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Warto zadba¢ w zespole o to, aby funkcjonujgce w placéwce normy zostaty przedyskutowane,
spisane i zaakceptowane przez wszystkich pracownikéw.

Zagadnienia etyczne sg zywym tematem warsztatow i treningdbw zawodowych, superwiz;ji,
dyskusji w srodowisku pracownikéw lecznictwa odwykowego. Sg réwniez swiadomym
elementem codziennej praktyki nielicznych placowek, ktére nie czekajgc na rozstrzygniecia
0golne, prébujg tworzy¢ wiasne kodeksy etyki zawodowej oraz sposoby chronienia zapisanych
w nich norm.

Mozna zaryzykowacé teze, ze podstawowe zasady etyki zawodowej terapeutow uzaleznien sg
pracownikom lecznictwa odwykowego powszechnie znane i cenione. Dobro pacjenta, poufnosc,
kompetencje, odpowiedzialnosé w stosunku do pacjenta i pracodawcy, innych profesjonalistéw i
placéwek (Muszynska, 1999), to na tyle ogdlne reguty, ze trudno bytoby znalez¢ terapeute
kwestionujacego ich warto$¢ i sens. Posrednio Swiadczy¢ o tym moga wyniki badan
przeprowadzonych w latach 1983, 1990 i 1997 przez Instytut Psychologii Zdrowia PTP.
Pokazuja one pozytywne zmiany postaw pracownikdéw lecznictwa odwykowego wobec
wykonywanej pracy, pacjentow i Srodowiska zawodowego (Wtodawiec, Mellibruda, 1998).
Wzrost poczucia kompetenciji, celowosci i sensownos$ci pracy oraz przynaleznosci do coraz
bardziej zintegrowanego srodowiska zawodowego, to niewatpliwie czynniki sprzyjajace nie tylko
poznaniu, ale tez internalizacji norm etycznych.

Sama znajomo$¢ zasad, a nawet ich akceptacja nie stanowi jednak wystarczajgcej gwarancji
dla ich przestrzegania. W praktyce nietrudno jest odnalez¢ przyktady zachowan naruszajgcych
zasady etyki zawodowej. Zachodzi wiec konieczno$¢ poszukania odpowiedzi na pytanie: Jak to
sie dzieje, ze terapeuci, cenigc wartosci i odpowiadajace im normy, jednocze$nie je naruszajg
lub stosujg wybibrczo?

ANOMIA PRACOWNICZA

Stan, w ktérym ludzie cenig pewne normy, podtrzymuja je, ale ich nie przestrzegaja, hazwany
zostat anomig po raz pierwszy przez E. Durkheima. Rozbudowany przez M. Kosewskiego
(Kosewski 1985) model anomii dostarcza przekonujacych wyjasnien zachowan ludzi w sytuaciji
pokusy oraz praktycznych narzedzi budowania etosu zawodowego. Etos jest przeciwienstwem
anomii, bowiem odzwierciedla stan, w ktérym ludzie cenig okreslone wartosci i wynikajace z
nich normy oraz bezwyjatkowo je podirzymujg (Kosewski, 1999).

Wspomniana powyzej sytuacja pokusy charakteryzuje sie wystepowaniem dwoch dominujacych
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i jednoczes$nie wykluczajgcych sie dazen: dgzeniem do korzy$ci i dgzeniem do zachowania
zgodnego z cenionymi warto$ciami. Cztowiek staje wtedy przed wyborem: albo siegnie po
korzy$c¢ i postgpi niezgodnie ze swoimi warto$ciami, albo zachowa sie zgodnie z warto$ciami,
rezygnujac z korzysci.

Ludzie siegaja po niegodne korzysSci nie dlatego, ze sg nieuczciwi, lub niedostatecznie
przywigzani do wartoéci. Wyjasnieniem nie jest tez wyjatkowa atrakcyjno$¢ korzysci (sita
motywu). W sytuacji pokusy ludzie siegajg po korzysci, poniewaz potrafig za pomocg
wiarygodnych usprawiedliwien skutecznie zredukowaé dysonans godnos$ciowy, jaki powstaje
pomiedzy ich postgpowaniem a cenionymi przez siebie wartosciami. Wiarygodne
usprawiedliwienia pozwalajg im ochroni¢ wtasne poczucie warto$ci i godnoéci przed
deprywacjg. Nadal cenig warto$ci, ktére naruszajg i pozostajg w swoim mniemaniu ludzmi
uczciwymi.

Dysonans godno$ciowy mozna pomniejszyé, stosujac racjonalizacje lub usprawiedliwienia
niegodnych uczynkow. Racjonalizacja polega na tym, ze cztowiek, odwotujac sie do tego, co dla
niego samego jest stuszne i cenne, stara sie zobaczy¢ sprzeczno$é miedzy swoimi warto$ciami
a uczynkami jako sprzeczno$¢ pozorng. Powotuje sie w tym celu na inne swoje warto$ci,
wyjatkowe okolicznosci wykluczajgce lub pomniejszajgce wtasng wine.

Usprawiedliwienia redukujg dysonans godnos$ciowy poprzez odwotanie sie do powinnosci i
przyzwolen spotecznych wszyscy tak robig, nie powinienem sie wyrézniaé, powinienem
postepowac tak, jak inni. Przyktad innych lub ich aprobata (cho¢by milczgca) uwiarygodnia
usprawiedliwienie uczynkdéw niezgodnych z wartosciami. Wiarygodnos$c¢ usprawiedliwien bierze
sie z poparcia udzielonego przez osoby znaczgce lub poparcia grupy, w jakiej cztowiek zyje np.
grupy kolezenskiej. (M. Kosewski, tamze).

PRZYPADEK MONIKI

Monika od kilku lat pracuje jako terapeuta uzaleznien. Odbyta wszystkie mozliwe szkolenia. Jest
dobrze przygotowana teoretycznie i warsztatowo do prowadzenia psychoterapii uzaleznienia od
alkoholu. Ma wysokie mniemanie o swoim profesjonalizmie. Stara sig by¢ twércza i
odpowiedzialna w pracy z pacjentem. Dos¢ rygorystycznie rozlicza pacjentow z realizacji
zalecen, szczegolnie za$ z utrzymywania abstynencji. Monika pali papierosy. Wielokrotnie
publicznie deklarowata che¢ rozstania sie z natogiem, motywujac to tym, ze palenie pozostaje w
sprzeczno$ci z jej wizerunkiem zawodowym obniza jej wiarygodnosé jako fachowca leczacego
uzaleznienia. Nie rozstata sie jednak z paleniem. Stosowane przez nig racjonalizacje (nie pale
przy pacjentach, palenie nie ma wptywu na jako$¢ mojej pracy i tak jestem dobra, palenie to nie
to samo, co picie, branie lekow czy narkotykow, nikt nie traci na moim paleniu, palgc jestem tak
samo dobrym pracownikiem jaki inni itp.) oraz usprawiedliwienia (wiekszosé zespotu pali, nie
jestem w tym sama, stosuje sie do umowy i nie pale na terenie placéwki) zyskujg na
wiarygodno$ci z racji ich uzgodnienia z innymi palagcymi terapeutami, ktérzy podzielajg te
poglady i razem palg oraz milczacej aprobaty niepalacej czesci zespotu. Monika moze dalej
zatem pali¢ bez naruszania swojego dobrego profesjonalnego wizerunku, na ktérym jej bardzo
zalezy.

Usprawiedliwienia chronig poczucie wartosci i godnosci cztowieka przed deprywacja, ale go nie

2/8



Tworzenie etosu zawodowego teraputéw uzaleznien

budujg. Aby zaspokoié potrzebe godnosci, cztowiek musi dokonywaé uczynkéw zgodnych z
cenionymi przez siebie wartosciami. Zatem najczesciej anomia ma charakter sektorowy i
dotyczy tylko niektorych obszaréw funkcjonowania cztowieka. Ludzie z przekonaniem
przestrzegajg osobistej uczciwosci i rzetelnodci we wszystkich tych "sektorach" zachowania i
rodzajach sytuacji, gdzie ona, ich zdaniem, obowigzuje. Oszukujg tylko dlatego, ze niektére z
nich w procesie uzgadniania usprawiedliwien zostaty uznane za wytgczone spod oceny.
(Kosewski, "Sterowanie godnosciowg motywacjg pracownikow, materiaty szkoleniowe,
maszynopis 2000r).

PRZYPADEK PAWLA

Pawet jest wyszkolonym specjalistg terapii uzaleznien. Lubi swojg prace i dba o jej jakosé.
Chetnie poddaje sie superwizji chcac zoptymalizowaé prace z pacjentami. W czasie pobytu w
placéwce z zaangazowaniem realizuje zadania terapeutyczne. W zasadzie nie ma zalegtoSci.
Jest lubiany, ceniony i szanowany przez kolegéw z zespotu i pacjentow. Deklaruje, ze dobro
pacjenta, odpowiedzialno$¢ i uczciwos¢ to naczelne zasady, jakimi kieruje sie, pracujac w
terapii uzaleznien. Nieoczekiwanie okazato sie, ze Pawet poza wiedzg kierownika opuszcza
placéwke w godzinach swojej pracy. Wychodzi wczesniej, wymyka sie w ciggu dnia albo
przychodzi pozniej, proszac kolegébw o podpisywanie za niego listy obecnosci. Z jednej strony,
Pawet realizuje w pracy warto$ci, ktére ceni, w imie dobra pacjenta doskonali swéj warsztat
zawodowy i drobiazgowo przestrzega niektérych zasad kodeksu etyki zawodowej, szczegdlnie
tych dotyczacych regut kontaktu terapeutycznego. Z drugiej za$ strony, Pawet przeczy
cenionym przez siebie wartosciom, okradajgc z czasu pracy pacjentéw i placowke, ktéra go
zatrudnia. Skonfrontowany przez kierownika argumentuje, ze pracuje adekwatnie do ptacy, jaka
otrzymuje (a nawet znacznie wiecej i ciezej), ze w stuzbie zdrowia zawsze byto przyzwolenie na
skrécony czas pracy pozwalajacy dorobic za zlecenie, ze pracuje najlepiej jak potrafi, angazuje
sie w prace, eksploatuje, a nie moze nawet zarobiC na przyzwoity urlop. Jest przekonany, ze w
tej sprawie zyskatby powszechne poparcie pracownikéw lecznictwa odwykowego, a nawet
innych pracownikdéw stuzby zdrowia. Pozwala mu to czué sie nadal dobrym, uczciwym i
odpowiedzialnym pracownikiem.

Ludzie wystawieni na sytuacje pokusy w grupie, szybciej ulegng anomii niz w pojedynke,
bowiem w grupie tatwiej i skuteczniej przebiega proces uzgadniania usprawiedliwien i
nadawania im wiarygodnosci. W grupie nie muszg tworzy¢ wyszukanych racjonalizacji dla
swoich uczynkow, odwotywac sie do swoich wartosci i ocen. Sam fakt milczgcej akceptacii
innych, nie méwiac juz o werbalnym poparciu czy wspétudziale w niegodnych korzysciach
wystarczy, aby ludzie siegali po korzysci, naruszajgc cenione przez siebie wartosci i nie
odczuwali z tego powodu dysonansu moralnego. Kiedy grupa ludzi, np. zesp6t pracownikéw
bedzie mogt uzyskac jaka$ dodatkowg korzysc kosztem firmy, w do$¢ krétkim czasie stworzy
specyficzny zespot przekonan na temat tego, w jakim zakresie dopuszczalne sg zachowania
sprzeczne z obowigzujacymi normami, jakie sposoby korzystania z okazji kosztem firmy sg
akceptowane i "uczciwe", a jakie nie. Powstanie specyficzna dla tego miejsca podkultura
pracowniczych usprawiedliwien.

PRZYKLAD BASI
Basia jest kierownikiem poradni odwykowej. W poradni zawsze panowat zwyczaj uroczystego
zegnania sie pacjentéw konczacych terapie. Pacjenci nie zachecani przez terapeutdw szykowali
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kawe i ciastka. Niektorzy obdarowywali dodatkowo terapeutow i kierownika kwiatami i
stodyczami. Zespdt starat sie od czasu do czasu hamowac hojnos¢ pacjentéw (wiedzgc, ze nie
wszystkich byto sta¢ na takie gesty). Czasami kierownik, czasami kto$ z terapeutéw podnosit na
zebraniach temat nieprzyjmowania prezentéw od pacjentdw i szukat sposobu, jak temu
zaradzié. Ostatecznie po dtuzszej lub krétszej dyskusji uznawano, ze co$ z tym trzeba zrobié, a
potem kolejne pudetko czekoladek (oficjalnie zapowiedziane jako prezent od pacjenta X) byto
zjadane wspdélnie na zebraniu zespotu, co uspokajato sumienie pracownika, ktéry wtadnie
przyjat stodycze. Pewnego razu Basia otrzymata od wdziecznej rodziny pacjenta wielki kosz ze
stodyczami i ukrytg w nim butelkg drogiego szampana. Kiedy zorientowata sie w zawarto$ci
prezentu, byta oburzona. Na zebraniu zespotu podzielita sie z pracownikami swoim
doswiadczeniem. Rozwazata gtosno mozliwo$¢ zwrdcenia alkoholu, a nawet catego kosza.
Jedna z kolezanek zarzucita Basi, ze niepotrzebnie przyjeta tak duzy i kosztowny prezent.
Wywotato to ponownie dyskusje na temat konieczno$ci ograniczenia praktyki obdarowywania
terapeutdw przez pacjentoéw i ich rodziny. Ustalono, ze czym innym (dozwolonym) jest przyjecie
czekolady, kwiatéw czy pudetka czekoladek, a czym innym (niedozwolonym) jest zgoda na
prezenty drogie, wyszukane, a szczegdlnie alkoholowe.

PRZECIWDZIALANIE ANOMII | TWORZENIE ETOSU ZAWODOWEGO

Z powyzszych rozwazan wynika, ze zajmowanie sie etykg zawodowa nie powinno ograniczac
sie do dziatan majacych na celu stworzenie kodeksu etyki zawodowej. Poza kodyfikacjg norm
etycznych nalezy nieustannie przeciwdziataé anomii pracowniczej, podejmujac jednoczesnie
dziatania zmierzajgce do tworzenia etosu pracowniczego, ktory jest przeciwienstwem anomii.
Etos tworzg bowiem ludzie bezwyjatkowo podtrzymujacy wartosci, ktére cenig. Stuprocentowy
etos jest stanem idealnym, niemozliwym do osiggniecia. Pozadane jest jednak dgzenie do
Swiadomego tworzenia etosu, ktéry zaspokaja (a nie tylko chroni) poczucie wartosci i godnosci
pracownikow, moze byc¢ zrédtem ich dumy z wykonywanej pracy i przynaleznosci do okreslonej
grupy zawodowej oraz czyni ich bardziej odpornymi na sytuacje pokusy w miejscu pracy.

Sposérdd wielu dziatan antyanomijnych, na plan pierwszy wysuwa sie konieczno$é przerwania
procesu uzgadniania usprawiedliwien i odebrania im wiarygodnosci. Przerwanie milczenia,
ktére w istocie jest poparciem dla niegodnych zachowan, spowodowanie spoteczne;
widzialnosci uczynkdw i poddanie ich moralnej ocenie, ma szanse podwazy¢ wiarygodnosé
usprawiedliwien. Dziatania takie muszg mie¢ charakter permanentny, w innym przypadku
pracownicy albo stworzg nowe usprawiedliwienia dla swej nieuczciwosci, albo uzgodnig je gdzie
indziej. W praktyce wymaga to biezgcego reagowania na zachowania anomijne, co w grupach
kolezenskich, czy pracowniczych jest trudne bez umiejetnosci asertywnego wyrazania wtasnej
opinii. Np. w przypadku Pawta ujawnienie faktu opuszczania przez niego miejsca pracy (przez
przetozonego lub kogos z kolegow) i skonfrontowanie takiego zachowania, jako sprzecznego z
deklarowanymi przez niego warto$ciami (uczciwo$é, dobro pacjenta) oraz normami kodeksu
etyki zawodowej, moze spowodowaé pozgdang korekte postepowania. Dodatkowo omdwienie
tej sprawy w grupie pozwoli wyartykutowac niezgode czesci pracownikdw na takie zachowania
Pawta i innych osob, co zniweczy wrazenie jednomy$inosci i ostabi wiarygodno$¢
usprawiedliwien w tym obszarze funkcjonowania zespotu.

Mozna zastanawiac sie na ile skuteczne w przeciwdziataniu anomii jest zagrozenie kara. Jezeli
kara jawi sie jako dotkliwa, ludzie nie bedg siegaé po korzysci ze strachu, a nie z potrzeby bycia
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w porzadku, czy z checi postepowania w zgodzie z wartoSciami. Mozliwa jest i inna
ewentualno$¢. Pracownicy nadal bedg zachowywacé sie sprzecznie z normami, ale sieganie po
korzysci i towarzyszace temu usprawiedliwienia bedg mniej jawne. Anomia nie zniknie, moze
byc¢ trudniejsza do zidentyfikowania i zlikwidowania.

Skutecznym dziataniem antyanomijnym jest poddanie swojej pracy i pracy placéwki oglagdowi
zewnetrznemu. W przypadku zespotow terapeutycznych mégtby to byé oglad superwizora lub
konsultanta. Jest oczywiste, ze osoba ta powinna cieszy¢ sie nienaganng postawg etyczng i nie
powinna ani partycypowac w niegodnych korzysciach, ani podziela¢ przekonan
usprawiedliwiajgcych zachowania sprzeczne z normami. (Trudno wyobrazi¢ sobie Basie jako
superwizora terapeuty uwiktanego w sytuacje przyjmowania prezentéw od pacjentow,
skutecznie pomagajaca mu w rozwigzaniu problemu jego niegodnych zachowan i wynikajacych
z nich konsekwenciji terapeutycznych). Osoba z zewnatrz placéwki powinna by¢ dobrze
przygotowana do pomocy w tworzeniu w placdéwce strategii dziatan przeciwdziatajgcych anomii i
budowania jej etosu. Jezeli konsultant czy superwizor ograniczy sie tylko do ujawnienia w firmie
nieetycznych zachowan, moze uzyskac efekt odwrotny do zamierzonego. Pracownicy zamiast
zaangazowac sie w budowanie etosu skoncentrujg sie na dziataniach obronnych majacych na
celu utrzymanie za wszelkg cene dobrego zewnetrznego wizerunku placéwki ("to nieprawda, to
niemozliwe").

Istotnym czynnikiem antyanomijnym jest odpowiednia polityka selekcjonowania i awansowania
pracownikow, polegajgca na awansowaniu i nagradzaniu os6b dobrze pracujgcych i
przestrzegajacych zasad etyki zawodowej. Jezeli w placéwce przetozeni nagradzajg i awansujg
pracownikow tamigcych normy, to osoby nie uczestniczace w podkulturach usprawiedliwien i
nie czerpigce niegodnych korzy$ci, dodwiadczajg niszczacego dla etosu zawodowego
"syndromu frajerstwa" (Kosewski, tamze). Czujg sie oszukani, tracg szacunek dla pracy,
przetozonych, powiekszajgc grono os6b watpigcych w to, ze realizacja wartosci sie optaci.

PRZYPADEK DOKTORA C.

Doktor C. jest dtugoletnim pracownikiem lecznictwa odwykowego. Cieszy sie powazaniem w
Srodowisku terapeutow uzaleznien. Wnidst niekwestionowany wktad w rozwdj nowoczesnych
metod terapii. Kieruje znang i ceniong publiczng placéwkag odwykowa. Kilka lat temu dr C.
otworzyt prywatng poradnie leczenia uzaleznien, gdzie w ramach oferty odwykowej proponuje
domowe odtrucia,

(mozliwa jest rowniez implantacja esperalu), wspomaganie lekami psychotropowymi oraz
kilkunastodniowg indywidualng i grupowa terapie uzaleznienia od alkoholu. Dopuszczalng
praktyka w poradni jest to, ze pacjent, "uczestniczac w terapii", moze wielokrotnie zapijac,
korzystaé z odtrucia domowego i kontynuowac "leczenie". W swojej publicznej placéwce dr C.
stosuje inne metody pracy i inne zasady postepowania z pacjentami. Pacjent, ktory ztamie
abstynencje zostaje natychmiast wypisany z programu terapeutycznego i nie ma prawa ubiegaé
sie 0 przyjecie ponowne do placowki w ciggu dwoéch lat. Od pacjentéw wymaga sie absolutnej
abstynencji, zatem ich drobnych dolegliwosci psychofizycznych nie tagodzi sie lekami. Pacjenci
informowani sg o nieskutecznosci stosowania esperalu i ryzyku, jakie niosg za sobg domowe
odtrucia.
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Terapeuci uzaleznien, dla ktérych dr C. pozostaje autorytetem w zakresie leczenia uzaleznien,
coraz czeéciej spotykajg w swoich placéwkach pacjentéw, bytych klientéw dra C. Stuchajg o
stosowanych przez niego metodach leczenia, o stawkach, jakie pobiera za swoje ustugi.
Dyskutujg o wielu latach poswieconych na zdobywanie kwalifikacji zawodowych (rowniez u dra
C), o trudnosciach w zastosowaniu wyuczonych metod pracy z uzaleznionymi w swoich
placéwkach i bardzo niskich pensjach. Zastanawiajg sie czy warto dalej tak sie poswiecad,
skoro praktyki dra C. nie spotykajg sie z zadng, choc¢by etyczng sankcja, a dr C. dalej moze
petnic oficjalnie role autorytetu w dziedzinie leczenia uzaleznien.

Nie bez znaczenia dla skutecznego przeciwdziatania anomii jest ograniczenie iloci sytuaciji
pokusy w miejscu pracy i minimalizacja mozliwych do osiggania korzysci, szczegélnie takich, na
ktore wystawiona jest wiekszo$¢ lub znaczna czesé pracownikdw. Mozna sie zastanowié, jakie
w lecznictwie odwykowym korzy$ci mogg by¢ atrakcyjne, biorac pod uwage fatalng kondycje
wiekszosci placowek stuzby zdrowia. Wbrew pozorom korzy$ci jest bardzo wiele. Poczynajac
od materialnych (zatatwianie prywatnych rozmoéw ze stuzbowego telefonu, powielanie
materiatow potrzebnych do prywatnie realizowanych zlecen przy wykorzystaniu papieru i
urzadzen placéwki, realizowanie ptatnych zlecen w czasie pracy, przyjmowanie prezentéw od
pacjentéw i ich rodzin, itp.) do emocjonalnych (dowarto$ciowywanie sie kosztem pacjentow,
zaspokajanie potrzeb emocjonalnych w zwigzkach z pacjentami, itp.).

Niewatpliwie najbardziej skutecznym sposobem na ograniczanie ilosci pokus jest jasne
(najlepiej pisemne) okreslenie zasad postepowania i podanie ich do wiadomo$ci publicznej.
Jezeli na drzwiach placéwki pojawi sie napis, ze personel nie przyjmuje zadnych prezentéw od
pacjentéw i ich rodzin, to jest spora szansa na zmniejszenie ilodci sytuacji, w ktérej interesanci
podsuwajg korzysci. Dodatkowo zapis taki moze zdecydowanie utatwi¢ odmowe, jak réwniez
czyni tg zasade bezwyjgtkowg. Zmniejsza to prawdopodobienstwo, ze kto$ z zespotu
zaryzykuje wystgpienie przeciwko wspdlnie ustalonej zasadzie. Dochodzi zatem dodatkowy
czynnik antyanomijny. Ludzie z wigekszym prawdopodobienstwem beda przestrzegac jasnych
zasad, na ktérych przestrzeganie wyrazili zgode. Warto zatem zadbaé w zespole o to, aby
funkcjonujace w placowce normy zostaty przedyskutowane, spisane i zaakceptowane przez
wszystkich pracownikéw. Wtedy trudniej pracownikom uzgodnié wiarygodne usprawiedliwienia
dla czerpania niegodnych korzysci. Jesli zasady bedg zbyt ogdlne, wieloznaczne, nie bedg
odnosié¢ sie do konkretnych sytuaciji, to i nie spetnig roli regulatoréw pozadanych zachowan.
Zatem stworzenie wspdlnego dla wszystkich pracownikéw kodeksu etycznego, zawierajgcego z
zatozenia ogolne, bo uniwersalne zasady, nie jest wystarczajgcym drogowskazem zachowan
etycznych licznej i zréznicowanej grupy zawodowej.

Ludzie postepujg sprzecznie z cenionymi przez siebie wartosciami nie tylko w sytuaciji
rownoczesnego dazenia do korzysci i godnoéci. Usprawiedliwienia mnozg réwniez sytuacje
upokorzenia, w ktérych zachowania zgodne z wartosciami cenionymi przez cztowieka
zagrozone sg kara, zas unikniecie kary mozliwe jest tylko poprzez wyrazne zaprzeczenie swoim
warto$ciom. Chcac uniknac¢ kary, ludzie postepujg wbrew sobie i aby ochroni¢ minimum
poczucia wiasnej godnosci i wartosci, muszg to jakos$ usprawiedliwic.

PRZYPADEK ANDRZEJA
Andrzej jest wyszkolonym instruktorem terapii, pracownikiem dra C. Nie akceptuje metod
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stosowanych przez przetozonego w jego prywatnej praktyce i méwi o tym wyraznie swoim
kolegom. Nie odmawia jednak prosbom szefa i realizuje w jego prywatnej firmie grupy
terapeutyczne. Obawia sie, ze odmawiajac propozycji przetozonego, moze stracié¢ prace w
macierzystej placéwce, na ktérej mu bardzo zalezy. Andrzej czuje sie coraz gorzej, pracujgc w
klinice przetozonego wbrew swojej wiedzy i przekonaniom na temat metod leczenia uzaleznien.
Swéj dysonans godnosciowy kompensuje obgadywaniem dra C. i odmieszaniem sposobu pracy
jego poradni. Zartuje, ze pracujac tam, wykonuje dywersyjna robote, zniechecajac pacjentéw
dra C. do oferowanych im $wiadczen odwykowych. Koledzy znajgcy sytuacje Andrzeja,
postrzegajg jego potozenie jako konieczne ustepstwo w sytuacji zagrozenia kara, jakg moze
byC utrata pracy. Wiekszos¢ deklaruje, ze postgpitaby tak samo.

Sytuacje upokorzenia tworzg silne podkultury usprawiedliwien, bowiem swoiscie pojmowana
empatia wzmacnia i uwiarygodnia usprawiedliwienia niegodnych zachowan inaczej sie nie da,
nikt nie jest masochistg, nie mozna od ludzi wymagac heroizmu oraz daje przyzwolenie na
czerpanie korzysci tam, gdzie jest to mozliwe w odwecie za doznane upokorzenia. W interesie
tworzenia etosu zawodowego lezy ograniczenie do minimum sytuacji upokorzenia w miejscu

pracy.

Tworzac etos zawodowy, nalezy zadbaé o wprowadzenie w srodowisku pracy symboli,
rytuatdw, obyczajéw, ktdére pozwolityby pracownikom poczué, ze pracujg w szczegdlnym
miejscu, szczegblnym zespole, ze ich praca jest wazna i ma sens. Chodzi o wzmocnienie
pozytywnej identyfikacji ze srodowiskiem i cenionymi w nim warto$ciami oraz konkretng
placéwka. Pozytywny wizerunek miejsca pracy, poczucie dumy z pracy w tym miejscu i zespole
sg bardzo waznym wzmocnieniem zachowan etosowych (Fudata J., Witek S, 1998). Mozna to
robi¢, dbajac o estetyke i indywidualny wystrdj miejsca pracy, realizujgc wspdlne zadania
(choéby np. hodowanie wspdlnego zwierzaka: psa, kota, kanarka), czy organizujgc szkolenia.
Stuzg temu charakterystyczne zwyczaje (spotkania zespotu, uroczystosci itp.), a przede
wszystkim dobra atmosfera w miejscu pracy i wewnetrzne przekonanie o dobrej jakosci pracy
placéwki.

* % %

Kto powinien sie zajg¢ tworzeniem etosu pracowniczego w placowce? Niewatpliwie ma w tym
interes przetozony i trudno jest wyobrazi¢ sobie budowanie etosu pracowniczego bez jego
udziatu. Etos bowiem jest bardzo skuteczng metodg zarzgdzania, opierajaca sie na
samokontroli pracownikéw, a nie na kontroli zewnetrznej. Jest réwniez najlepszg ochrong
jakosci pracy. Moze sie jednak zdarzy¢, ze etos zaczng tworzyc¢ intuicyjnie sami pracownicy.
Ludzie wykazujg bowiem naturalng tendencje do zachowan zgodnych z warto$ciami, gdyz
budujg one ich poczucie godnosci. Wtedy rolg szefa jest tworzenie warunkdéw do realizacji
zachowan etosowych w miejscu pracy. Najlepiej zas gdyby w procesie tym brali czynny udziat
WSZySCy: i pracownicy i przetozeni.

Jagoda Fudata

Autorka jest socjologiem, certyfikowanym specjalistg psychoterapii uzaleznienia, kieruje
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Wojewodzkim Osrodkiem Terapii Uzaleznienia od Alkoholu i Wspétuzaleznienia w Pruszkowie.
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