wykfadowcy i profesorowie stanowili po 2%
badanych. Wsrod pracownikéw niebedgcych nauczycielami akademickimi najwiekszg
grupe tworzyli starsi specjalisci (21%), a nastepnie specjalisci i kadra kierownicza (po
12%). Pozostate grupy — pracownicy utrzymania czystosci i porzadku (5%) oraz
pracownicy posiadajgcy specjalistyczne kwalifikacje, pracownicy obstugi i gtéwni
specjalisci (po 2%) — byty nieliczne. W badaniu nie wzieli udziatu lektorzy ani

instruktorzy.

profesor [} 2%

profesor uczeini ||| G 4
adiunkt - | 7
asystent || KRR 0%

wyktadowca [} 2%
pracownik utrzymania czystosci i porzadku - 5%
pracownik obstugi/pomocniczy . 2%
pracownik posiadajacy specjalistyczne kwalifikacje - 2%
pracownik — specjalista ||| GTcGcGT 122
pracownik — starszy specjalista _ 21%

pracownik — gtéwny specjalista . 2%

pracownik — kadra kierownicza _ 12%

Rys. 3 Rozklad respondentéw ze wzgledu na zajmowane stanowisko

W proébie znalazty sie osoby z réznych grup wiekowych (por. rys. 4). Najliczniejszg
grupe stanowig osoby w wieku 46-55 lat (38%), a kolejne — osoby w wieku 36—45 lat
(29%) i 26-35 lat (20%). Pozostate grupy wiekowe byty znacznie mniej liczne: 56—65
lat — 11%, do 25 lat — 2%.



do 25 lat . 2%

26-35 lat 20%

36-45 lat 29%

46-55 lat 38%

5665 lat 11%

Rys. 4 Rozklad wieku respondentow

Ze wzgledu na pte¢ udziat kobiet wynosit 72%, mezczyzn 27%, a osoby niebinarne

stanowity 1% badanych (rys. 5).

kobieta

72%

mezczyzna 27%

osoba niebinarna I 1%

Rys. 5 Rozklad ptci w badaniu

Jedng ze zmiennych uwzglednionych w analizie byta forma swiadczenia pracy, ktéra
moze by¢ zwigzana z poziomem deklarowanego dobrostanu. Wiekszos¢é badanych
(56%) pracuje w trybie hybrydowym (czesciowo stacjonarnie, czesciowo zdalnie), 43%

— wytgcznie stacjonarnie, a 2% — wytgcznie zdalnie (por. rys. 6).

wytgcznie zdalnie I 2%

Rys. 6 Rozklad form swiadczenia pracy przez respondentéow

Kolejng analizowang zmienng byto miejsce zamieszkania respondentéw. Pozwolito to
ustali¢, ze 41% badanych oséb mieszka w duzym miescie, 38% w Srednim miescie,

14% w matym miescie, a 6% na wsi (por. rys. 7).



na wsi - 6%
w matym miescie do 50 tys. mieszkancow _ 14%
w $rednim miescie do 150 tys. mieszkancow _ 38%
w duzym miescie do 500 tys. mieszkarcow [ GG -

Rys. 7 Rozklad zamieszkania pracownikéw UE

Badanych zapytano, w jaki sposéb docierajg do pracy. Zdecydowana wiekszo$¢
ankietowanych dojezdza samochodem (73%), a niemal co trzeci korzysta z
komunikacji miejskiej (31%). Pociagiem dojezdza 12% badanych, pieszo przychodzi
8%, a rowerem — 2% (rys. 8; mozna byto wskazaé¢ wiecej niz jedng odpowiedz, odsetki
obliczono wzgledem 132 osdb, ktore odpowiedziaty na pytanie). Uzyskane odpowiedzi

wskazujg, ze czes¢ respondentdéw korzysta z wiecej niz jednego srodka transportu.

$rodkami komunikacji miejskiej _ 41 (31%)
pociggiem - 16 (12%)
pieszo . 11 (8%)

rowerem I 3 (2%)

Rys. 8 Rozktad korzystania ze sSrodkéw transportu w dotarciu do pracy

Badanych zapytano takze o liczbe oséb, z ktérymi prowadzg wspdlne gospodarstwo
domowe na co dzien. Wyniki wskazujg, ze 41% badanych mieszka z dwiema lub
trzema osobami, 31% mieszka z jedng osobg, 17% mieszka w pojedynke (singiel), 9%
z czterema lub piecioma osobami i 2% z szeScioma lub wiekszg liczbg osb6b (rys. 9).
W stosunku do ubiegtego roku nastgpity nieznaczne wahania w odsetku wskazan.



singiel 17%

1 osobg 31%

2-3 osobami 41%

4-5 osobami _ 9%

6—8 osobami . 2%

Rys. 9 Rozklad liczebnosci oséb, z ktérymi pracownicy UE prowadza gospodarstwo domowe

Na rys. 10 przedstawiono deklaracje pracownikow dotyczgce dbatosci o siebie, relacje
spoteczne, rodzinne oraz najblizsze Srodowisko naturalne. Najwigksze
zaangazowanie badani deklarujg w odniesieniu do rodziny — 75% wskazato, ze dba o
nig w stopniu wysokim, a tylko 2% przyznato, ze nie zwraca na to uwagi. Pomimo
obnizenia wyniku wysokiej dbatosci o rodzine o 7 punktéw procentowych, uzyskany
wynik tegoroczny wskazuje na wysokg deklarowang dbatos¢ o rodzine, ktéra moze

stanowi¢ istotny element funkcjonowania badanych.

dbam o $rodowisko 5% 38% 57%

dbam o rodzine 23% 75%

dbam o relacje towarzyskie 20% 39% 41%

dbam o siebie 15% 57% 28%

nie dbam dbam w $rednim stopniu ~ mdbam w wysokim stopniu

Rys. 10 Rozkiad udziatéw odpowiedzi dotyczacych deklarowanych dbatosci

Silnie akcentowana jest rowniez troska o najblizsze $rodowisko naturalne — 57%
respondentéw deklaruje wysokie zaangazowanie, a 38% Srednie. Niski odsetek osdb,
ktére przyznajg, ze nie dbajg o otoczenie (5%), pokazuje, ze wiekszos¢ badanych
deklaruje co najmniej umiarkowany poziom dbatosci o najblizsze s$rodowisko
naturalne. W przypadku relacji towarzyskich rozktad udziatbw odpowiedzi ulegt
zmianom. Nastgpito zmniejszenie o 9 punktéw procentowych deklaracji dbatosci o

relacje w stopniu wysokim (z 50% do 41%) oraz zwiekszenie o 4 punkty procentowe



dbatosci w stopniu srednim (z 35% do 39%) oraz braku dbatosci o 5 punktow
procentowych (z 15% do 20%). Wyniki te wskazujg, ze relacje spoteczne sg
traktowane jako wazne, cho¢ nieco mniej priorytetowo niz rodzina. Najwieksze zmiany
odnotowano w odpowiedziach o dbatosc¢ o siebie. Tylko 28% deklaruje wysoki poziom
troski o wtasne potrzeby. Nastgpito zmniejszenie o 13 punktow procentowych przy
rownoczesnym wzroscie o 11 punktow procentowych deklaracji dbatosci o siebie w
stopniu srednim (obecnie 57%) oraz braku dbatosci o siebie o 2 punkty procentowe
(obecnie 15%). Wynik ten moze wskazywac na relatywnie nizszy poziom deklarowanej
dbatosci o wtasne potrzeby w poréwnaniu z dbatoscig o rodzine, relacje spoteczne i

srodowisko.

Na rys. 11 zaprezentowano preferencje dotyczgce formy spotkan towarzyskich.
Zdecydowana wiekszo$¢ badanych (84%) deklaruje, Zze preferuje spotkania z
przyjaciotmi w realu”, czyli w bezposrednim kontakcie. Tylko 16% wskazato na forme
spotkan online jako dominujgcg. Wyniki te pomimo zmian w rozktadzie odpowiedzi w
stosunku do ubiegtego roku (byto 90% do 10%) pokazujg, ze mimo rozwoju technologii
i fatwosci utrzymania relacji na odlegtosé, pracownicy czesciej wybierajg bezposrednie
spotkania twarzg w twarz. Wynik wskazuje na silng preferencje bezposrednich
kontaktéw spotecznych, ktore stanowig istotny zaséb w budowaniu dobrostanu

psychicznego i emocjonalnego.

Rys. 11 Deklarowana forma spotkan towarzyskich

Deklarowane preferencje sg spojne z wczesniejszymi wynikami dotyczgcymi dbatosci
o relacje spoteczne (por. rys. 10), gdzie wiekszos¢ respondentéow podkreslata, ze
troszczy sie o wiezi spoteczne. tgczac oba wyniki mozna stwierdzi¢, ze budowanie i
podtrzymywanie relacji w swiecie offline majg dla pracownikéw szczegdlne znaczenie
i mogqg stanowi¢ istotny zasdb spoteczny zwigzany z funkcjonowaniem i dobrostanem

badanych.

Na rys. 12 zaprezentowano czestotliwo$¢ spotkan z przyjaciotmi w zaleznosci od form

ich odbywania. W poréwnaniu z 2025 r. zmalat odsetek oséb spotykajgcych sie z
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przyjaciotmi w realu kilka godzin w tygodniu (z 33% do 21%), a wzrést — kilka godzin
w miesigcu (z 45% do 51%). Najwieksza grupa badanych (51%) deklaruje, ze spedza
z przyjaciotmi kilkka godzin w miesigcu w realu. Pozostate wyniki wskazuja, ze
niezaleznie od czestosci spedzania czasu na spotkaniach z przyjaciotmi badani
deklarujg zaréwno spotkania w bezposrednim kontakcie jak i online. W przypadku
czesci kategorii dotyczgcych spotkan online odsetki odpowiedzi byty zblizone i
wynosity okoto 23%. Kategoria ,inna odpowiedz / brak spotkan” obejmuje gtéwnie
deklaracje braku spotkan online (np. ,wcale”, ,nie mam przyjaciét on-line”, ,wole
kontakty w realu”); odpowiedzi, ktére mozna byto jednoznacznie przypisac do skali (np.
.,faz na kwartat”, kilka razy w tygodniu na czacie”), wtgczono do odpowiednich

kategorii.

2%
kilka godzin dziennie
8%

21%

kilka godzin w tygodniu
23%

51%

kilka godzin w miesigcu
23%

15%
19%

kilka godzin w roku

i iet tatni 1
nie pamietam ostatniego razu
23%

| 1%

inna odpowiedz / brak spotkan
5%

mw realu monline
Rys. 12 Rozklad czestosci spedzania czasu na spotkaniach z przyjaciétmi

Na rys. 13 przedstawiono odpowiedzi respondentow dotyczgce ich identyfikacji z

zyciem analogowym lub cyfrowym.



Rys. 13 Rozklad udzialéw odpowiedzi dotyczacych bliskosci do zycia analogowego czy cyfrowego

Zdecydowana wiekszos¢ badanych (71%) wskazata, ze blizej im do stylu zycia
analogowego, natomiast 29% zadeklarowato, ze bardziej utozsamia sie z zyciem
cyfrowym. Wyniki te sg interesujgce w kontekscie wspotczesnych przemian spoteczno-
kulturowych, w ktérych dominuje cyfryzacja i rozwdj technologii komunikacyjnych.
Choc¢ narzedzia cyfrowe odgrywajg ogromng role w pracy zawodowej i codziennym
funkcjonowaniu, niezaleznie od typu etatu zatrudnienia, to wiekszo$¢ respondentéw
deklaruje wiekszg bliskos¢ z analogowym stylem zycia oraz preferencje bezposrednich
kontaktéw spotecznych. Niemniej jednak w tegorocznym badaniu uzyskano
zmniejszenie w bliskosci do zycia analogowego o 11 punktow procentowych na
korzy$¢ bliskosci do zycia cyfrowego. Mozna to powigzaé z wczesniejszymi wynikami
dotyczacymi form i czestotliwosci spotkan towarzyskich (rys. 11 i 12), ktére réwniez
wskazywaty na wyrazng dominacje kontaktow bezposrednich nad interakcjami online.
Wyniki wskazujg, ze w badanej grupie bezposrednie relacje spoteczne i analogowy
styl zycia pozostajg czesciej deklarowane niz ich cyfrowe odpowiedniki. Nie pozwala

to jednak okresli¢ ich wptywu na poziom dobrostanu.

Poczucie dobrostanu pracownikow

W pierwszej czesci badania wykorzystano polskg adaptacje oksfordzkiego
kwestionariusza do badania poczucia szczescia i dobrostanu (Poprawa 2012). Metoda
pomiaru dobrostanu opracowana przez Hillsa i Argylea (2002) znana jako The Oxford
Happiness Questionnaire (OHQ) stuzy do oceny subiektywnego poczucia szczescia,
dobrostanu oraz ogodlnego zadowolenia z wiasnego zycia, a takze czynnikow

warunkujgcych ich osiggniecie (Poprawa, 2012).

Badanie narzedziem OHQ pozwolito na poznanie ogdlnego poziomu dobrostanu i
szczescia wsréd pracownikow UE Katowice (rys. 14). WSrod badanych najliczniejszg
grupe stanowig osoby oceniajgce swoéj poziom dobrostanu jako sredni (39%). Poziom

wysoki osigga 28% oraz bardzo wysoki 13%, co pozwala zauwazy¢, ze 41% badanych
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lokuje sie w gérnej czesci skali. Wskazuje to na przejaw pozytywnych doswiadczen
zyciowych i zadowolenia z pracy i zycia prywatnego. Jednoczesnie niski i bardzo niski
poziom wskazuje 20% badanych. W poréwnaniu z 2025 r. odsetek os6b w gornej
czesci skali pozostat zblizony (42% w 2025 r.), natomiast udziat ocen niskich i bardzo
niskich wzrost z 16% do 20%. Uzyskany wynik moze stanowi¢ wazny sygnat
ostrzegawczy, wskazujgc na obecnos¢ grupy osob szczegdlnie narazonych na
obnizone poczucie szczescia, potencjalnie zwigzane z obcigzeniami zawodowymi,

problemami zdrowotnymi czy trudnosciami w zyciu prywatnym.

39%
28%

8%

bardzo niski niski dobrostan Sredni dobrostan ~ wysoki dobrostan bardzo wysoki
dobrostan dobrostan

Rys. 14 Rozklad poczucia szczescia w prébie badawczej pracownikow UE

Podsumowujgc, rozktad wynikdw pokazuje przewage sredniego i wysokiego poziomu
dobrostanu wsrdd pracownikow, jednak obecnosc istotnej grupy oséb z niskim i bardzo
niskim poczuciem szczescia wskazuje na potrzebe ciggtych dziatah wspierajgcych ich

dobrostan i przeciwdziatajgcych ryzyku pogtebiania sie dalszych negatywnych odczuc.

WsSrod czynnikow wskazywanych przez respondentow jako istotne dla utrzymania
wysokiego poziomu dobrostanu najczesciej wymieniano dobre zdrowie fizyczne
(61%), dobre zdrowie psychiczne (59%) oraz stabilnos¢ finansowg (56%). 41%
respondentéw wskazuje, ze na ogdolny poziom dobrostanu wptywa zagwarantowanie
rbwnowagi pomiedzy pracg a zyciem prywatnym. Rownie istotne sg czynniki zwigzane
z relacjami spotecznymi (24%), mozliwosciami odpoczynku i regeneracji (23%) oraz
poczucie sensu i celu w zyciu (23%). Niecate 11% badanych wskazuje, ze na ich

dobrostan oddziatuje poczucie wptywu na wiasne zycie (rys. 15).
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dobre zdrowie fizyczne 61%

dobre zdrowie psychiczne 59%

stabilno$¢ finansowa 56%

réwnowaga miedzy pracg a zyciem prywatnym 41%

satysfakcjonujgce relacje z innymi 24%

mozliwo$¢ odpoczynku i regeneraciji 23%

poczucie sensu i celu w zyciu 23%

poczucie wptywu na wtasne zycie 11%

Rys. 15 Wskazania respondentéw dotyczace elementéw niezbednych do utrzymania dobrostanu na
wysokim poziomie (badani mogli wskaza¢ maksymalnie 3 odpowiedzi)

Respondenci wskazali réowniez czynniki, ktore ich zdaniem w najwiekszym stopniu
obnizajg lub zaburzajg ich dobrostan (rys. 16). Najczesciej badani wskazujg na stres i
presje zwigzang z pracg (48%) oraz brak czasu na odpoczynek (41%). Réwnie czesto
badani wymieniajg nadmiar obowigzkow w pracy (33%) oraz problemy ze zdrowiem
(fizycznym 27% i psychicznym 18%) czy brak motywacji i poczucia sensu (26%) i
problemy finansowe (24%), a takze brak snu (17%). Warto zauwazy¢, ze mimo
stosunkowo wysokich deklaracji dotyczacych dbatosci o relacje spoteczne, 14%
respondentéw wskazato trudnosci w relacjach z innymi jako czynnik obnizajgcy

dobrostan.



stres i presja zwigzana z pracg 48%

brak czasu na odpoczynek 41%

nadmiar obowigzkéw w pracy 33%

problemy ze zdrowiem fizycznym 27%

brak poczucia sensu lub motywacji 26%

problemy finansowe 24%

problemy ze zdrowiem psychicznym 18%

brak snu 17%

14%

trudnosci w relacjach z innymi

Rys. 16 Wskazania respondentéw dotyczgce elementéw, ktére w najwiekszym stopniu zaburzajg poziom
dobrostanu (badani mogli wskaza¢ maksymalnie 3 odpowiedzi)

Pozyskane dane pozwolity na sporzgadzenie grafik ilustrujgcych poziom dobrostanu
analizowany ze wzgledu na szereg zmiennych niezaleznych: wiek, pte¢, forme

Swiadczenia pracy, miejsce zamieszkania i liczbe os6b w gospodarstwie domowym.

Na rys. 17 przedstawiono zaleznosci miedzy poziomem odczuwalnego dobrostanu a
zajmowanym stanowiskiem'. Wyniki wskazujg, ze we wszystkich grupach
zawodowych dominuje $redni oraz wysoki i bardzo wysoki poziom dobrostanu, przy

czym rozktad odpowiedzi rozni sie w zaleznosci od stanowiska.

WsSrod pracownikow naukowych najwiecej odpowiedzi wskazujgcych na wysoki
dobrostan odnotowano w grupie profesorow uczelni (51%). Stosunkowo wysokie
wyniki w tej kategorii uzyskali réwniez adiunkci i asystenci (41% i 44%). W grupie
profesorow i wyktadowcow odczucie dobrostanu na wysokim poziomie deklaruje 31%
i 36% badanych. Sredni poziom dobrostanu najczesciej wskazywali adiunkci i
wyktadowcy (45% i 43%). W pozostatych grupach pracownikow naukowych Sredni
poziom dobrostanu jest na poziomie zblizonym i wynosi 30—34%. Najwiecej wskazan

na niski dobrostan pojawito sie wsrdd profesorow (38%).

' Liczebnos¢ niektorych grup jest bardzo mata: profesor — 2 osoby, wyktadowca — 3, pracownicy obstugi — 2,
pracownicy — gtéwni specjalisci — 2, pracownicy posiadajacy specjalistyczne kwalifikacje — 3, pracownicy utrzymania
czystosci i porzadku — 6. Wyniki dla tych grup majg charakter orientacyjny.
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profesor 38% 31% 31%
profesor uczelni 19% 30% 51%
adiunkt BEEAZS 45% 41%
asystent 22% 34% 44%
wyktadowca 21% 43% 36%

pracownik utrzymania czystosci i porzgdku 20% 42% 38%

pracownik obstugi/pomocniczy 28% 41% 31%

pracownik posiadajacy specjalistyczne kwalifikacje 54% 34% 12%

pracownik — specjalista 22% 37% 41%

pracownik — starszy specjalista 20% 38% 42%

pracownik — gtowny specjalista JeF/ 32% 59%

pracownik — kadra kierownicza 17% 48% 35%

H niski i bardzo niski Sredni  ®mwysoki i bardzo wysoki

Rys. 17 Rozklad odpowiedzi odczuwalnego poziomu dobrostanu w zaleznosci od stanowiska

W grupie pracownikéw niebedgcych nauczycielami akademickimi widoczny jest trend
— im wyzsze stanowisko tym wiekszy poziom dobrostanu, jedyny wyjgtek to grupa
pracownikow posiadajgcych specjalistyczne kwalifikacje. Najwyzszy poziom
dobrostanu odnotowano wsrdod pracownikow - gtéwny specjalista (audytor, gtowny
specjalista, inspektor ochrony danych, kustosz biblioteczny, petnomocnik Rektora,
radca prawny) — 59%. W pozostatych grupach (z wyjatkiem pracownikow
posiadajgcych specjalistyczne kwalifikacje — 12%) wysoki dobrostan miesci sie w
przedziale 31-42%. Sredni poziom dobrostanu mozna analizowaé w podziale na dwa
przedziaty uzyskanych wynikdw — najwiecej wskazan pojawito sie wsrod kadry
kierowniczej (48%) oraz pracownikdw utrzymania czystosci i porzadku (42%) i
pracownikow obstugi/ pomocniczych (magazynier, pracownik gospodarczy, referent,
samodzielny referent) — 41%. Drugi przedziat uzyskanych wynikow miesci sie w
granicach 32-38% i deklarujg je pracownik - gtéwny specjalista (32%), pracownik
posiadajgcy specjalistyczne kwalifikacje (34%), pracownik specjalista (37%),

pracownik — starszy specjalista (38%). Najwiecej wskazan na niski dobrostan pojawito



sie wsrdd pracownikow posiadajgcych specjalistyczne kwalifikacje — 54%. Jest to

wynik znaczgco odbiegajacy od pozostatych, dotyczy jednak jedynie 3 osob.

Podsumowujgc, rozktad wynikow wskazuje, ze dobrostan wsrdéd pracownikéw UE
Katowice jest zroznicowany w zaleznosci od stanowiska, jednak najczesciej osigga
poziom sredni i wysoki. Wyzsze wartosci mogg swiadczy¢ o wiekszym poczuciu
stabilizacji lub satysfakcji z pracy. Z kolei wiekszy udziat niskiego dobrostanu moze

sygnalizowaé obszary wymagajgce wiekszego wsparcia organizacyjnego.

Na rys. 18 zilustrowano zaleznosci poczucia dobrostanu od wieku badanych. W
badanej probie odsetek osob zaklasyfikowanych do kategorii niskiego i bardzo
niskiego dobrostanu byt nizszy w starszych grupach wiekowych — od 26% w grupie
najmtodszej (do 25 lat)?> do 10% w grupie najstarszej (56—65 lat). Roznice te mogag by¢
zwigzane z odmiennymi doswiadczeniami zyciowymi i zawodowymi poszczegolnych
grup, jednak badanie nie pozwala okresli¢ mechanizmu tej zaleznosci. Sredni poziom
dobrostanu we wszystkich grupach wiekowych jest poréwnywalny i oscyluje na
poziomie 40%, co wskazuje na stabilizacje oceny wtasnego dobrostanu. Wysoki i
bardzo wysoki dobrostan deklarowaty osoby w wieku 46-65 lat (Srednio 45%)
wskazujgc, ze w badanej prébie osoby w wieku 46—65 lat czesciej uzyskiwaty wyniki

nalezgce do kategorii wysokiego i bardzo wysokiego dobrostanu.

do 25 lat 26% 40% 34%
26-35 lat 23% 41% 36%
36-45 lat 22% 40% 38%
46-55 lat 20% 36% 44%

5665 lat 10% 43% 47%

m niski i bardzo niski Sredni W wysoki i bardzo wysoki

Rys. 18 Rozklad odpowiedzi odczuwalnego poziomu dobrostanu w grupach wiekowych

2 W badaniu wziety udziat 3 osoby w wieku do 25 lat.
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Najwyzszy wynik poziomu szczescia majg osoby w wieku 46—65 lat (Srednio 45%),
przy 15% niskim i bardzo niskim (stosunek 3:1). Oznacza to, ze w tych grupach
wiekowych jest trzy razy wiecej osob z wysokim i bardzo wysokim poczuciem
dobrostanu niz oséb z niskim i bardzo niskim poczuciem dobrostanu. Wsrod oséb w
wieku 26—45 lat dominuje sredni poziom dobrostanu (40%), przy niskim i bardzo niskim
poziomie dobrostanu na poziomie 23% (stosunek 2:1). Oznacza to, ze w tych grupach
wiekowych osbéb ze srednim poczuciem dobrostanu jest dwa razy wiecej niz tych z
niskim i bardzo niskim wynikiem. W grupie wiekowej do 25 lat, 40% wskazuje swdj
poziom dobrostanu jako sredni, przy czym az 26% mtodych ludzi ma niskie i bardzo

niskie poczucie szczescia i satysfakcji z zycia.

Podsumowujgc, dane pokazujg wyrazny trend: im starsza grupa wiekowa, tym rzadziej
deklarowany jest niski poziom dobrostanu, a czesciej wysoki. Najmtodsi pracownicy
mogg znajdowac sie w grupie wiekszego ryzyka obnizonego dobrostanu (ze wzgledu
na matg liczebnos¢ tej grupy wniosek ma charakter orientacyjny), podczas gdy
pracownicy z wiekszym doswiadczeniem czesciej wskazujg na poczucie rownowagi i

satysfakcji.

Na rys. 19 przedstawiono zaleznosci miedzy poziomem odczuwanego dobrostanu a
ptcig badanych. Wyniki pokazujg, ze kobiety czesciej niz mezczyzni deklarujg wysoki i
bardzo wysoki poziom dobrostanu (42% wobec 39%). Roznica ta jest jednak niewielka
(3 punkty procentowe). Wsréd mezczyzn nieco wiekszy byt udziat odpowiedzi w
kategorii sredniego dobrostanu (40%) niz wsrdd kobiet (38%). Rdoznice te nalezy
interpretowac ostroznie. Jesli chodzi o niski dobrostan, réznice miedzy ptciami sg
niewielkie — wskazato go 21% mezczyzn i 20% kobiet. Pokazuje to, ze zarowno wsrod
kobiet, jak i mezczyzn udziat oséb zaklasyfikowanych do kategorii niskiego i bardzo

niskiego dobrostanu byt podobny w obu grupach.

| niski i bardzo niski Sredni  mwysoki i bardzo wysoki

kobieta

mezczyzna

Rys. 19 Rozkiad odpowiedzi odczuwalnego poziomu dobrostanu w zaleznosci od ptci respondentow
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Podsumowujgc, w badanej probie kobiety nieco czesciej niz mezczyzni uzyskiwaty
wyniki w kategorii wysokiego i bardzo wysokiego dobrostanu, jednak réznica byta

niewielka.

Na rys. 20 przedstawiono zaleznosci miedzy poziomem odczuwanego dobrostanu a
formg Swiadczenia pracy. Wyniki wskazujg, ze niezaleznie od trybu pracy — wytacznie
stacjonarnego, zdalnego czy mieszanego (czesciowo stacjonarnego, czesciowo
zdalnego) — dominujg wskazania sredniego oraz wysokiego dobrostanu. W przypadku
os6b pracujgcych w trybie hybrydowym 43% badanych deklaruje wysoki i bardzo
wysoki poziom dobrostanu, a 39% — sredni. W badanej prébie osoby pracujgce
hybrydowo czesciej deklarowaty wysoki i bardzo wysoki poziom dobrostanu niz osoby
pracujgce wytgcznie stacjonarnie. Badanie nie pozwala jednak okresli¢, czy forma
pracy jest przyczyng tych réznic. W grupie osob pracujgcych wytgcznie stacjonarnie
rozktad odpowiedzi jest rownomierny: $redni dobrostan wskazuje 39%, a wysoki i
bardzo wysoki — 38% badanych. W grupie oséb pracujgcych wytgcznie zdalnie® wysoki
dobrostan ksztattuje sie na poziomie 49% a Sredni na poziomie 41%. Sugeruje to, ze
praca wytgcznie stacjonarna daje poczucie stabilizacji i przewidywalnosci, ale moze
tez wigzaC sie z wiekszym obcigzeniem i mniejszg elastycznoscig w zarzgdzaniu
czasem. Niski i bardzo niski dobrostan wystepuje we wszystkich trybach pracy (10—
23%), co pokazuje, ze forma swiadczenia pracy nie jest decydujgcym czynnikiem dla
tej grupy respondentéw — ich nizsze poczucie dobrostanu prawdopodobnie wynika z

innych uwarunkowan, np. indywidualnych cech, obcigzen czy sytuacji zyciowe;.

wylgcznie stacjonarnie 23% 39% 38%

wytgcznie zdalnie  BRIEZ 41% 49%

hybrydowo 18% 39% 43%

Hniski i bardzo niski Sredni  ®mwysoki i bardzo wysoki

Rys. 20 Rozktad odpowiedzi odczuwalnego poziomu dobrostanu wzgledem formy swiadczenia pracy

3 W badaniu wziety udziat 2 osoby pracujgce wytgcznie zdalnie.
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Podsumowujgc, dane sugerujg, ze tryb pracy hybrydowej moze sprzyja¢ nieco
wyzszemu odczuwaniu dobrostanu niz praca wytgcznie stacjonarna, cho¢ roznice
miedzy tymi grupami nie sg duze. Oba modele pracy zapewniajg przede wszystkim

stabilny poziom dobrostanu, z przewagg ocen srednich i wysokich.

Na rys. 21 przedstawiono zaleznosci miedzy miejscem zamieszkania a odczuwanym
poziomem dobrostanu. Roznice miedzy grupami nie uktadajg sie w jednoznaczny
trend. Wsrod osob mieszkajgcych w duzych i Srednich miastach wysoki dobrostan
wskazuje 40%, a sredni — 41% badanych. Rowniez mieszkancy wsi prezentujg
podobny rozktad, cho¢ proporcje ksztattujg sie na poziomie wysokim (38%) i Srednim
(40%). Najwiecej odpowiedzi wskazujgcych na wysoki dobrostan odnotowano ws$rod
pracownikow zamieszkujgcych w matych miastach (do 50 tys. mieszkancow) 46%, a
Sredni — 30%. Niski dobrostan wystepuje w kazdej grupie, cho¢ nieznacznie czesciej
w mniejszych miejscowos$ciach (24% w matych miastach i 22% na wsi wobec 19% w
duzych i $rednich miastach). Obserwowane réznice mogg by¢ zwigzane z wieloma
czynnikami, jednak badanie nie pozwala okresli¢, czy dostep do zasobow

Srodowiskowych jest jednym z mechanizmow wyjasniajgcych te roznice.

na wsi 22% 40% 38%

w matym miescie do 50 tys. mieszkancéw 24% 30% 46%

w $rednim miescie do 150 tys. mieszkancow 19% 41% 40%

w duzym miescie do 500 tys. mieszkancow 19% 41% 40%

H niski i bardzo niski Sredni  mwysoki i bardzo wysoki

Rys. 21 Rozkiad odpowiedzi odczuwalnego poziomu dobrostanu wzgledem wielkosci miejscowosci w
ktorej zyja respondenci

Podsumowujgc, dane wskazuja, ze miejsce zamieszkania w niewielkim stopniu
réznicuje odczuwany dobrostan. Najczesciej wysoki dobrostan deklarujg mieszkancy
matych miast, natomiast mieszkancy duzych i sSrednich miast oraz wsi czesciej lokujg

sie na poziomie srednim.

Na rys. 22 przedstawiono zaleznosci miedzy liczbg oséb we wspdlnym gospodarstwie

domowym a poziomem odczuwanego dobrostanu. Wyniki pokazujg, ze najczesciej
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wskazywanymi kategoriami sg sredni oraz wysoki i bardzo wysoki dobrostan,
niezaleznie od liczebnosci gospodarstwa. Najwyzszy odsetek wysokiego dobrostanu
pojawia sie wsrdéd osob mieszkajgcych w gospodarstwach 4-5 osobowych (48%) i 2—
3 osobowych (45%), a takze ws$rod singli (40%). Moze to $wiadczy¢, ze zaréwno
stabilne rodziny wieloosobowe, jak i mniejsze gospodarstwa czy zycie samotne mogg
sprzyja¢ pozytywnej ocenie dobrostanu, jesli struktura ta odpowiada indywidualnym
potrzebom i stylowi zycia. Najwiecej odpowiedzi wskazujgcych na sredni poziom
dobrostanu odnotowano w gospodarstwach 6—8 osobowych (56%)*. Oznacza to, ze w
wiekszych rodzinach dobrostan czesciej lokowany jest na poziomie umiarkowanym,
co moze by¢ zwigzane z wiekszymi obcigzeniami i koniecznoscig dzielenia zasobdéw
(czas, przestrzen, finanse). Niski poziom dobrostanu wystepuje stosunkowo
réownomiernie w roznych grupach (17-22%). Najwyzszy udziat wystepuje w duzych
gospodarstwach 6—8 o0sob i wynosi 32%. To sugeruje, ze zaréwno izolacja, jak i

nadmierna liczebnos¢ domownikdw mogg wigzaC sie z ryzykiem obnizonego

dobrostanu.

m niski i bardzo niski Sredni  mwysoki i bardzo wysoki

Rys. 22 Rozktad odpowiedzi odczuwalnego poziomu dobrostanu wzgledem liczby os6b w gospodarstwie
domowym

Podsumowujgc, dane wskazujg, ze najwyzszy poziom dobrostanu deklarujg osoby
mieszkajgce w $redniej wielkosci gospodarstwach (4-5 oséb) oraz w mniejszych
uktadach (2-3 osoby lub singiel). Najnizej dobrostan oceniany jest w duzych

gospodarstwach (6—8 osdb), gdzie czesciej pojawia sie $redni poziom satysfakciji.

4 W badaniu wziety udziat 2 osoby prowadzace gospodarstwo domowe liczgce 6—8 osdb. Wynik tej grupy badanych
nalezy traktowac¢ wytgcznie orientacyjnie.
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Osoby mieszkajgce z 1 osobg i 2—3 osobami wskazujg dwa razy czesciej Sredni
poziom poczucia dobrostanu w stosunku do osob oceniajgcych swoj dobrostan na
niskim i bardzo niskim poziomie. Nie zauwazono znaczgcych roznic w pozostatych
grupach. Osoby mieszkajgce same, czy z 4-5 osobami wskazujg dwa razy czesciej
na wysoki i bardzo wysoki poziom poczucia dobrostanu niz te wskazujgce na niski i

bardzo niski wynik.

Wypalenie zawodowe

Wedtug definicji WHO wypalenie zawodowe to syndrom wynikajgcy z chronicznego
stresu w miejscu pracy, ktory objawia sie uczuciem wyczerpania lub braku energii,
zwiekszonym dystansem psychicznym do wykonywanej pracy lub negatywizmem i
cynizmem zwigzanym z wykonywang pracg, oraz zmniejszong wydajnoscig zawodowg
[WHO, 2022].

Wypalenie zawodowe jest zjawiskiem zwigzanym z przewleklym stresem w
Srodowisku pracy; jego wystepowanie moze byé zwigzane z wieloma czynnikami
organizacyjnymi i indywidualnymi. Wigze sie rowniez z uczuciem frustracji wywotanej

brakiem efektéw z dziatan, mimo poswiecenia nadmiaru energii w ich realizacje.

Na rys. 23 przedstawiono rozktad odpowiedzi dotyczgcych poziomu wypalenia
zawodowego wsrod pracownikdw Uniwersytetu Ekonomicznego w Katowicach.
Najwieksza grupa respondentéw wskazata na sredni poziom wypalenia (40%). Kolejne
33% zadeklarowato bardzo wysoki lub wysoki poziom wypalenia, natomiast 27%
okreslito swoj poziom jako niski lub bardzo niski. W poréwnaniu z 2025 r. udziat
respondentéw zaklasyfikowanych do kategorii Sredniego poziomu wypalenia wzrést z
38% do 40%, natomiast udziat kategorii wysokiego i bardzo wysokiego zmniejszyt sie
Z 35% do 33%.
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40%

33%
27%

niskie i bardzo niskie Srednie wysokie i bardzo wysokie

Rys. 23 Rozklad odpowiedzi odczuwalnego poziomu wypalenia zawodowego

Na rys. 24 zaprezentowano rozktad odpowiedzi dotyczgcych odczuwanego poziomu
wypalenia zawodowego w zaleznosci od stanowiska pracy w Uniwersytecie®

Ekonomicznym w Katowicach.

profesor 28% 47% 25%
profesor uczelni 25% 38% 37%
adiunkt 23% 43% 34%

asystent 31% 36% 33%

wyktadowca [PAZ 57% 31%

pracownik utrzymania czystosci i porzadku KEEZ 46% 43%
pracownik obstugi/pomocniczy 37% 22% 41%
pracownik posiadajgcy specjalistyczne kwalifikacje 27% 29% 44%
pracownik — specjalista 35% 34% 31%
pracownik — starszy specjalista 33% 38% 29%
pracownik — gtéwny specjalista 19% 50% 31%

pracownik — kadra kierownicza 19% 49% 32%

mniskie i bardzo niskie wypalenie = $rednie wypalenie ®wysokie i bardzo wysokie wypalenie

Rys. 24 Rozktad odpowiedzi odczuwalnego poziomu wypalenia zawodowego w zaleznosci od stanowiska

5 Liczebnos$¢ poszczegdinych grup — zob. przypis przy rys. 17.

3

N



Wsroéd analizowanych grup pracownikow akademickich najczesciej wystepowata
kategoria sredniego deklarowanego poziomu wypalenia zawodowego. W stosunku do
wynikow uzyskanych w ubiegtym roku nastgpito przesuniecie rozktadu odczuwalnego
poziomu wypalenia zawodowego - nastgpit wzrost odsetka sredniego wypalenia a
zmniejszenie odsetka pracownikéw deklarujgcych najwyzszy poziom wypalenia.
Najwiekszy odsetek sredniego poziomu wypalenia odnotowano wsrod wyktadowcow
(57%), profesorow (47%) oraz adiunktéw (43%). Wsréd pozostatych grup — profesorow
uczelni i asystentow Sredni poziom wypalenia deklaruje 36—-38% badanych. Z kolei
niskie i bardzo niskie poziomy wypalenia sg zréznicowane i odczuwa je: asystenci
(31%), profesorowie (28%), profesorowie uczelni (25%), adiunkci (23%) oraz
wykfadowcy (12%). Zauwazy¢ mozna, ze najbardziej rownomierng grupg
odczuwalnego poziomu wypalenia zawodowego sg asystenci (niski 31%, $redni 36%,
wysoki 33%). Trudno wnioskowa¢ o poziomie wypalenia w grupie lektoréw i
instruktoréw poniewaz pracownicy pracujgcy na tych stanowiskach jako jedyni nie

wzieli udziatu w badaniach.

Oznacza to, ze takze w grupach, w ktérych obserwowano relatywnie wysokie poziomy
deklarowanego wypalenia, wystepowata czes¢ osdb wskazujgcych niski lub bardzo

niski jego poziom.

Na uwage zastuguje rowniez sytuacja wsrod pracownikow niebedgcych nauczycielami
akademickimi. Najliczniejszg grupe stanowig osoby deklarujgce sredni poziom
wypalenia zawodowego: pracownicy — gtéwny specjalista (50%), pracownicy — kadra
kierownicza (49%) czy pracownicy utrzymania czystosci i porzadku (46%). Z kolei
najwyzszy poziom wypalenia wskazujg pracownicy posiadajacy specjalistyczne
kwalifikacje (44 %), pracownicy utrzymania czystosci i porzadku (43%) oraz pracownicy
obstugi/ pomocniczy (41%). Niski i bardzo niski poziom wypalenia deklarujg
pracownicy obstugi/pomocniczy (37%), pracownicy — specjalisci (35%) oraz
pracownicy — starsi specjalisci (33%). Mozna zauwazy¢, ze rozktad wynikow jest
zroznicowany — wystepujg znaczne réznice indywidualne, cze$¢ osob odczuwa
wzgledny komfort pracy, podczas gdy inni respondenci deklarujg objawy zwigzane z
wypaleniem zawodowym. Wyniki pokazuja, ze w kazdej z analizowanych grup
wystepowaty osoby deklarujgce objawy lub poziom wypalenia zawodowego, przy czym

rozktad odpowiedzi byt zr6znicowany miedzy grupami.
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Podsumowujgc, deklaracje dotyczgce sredniego oraz wysokiego i bardzo wysokiego
poziomu wypalenia wystepowaly u znacznej czesci respondentow. Najwyzsze
wskazniki wypalenia Sredniego obserwuje sie u pracownikdéw naukowych oraz
pracownikow niebedacych nauczycielami akademickimi prezentujgcych wyzszy
szczebel zarzadczy. Wyniki te mogg uzasadniaC rozwazenie dziatan wspierajgcych
skierowanych do grup, w ktorych czesciej wystepowaty wyzsze poziomy
deklarowanego wypalenia. Najbardziej zréznicowane wyniki uzyskano wsrod
pracownikow niebedacych nauczycielami akademickimi, co wskazuje na znaczne
zréznicowanie indywidualnych deklaracji dotyczgcych wypalenia. Wyniki pokazuja, ze
zarowno wsrod kadry akademickiej, jak i pracownikdw niebedgcych nauczycielami
akademickimi wystepowaty deklaracje sredniego oraz wysokiego i bardzo wysokiego
poziomu wypalenia, cho€ jego nasilenie i charakter réznig sie w zaleznosci od specyfiki

obowigzkow.

Na rys. 25 przedstawiono rozktad odpowiedzi dotyczgcych odczuwalnego poziomu
wyczerpania po pracy. Uzyskane wyniki wskazujg, ze najwieksza grupa respondentow
sytuowata swoje odczucia w dolnej czesci skali z przesunieciem do Srodkowej,
wybierajgc wartosci 2 (23%) i 3 (20%). Oznacza to, ze dominujgcym doswiadczeniem
pracownikow jest niskie lub umiarkowane poczucie zmeczenia i zuzycia. W
poréwnaniu z 2025 r. odpowiedzi przesunety sie jednak w gore skali, co oznacza
nasilenie zmeczenia po pracy — odsetek ocen wysokich (5—6) wzrost z 25% do 31%.
Bardzo niskiej oceny (1) deklarowato 10% respondentow (w 2025 r. — 15%), nastgpito
zmniejszenie o 5 punktéw procentowych. Natomiast bardzo wysokiej oceny (6)
dokonato 14% ankietowanych (wzrost o 4 punkty procentowe w stosunku do badan
2025).
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Rys. 25 Rozktad odpowiedzi — ,,Po pracy zazwyczaj czuje sie wyczerpana(-y) i zuzyta(-y)”

Warto zauwazy¢, ze ponad potowa badanych (fgcznie 54%) wskazata wartosci 3, 4 i
5, co oznacza, ze znaczna czes¢ pracownikow odczuwa Sredni i wysoki poziom

zmeczenia po zakonczeniu obowigzkéw zawodowych.

Analiza wynikdw wskazuje, ze udziat procentowy ocen niskich, srednich i wysokich
rozktada sie rownomiernie (32%, 37%, 31%). Pozwala to na stwierdzenie, ze choé
czes$¢ pracownikéw dobrze radzi sobie z obcigzeniem, to jednak znaczacy odsetek
doswiadcza umiarkowanego lub wysokiego poczucia wyczerpania, co moze wptywac

nie tylko na ich dobrostan, ale takze na efektywnos$c¢ pracy i satysfakcje zawodowa.

Na rys. 26 przedstawiono rozktad odpowiedzi dotyczgcych odczuwalnego
emocjonalnego wyczerpania w trakcie pracy. Najwieksza grupa badanych ulokowata
swoje odpowiedzi na poziomie 2 (25%). Nieco mniejszy, ale wcigz istotny odsetek osob
wybrat wartosci 4 (20%) oraz 3 (20%), a skrajne wartosci — 1 (6%) i 6 (12%) — byty
wybierane najrzadziej. Uktad odpowiedzi wskazuje na koncentracje czesci odpowiedzi
w srodkowej czesci skali. Na tej podstawie mozna stwierdzi¢, ze doswiadczenia
zwigzane z emocjonalnym wyczerpaniem sg w badanej grupie zréznicowane, przy
czym znaczgca czesc¢ odpowiedzi przypada na srodkowe wartosci skali. Niekorzystng
zmiang w stosunku do ubiegtego roku jest natomiast spadek o 7 punktéw
procentowych odsetka oséb, ktore wybraty ocene 1, czyli nie odczuwajg wyczerpania
emocjonalnego (z 13% do 6%).
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Rys. 26 Rozktad odpowiedzi — ,,W czasie pracy czesto czuje sie wyczerpana(-y) emocjonalnie”

Co istotne, trudno jednoznacznie zinterpretowac rozktad uzyskanych odpowiedzi
poniewaz mniej wiecej potowa pracownikow doswiadcza wyraznych trudnosci
emocjonalnych w zwigzku z wykonywang pracg, a druga potowa ich nie odczuwa.
Wyniki wskazujg na znaczne zréznicowanie doswiadczenh zwigzanych z emocjonalnym
wyczerpaniem. Czesc¢ respondentdéw deklaruje niskie wartosci na skali, podczas gdy
inni wskazujg wartosci wysokie, co moze uzasadnia¢ dalsze rozpoznanie czynnikow

zwigzanych z przecigzeniem zawodowym.

Na rys. 27 przedstawiono rozktad odpowiedzi dotyczgcych odczuwania zmeczenia
jeszcze przed rozpoczeciem pracy. Wyniki wskazuja, ze najwyzsze wartosci na skali
(4-6) byty wybierane przez znaczng czesc respondentow — tgcznie 72% (w 2025 r. —
67%). Oznacza to, ze ponad dwie trzecie respondentéw wybierato wartosci 4—6 na
skali odpowiedzi dotyczgcej wystepowania zmeczenia jeszcze przed rozpoczeciem
pracy. Widoczny jest podziat respondentdéw na dwie grupy — ,zmeczonych” i

,niezmeczonych”.
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(26%)

Rys. 27 Rozktad odpowiedzi — ,,Sg takie dni, kiedy czuje sie zmeczona(-y) jeszcze zanim wyjde do pracy”

33 (25%)

8 (21%)

15 (11%) 15 (11%)

= . .

Najczesciej wskazywang odpowiedzig byta wartos¢ 6 (26%) oraz 4 (25%) i 5 (21%).
Dane te pokazujg, ze deklarowane zmeczenie przed rozpoczeciem pracy wystepuje u
znacznej czesci respondentow. Niskie wartosci skali (1-3) wybierano znacznie
rzadziej (fgcznie 28%), co oznacza, ze jedynie nieco ponad jedna czwarta

respondentéw rzadko odczuwa ten typ zmeczenia.

Interpretujgc wyniki mozna stwierdzi¢, ze wysoki odsetek osob rozpoczynajgcych
dzieh pracy w stanie obnizonej energii moze byC sygnatem przecigzenia lub
niewystarczajgcej regeneracji, jednak badanie nie pozwala okresli¢ przyczyn tego

stanu.

Poréwnanie trzech rozktadéw odpowiedzi (rys. 25-27) pokazuje, ze deklarowane
doswiadczenia zmeczenia wystepujg zardwno po pracy, w trakcie pracy, jak i przed jej
rozpoczeciem. W poréwnaniu z 2025 r. wszystkie trzy rozktady przesunety sie w strone
wiekszego zmeczenia, a wyniki wyraznie wskazuja, ze doswiadczenia zwigzane ze

zmeczeniem i wyczerpaniem sg obecne u znacznej czesci badanych.

Obecny poziom wypalenia zawodowego — opinie pracownikow

W pytaniu otwartym poproszono pracownikéw o subiektywny opis obecnego poziomu
wypalenia zawodowego. Odpowiedzi udzielity 83 osoby (62% badanych). Najwiece;j
wypowiedzi wskazywato na sredni poziom wypalenia (25 osob), w dalszej kolejnosci
na wysoki (21 oséb) oraz na brak wypalenia (19 osdb), a 12 os6b okreslito swoj poziom
wypalenia jako niski. Szes¢ wypowiedzi nie pozwalato na jednoznaczng ocene. Wsréd
21 o0s6b opisujgcych swoj poziom wypalenia jako wysoki 14 stanowili nauczyciele
akademiccy, natomiast wsrod 19 osob deklarujgcych brak wypalenia 11 stanowili
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pracownicy niebedgcy nauczycielami akademickimi. Ponizej przedstawiono gtowne

motywy pojawiajgce sie w wypowiedziach.

Wysoki poziom (21 oséb)

chroniczne zmeczenie, brak sit i poczucie, ze nie da sie sprosta¢ wszystkim
wymaganiom na oczekiwanym poziomie,

poczucie bezsilnosci, utrata wiary w sens pracy i zniechecenie,

presja oceny parametrycznej — ocena pracownicza oparta na punktach za
publikacje, ktora zdaniem badanych promuje zdobywanie punktow kosztem
rzetelnych badan,

nadmiar obowigzkdéw przy braku wsparcia, poczucie niesprawiedliwosci i braku
docenienia zaangazowania,

brak zrozumienia ze strony witadz i administracji dla rownowagi miedzy pracg a
odpoczynkiem,
odczuwany brak szacunku dla zawodu nauczyciela akademickiego,

silne objawy przecigzenia stresem, przenikanie pracy do zycia prywatnego oraz
mysli o jak najszybszym przejsciu na emeryture.

Sredni poziom (25 os6b)

zmeczenie, zobojetnienie, monotonia i mniejsza rados¢ z pracy,

zmiennos¢ odczu¢ w zaleznosci od okresu pracy oraz potrzeba regularnego
,odciecia sie” od obowigzkow, utrudniona przez prace w czasie urlopu,

presja zwigzana z ,slotami” i punktacjg publikacji, obnizajgca motywacje mimo
satysfakcji z dydaktyki,

trudno$¢ w pogodzeniu pracy na uczelni z innymi aktywnosciami (dodatkowag
pracg, nauka) i niedobdr czasu prywatnego,

obowigzki niedopasowane do predyspozycji oraz brak integracji pracowniczej,

wymagania dotyczgce dostepnosci nieadekwatne do wynagrodzenia, sktaniajgce
do rozwazania zmiany pracy,

demotywujgce zajecia prowadzone online oraz obawa, ze sytuacja zmierza w
coraz gorszym kierunku.

Niski poziom (12 oséb)

sporadyczne spadki energii i motywacji przy zachowaniu efektywnosci w pracy,
frustracja wywotana sprawami niezaleznymi od pracownika,

poprawa po wczesniejszym kryzysie — m.in. dzieki dluzszemu odpoczynkowi lub
pracy nad wtasnym nastawieniem,

ograniczanie dodatkowych zobowigzan jako sposéb na utrzymanie rownowagi.
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Brak wypalenia (19 oséb)
» zadowolenie z pracy i deklaracje, ze ,do wypalenia daleko”,
+ krotki staz pracy,
* zmeczenie wynikajgce z ilosci obowigzkdéw, ktére badani odrozniajg od
wypalenia,

» doswiadczenie wypalenia w poprzednich miejscach pracy lub dziatach i poprawa
po zmianie otoczenia.

Wypowiedzi otwarte sg zgodne z ogolnym kierunkiem wynikow ilosciowych, wskazujgc
na znaczenie takich doswiadczen jak nadmiar obowigzkow, presja zwigzana z oceng

pracy oraz ograniczone mozliwosci regeneraciji.
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