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ZNACZENIE POSTAW PRACOWNIKOW
W PROCESIE WDRAZANIA PROGRAMOW
REDUKCJI STRESU ZAWODOWEGO

Streszczenie: Niniejszy artykut przedstawia tematyke postaw pracownikow w procesie wdra-
zania programow redukcji stresu. Programy takie sa przyktadem dziatan podejmowanych
w celu podnoszenia poziomu zdrowia zawodowego wsrod pracownikoéw organizacji. Postawy
wobec takich dziatan ksztattujq si¢ zaréwno przed wdrozeniem, jak i po wdrozeniu danego
programu i maja istotny wptyw na jego efektywno$¢. Postawy przed wdrozeniem wplywaja
na skuteczny i terminowy przebieg procesu implementacji programu, postawy po wdrozeniu
za$ wyraznie oddziatuja na trwato$¢ i efektywnos¢ poczynionych zmian w organizacji pracy.
W artykule mozna znalez¢ pewne wskazowki oraz materiaty, ktore moga zosta¢ wykorzysta-
ne w procesie implementacji programu redukcji stresu w organizacji, a takze innych dziatan
z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi i kierowania ludzmi.

Stowa kluczowe: stres, zdrowie zawodowe, postawa, wdrozenie, rownowaga praca—zycie.

1. Wstep

Proces wdrazania programoéw redukcji stresu zawodowego jest dzialaniem dtugo-
falowym. Dotyczy zardwno zmian organizacyjnych, np. w systemie komunikacji,
w organizacji stanowisk pracy czy strukturze stanowisk, jak rowniez, a moze przede
wszystkim, zmian indywidualnych. Zmiany te dotycza bowiem innego niz dotych-
czas sposobu myslenia, mowienia i dziatania. Interwencja majaca na celu redukcjg
stresu zawodowego wymaga wigc precyzyjnego zaplanowania i przygotowania.

Celem artykutu jest przedstawienie roznorodnych postaw wobec wdrozenia pro-
gramu redukcji stresu. Wskazano na zrddta i skutki zachowan przychylnych i nega-
tywnych. Na podstawie doswiadczen zwiazanych z wdrozeniem programu redukcji
stresu w duzej organizacji oraz wiedzy opartej na analizie licznych implementacji
opisanych w literaturze przedmiotu autorka przedstawita mozliwosci ksztattowania
przychylnych postaw poprzez wykorzystanie metod psychospotecznych (kwestiona-
riuszy, szkolen). Tak uksztaltowane postawy pozwalaja bowiem na skuteczne wdro-
zenie i trwate efekty interwencji.
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2. Stres zawodowy i programy jego redukcji

Stres zawodowy jest zjawiskiem psychologicznym, ktorego doswiadcza zapewne
kazdy pracownik. Jednostka jest w stanie oceni¢ wtasny stan psychiczny, by stwier-
dzi¢, czy faktycznie przezywa stres w pracy, czy tez nie. Taki wniosek wskazuje, ze
stres jest zjawiskiem powszechnym i wszystkim znanym, ale takze subiektywnym.
Utrudnia to wigc zaréwno definiowanie go, jak i wszelkie analizy badawcze. Nie-
mniej jednak liczne badania psychologiczne, socjologiczne, medyczne oraz z zakre-
su zarzadzania wskazuja, ze stres zawodowy ma natur¢ ztozona, a jej eksploracja
1 wyjasnianie znacznie przyczyniaja si¢ do wzrostu efektywnosci organizacji oraz
poprawy jakosci zycia jednostki [Cascio, Boudreau 2011; Cox i in. 2000; Jarecki
i in. 2011, s. 162-167; Ratajczak, Heszen-Niejodek 2000; Schabracq i in. 2001].
W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ duza réznorodno$¢ koncepcji stresu za-
wodowego (occupational stress, work-related stress). Wigkszo$¢ z nich opiera sig
na relacyjnym podej$ciu do stresu prezentowanym przez R. Lazarusa. W podejsciu
tym autor wskazuje, iz stres jest relacja migdzy cztowiekiem a otoczeniem. Relacja
ta jest oceniana przez jednostkg w kategoriach pozytywnej — co oznacza poradze-
nie sobie z sytuacja trudna, lub negatywnej — brak kontroli nad sytuacja. W zalez-
nosci od tej oceny (primary appraisal) zostaja uruchomione procesy emocjonalne,
poznawcze i behawioralne (secondary appraisal), ktore stanowia okreslone strate-
gie poradzenia sobie lub ucieczki od sytuacji stresujacej [Lazarus, Folkman 1984,
s. 21]. Takie ujgcie stresu wskazuje, ze jest on subiektywnie odczuwany i zalezny od
wielu czynnikéw wewngtrznych (psychologicznych) oraz zewngtrznych (sytuacja).
Stres zawodowy ogdlnie mozna okresli¢ jako stan psychiczny wynikajacy z ciaglej
interakcji miedzy zbyt wysokimi wymaganiami stawianymi przez srodowisko pracy
a niedostatecznymi zasobami pracownika. Wedtug Schabracq i in. stres jest skut-
kiem spadku lub utraty kontroli nad dziataniami podejmowanymi przez pracownika
w organizacji [Schabracq i in. 2003, s. 27]. W transakcyjnym modelu stresu T. Coxa
stres jest wynikiem transakcji migdzy srodowiskiem — potrzebami, wymaganiami,
ograniczeniami a jednostka i jej potrzebami, mozliwo$ciami i warto$ciami [Cox 1 in.
2000, s. 41-43]. Veronski model stresu, opracowany przez M. Fafrowicz i T. Mar-
ka, to relacja miedzy obciazeniem praca a mozliwosciami (wydolnos$cia) jednostki
[Oginska-Bulik 2006, s. 18]. Stres powstaje wowczas, gdy obciazenia przerastaja
mozliwosci. Teoria indywidualno-srodowiskowego niedopasowania (person-envi-
ronment fit) Van Harrisona mowi o tym, ze stres jest wynikiem dynamicznego nie-
dopasowania si¢ osoby i otaczajacego ja srodowiska [Cooper, Payne 1987, s. 260].
Z kolei teoria R. Karaska wskazuje, ze stres w pracy pojawia si¢, gdy jednostka,
dokonujac poréwnania migdzy wymaganiami pracy a kontrola, ktéra sprawuje nad
nimi, stwierdzi, ze te pierwsze sa zbyt wysokie, a ta druga niska. Taka sytuacja na-
zwana jest przez autora stanem wysokiego napigcia [Karasek 1979, s. 285-286].
Wspdlna cecha podanych wezesniej wybranych teorii stresu zawodowego jest
to, ze jest to zjawisko psychologiczne przezywane przez jednostke w sposob su-
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biektywny. Nalezy jednak pamigtac, iz takie podejscie uzupetnione jest przez inne
koncepcje stresu, traktujace go jako zjawisko obiektywne: stres jako bodziec lub
w kategoriach medycznych — jako reakcja organizmu na zaburzenie homeostazy'.

Niezaleznie od rozpatrywanej definicji i teorii stresu, z punktu widzenia zarza-
dzania organizacja istotny jest fakt, iz chroniczny i dlugotrwaty stres zawodowy
obniza efektywno$¢ dziatania pracownika i przyczynia si¢ do wzrostu kosztow na-
tury psychosomatycznej oraz finansowej. Wsrod tych pierwszych charakterystyczne
sa konflikty, zta atmosfera pracy, spadek morale, a w dalszym etapie pewne trwale
zaburzenia psychologiczne, jak np. wypalenie zawodowe, nerwice czy nawet psy-
chozy [Kepinski 1986, s. 96; Molek-Winiarska 2011, s. 212]. Skutki somatyczne
chronicznego stresu to przede wszystkim zaburzenia funkcjonowania serca i uktadu
krwionosnego [Milczarek i in. 2009, s. 8; Litzke, Schuh 2007, s. 55] oraz trwate
lub przejsciowe dolegliwosci pokarmowe, endokrynologiczne czy neurologiczne
[Milczarek i in. 2009, s. 20; Kaminska i in. 2003, s. 21]. Do skutkow finansowych
mozna zaliczy¢ koszty zwigkszonej absencji, fluktuacji, koszty wypadkoéw w posta-
ci odszkodowan dla pracownikow, jak i koszt zniszczonego sprzetu, koszty pojawia-
jacych si¢ zachowan kontrproduktywnych (kradzieze, wandalizm, sabotaz), w nie-
ktorych organizacjach takze koszty ustug medycznych zapewnianych pracownikom
[Cascio, Boudreau 2011, s. 84, 148, 160; Molek-Winiarska 2011; Mossink 2002,
s. 15-16].

Programy redukcji stresu (Stress Management Interventions) to zorganizowane
dziatania majace na celu eliminacjg lub redukcjg stresu zawodowego. Sa one row-
niez ukierunkowane na pomoc i rozwoj jednostki w zakresie metod radzenia sobie
ze stresem [Molek-Winiarska 2010, s. 118]. Programy te znacznie przyczyniaja si¢
do obnizenia kosztow stresu zaréwno w aspekcie kosztéw psychologicznych, jak
i finansowych. Badania prowadzone w USA oraz niektorych krajach UE wskazuja
nawet na trzykrotnie nizsze koszty prowadzenia takich programow w stosunku do
kosztow stresu [Cascio 2001, s. 139; Cox i in. 2000, s. 27; Milczarek i in. 2009,
s. 113].

W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ wiele roznorodnych programéw zarza-
dzania stresem, gdyz sa to zazwyczaj projekty ,,szyte na miarg” dla konkretnych or-
ganizacji i ich probleméw. Mozna jednak dokona¢ podziatu interwencji ze wzgledu
na kryterium zakresu wplywania na dziatania na szczeblu organizacyjnym (Organi-
zational Level Interventions) oraz skierowane bezposrednio na pracownikoéw (/ndi-
vidual Level Interventions) [Cooper i in. 1996, s. 24; Cox i in. 2000, s. 112; Dewe,
O’Driscoll 2002, s. 144; Graveling i in. 2008, s. 15; Richardson, Rothstein 2008,
s. 69; Van der Klink i in. 2001, s. 270]. Ze wzgledu na cel dziatania mozna mowic
o trojakim podziale interwencji [Cox i in. 2000, s. 111; Dalgren, Gard 2009, s. 370]:

! Podejécie bodzcowe prezentowane jest w koncepcji Janisa oraz Reykowskiego [Janis 1958;
Reykowski 1966], prekursorem za$ i reprezentantem podejscia do stresu jako reakcji psychofizjolo-
gicznej jest Selye [Selye 1977].
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* Pierwszego stopnia — diagnoza i eliminacja badz redukcja zrodet stresu.

* Drugiego stopnia — wspieranie pracownikow w radzeniu sobie z istniejacym
stresem poprzez rozwoj technik i metod.

* Trzeciego stopnia — pomoc psychologiczna lub medyczna w zmaganiu si¢ ze
skutkami psychologicznymi i somatycznymi stresu.

Organizacyjne programy redukcji stresu (Organizational Level Interventions)
naleza zwykle do interwencji pierwszego stopnia, gdyz diagnozuja i usuwaja (lub
redukuja) zrodta stresu [Houtman 2007, s. 28]. Interwencje takie moga dotyczy¢ po-
prawy ergonomii stanowiska pracy, wprowadzenia elastycznego czasu pracy czy da-
zenia do klarownosci rol zawodowych i struktury organizacji [Dalgren, Gard 2009,
s. 370; Graveling i in. 2008, s. 15; Molek-Winiarska 2010, s. 119].

Programy redukcji stresu skierowane bezposrednio na pracownikow (Individual
Level Interventions) naleza do interwencji drugiego i trzeciego stopnia. Zazwyczaj
mozna je dos¢ szybko wprowadzi¢ i oceni¢ ich skutecznos¢. Sa rowniez elastyczne
i mozna je dostosowaé do potrzeb roznych pracownikow, zazwyczaj tez wymagaja
znacznie nizszych kosztoéw wdrozenia i monitoringu. Wsrod programow zarzadzania
stresem na poziomie jednostki mozna wymieni¢ szkolenia z zakresu umiejetnosci ra-
dzenia sobie ze stresem, relaksacji, promowanie aktywnosci fizycznej czy coaching
psychologiczny [Cox i in. 2000, s. 118; Gardner i in. 2005, s. 139; Graveling i in.
s. 33-85; Molek-Winiarska 2010, s. 122].

3. Zrédia i skutki postaw pracownikéw

Postawy to wzglednie trwate dyspozycje do oceniania przedmiotu i reagowania na
niego [Marody, za: Nowak 1976, s. 9]. W postawie mozna wyroznic trzy komponen-
ty: poznawczy, emocjonalny i behawioralny [Aronson i in. 1997, s. 314]. Pierwszy
z nich dotyczy przekonan i wiedzy jednostki na temat obiektu postawy. Wiedza taka
moze by¢ bardzo rozbudowana lub tez niewielka. Moze rowniez by¢ prawdziwa
lub zafatszowana. Drugi komponent postawy, zwany emocjonalnym lub emocjonal-
no-oceniajacym, moze mie¢ charakter zintelektualizowanych ocen lub tez emocji.
Zaré6wno oceny, jak i emocje wobec obiektu postawy moga przybiera¢ okreslony
kierunek (pozytywny lub negatywny) oraz intensywnosc (silna lub staba). Wiele po-
staw mozna uporzadkowac ze wzgledu na ten komponent, poczawszy od postaw
silnie dodatnich (aprobata, emocje pozytywne), poprzez postawy prawie ,,neutralne”
az do postaw silnie negatywnych (dezaprobata, emocje negatywne). Czgsto jednak
komponent emocjonalno-oceniajacy jest ambiwalentny, np. ,,ceni¢ go, ale nie lubig”.

Komponent behawioralny to pewien zespot dyspozycji do zachowania si¢
w okreslony sposdb wobec obiektu postawy. Moze to by¢ pewien program dziatania
postrzegany przez podmiot jako zamiar, pragnienie, dazenie czy powinnosc.

Wszystkie trzy komponenty sa ze soba powiazane i zalezne od siebie. Oznacza
to, ze kazdy z nich moze modyfikowac postawe jednostki. Istotne jest rowniez to, ze
postawa jest zawsze wobec czegos, a wigc istnieje obiekt postawy, oraz postawa jest
zawsze czyjas, a wigc istnieje podmiot postawy.
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W wielu organizacjach, zwlaszcza duzych, pracownicy sa zaangazowani w 16z-
ne projekty, czasami dotowane z funduszy europejskich, czasami bedace czgscia
programéw pochodzacych z centrali firmy lub podejmowane przez zarzadzajacych
organizacja. W jednym z duzych przedsigbiorstw, z ktérymi autorka niniejszego ar-
tykutu podjeta wspotprace, dyrektor wyznal, iz w obecnej chwili pracownicy uczest-
nicza w 150 projektach. Nie jest wigc zaskakujace, ze postawy pracownikow wobec
kolejnego juz projektu sa raczej nieprzychylne. Wiaza si¢ bowiem z dodatkowymi
obowiazkami, wiedza, ktdra trzeba przyswajac, oraz poczuciem, ze wzrosng oczeki-
wania wobec pracownika na skutek wdrozenia projektu.

W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ raporty z badan na temat oceny i ksztal-
towania postaw pracownikow w stosunku do réznorodnych programow redukuja-
cych stres zawodowy lub podnoszacych satysfakcje z pracy [Cox i in. 2000; Nielsen
1in. 2007; Randall i in. 2007]. W badaniach dunskich przeprowadzonych wsréd 538
pracownikéw roznych organizacji sprawdzano wptyw oceny pracownikdéw w sto-
sunku do wdrazanych programow interwencyjnych na efekty tych programow. Wy-
niki wskazuja, ze istotna jest zarowno wstegpna ocena pracownika w stosunku do
programu, w ktorym dopiero ma uczestniczy¢, jak i ocena jakosci programu, w kto-
rym juz uczestniczy. Rozgraniczenie to jest niezwykle istotne, obie bowiem postawy
u jednego pracownika moga by¢ diametralnie rézne. W uproszczeniu mozemy wigc
zaobserwowac 4 rodzaje sytuacji:

Sytuacja Postawa pracownika przed wdrozeniem Postawa pracownika po wdrozeniu
1 negatywna negatywna
2 negatywna pozytywna
3 pozytywna negatywna
4 pozytywna pozytywna

W pierwszej sytuacji, ktéra jest oczywiscie najmniej korzystna dla efektywnosci
wdrozenia i powodzenia programu, pracownik przejawia opor wobec dziatan podej-
mowanych w programie.

Postawa negatywna przed wdrozeniem moze si¢ wiaza¢ z obawa pracownika, ze
uczestnictwo w programie ,,obnazy” jego stabe strony i przyczyni si¢ do utraty pew-
nych korzysci, np. prestizu, stanowiska, mozliwos$ci awansu, premii lub nawet pracy.
Negatywna postawa laczy si¢ rowniez z niewiedza na temat stresu zawodowego
i jego konsekwencji oraz technik poradzenia sobie z nim. Wielu pracownikow sadzi,
ze radzenie sobie ze stresem jest dziataniem, ktore kazdy musi sam wykonywac
i nie nalezy przyznawac si¢ do tego, ze ma si¢ trudnosci w tej kwestii. Wielu z nich
ignoruje objawy psychofizyczne stresu, nie zdajac sobie sprawy z ich konsekwencji
dla zdrowia i samopoczucia.

Inna przyczyna postawy negatywnej przed wdrozeniem jest obawa o zwigksze-
nie ilo$ci pracy, nattok dodatkowych zadan, ktore utrudnia wykonanie dotychczaso-
wych obowiazkow.
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Wreszcie niech¢¢ wobec wdrozenia moze si¢ braé takze ze ztych do§wiadczen
wynikajacych z uczestnictwa w dotychczasowych projektach z zakresu ZZL. Do-
swiadczenie zlej organizacji projektu, braku efektow wdrozenia, braku poprawy ja-
kosci pracy moga stanowi¢ podstawy do uksztaltowania si¢ negatywnej postawy
wobec ,.kolejnych pomystow” proponowanych przez specjalistow dziatu zasobow
ludzkich.

Z kolei postawa pozytywna moze wynika¢ z braku wymienionych wyzej nega-
tywnych doswiadczen. Moze ona rowniez by¢ zwiazana z okres§lonym typem osobo-
wosci 1 temperamentu pracownika, ktory z reguty nastawiony jest na nowe wyzwa-
nia, otwarty na nowe do§wiadczenia, pewny siebie.

Pozytywna postawe wobec wdrozenia nalezy uksztattowacd, i jest to podstawa
do rozpoczecia dziatan interwencyjnych, gdyz bez niej istnieje spore ryzyko fiaska
w procesie implementacji’.

W celu glebszego zrozumienia istotnosci postaw po wdrozeniu programu re-
dukcji stresu warto nieco przyblizy¢ sam proces implementacji. Po kilku etapach
przygotowan owych programow i harmonogramu ich wdrozen sam proces imple-
mentacji polega gltdwnie na tym, ze uczestnicy (pracownicy szeregowi oraz ich prze-
tozeni) dokonuja pewnych istotnych zmian w zachowaniu, reagowaniu na okreslone
sytuacje. W przypadku wdrozenia organizacyjnego programu redukcji stresu zmiany
dokonuja si¢ w procesie wykonywania okreslonych procedur, zakresu obowiazkow
i odpowiedzialnosci lub czasu pracy. Takie dziatania sa podejmowane tylko wtedy,
gdy postawy wobec wdrozenia sa przychylne lub pozytywne.

Negatywna postawa po wdrozeniu moze wynikac z:

— niedoinformowania o celu i skutkach programu,

— przeciagajacego si¢ i dtugotrwatego procesu wdrozenia,

— slabej jakos$ci procesu wdrozenia,

— nieprawidlowej diagnozy zrodet stresu zawodowego,

— wdrazania pomystow redukcji stresu bez konsultacji z uczestnikami,

— negatywnej postawy na poczatku wdrozenia,

— braku poczucia, ze program przyczyni si¢ do trwatych zmian w organizacji.

Postawy pozytywne wsrod pracownikoéw przedsigbiorstw, ktore wdrozyty pro-
gramy redukcji stresu, uksztattowaty si¢ przede wszystkim pod wptywem partycypa-
cji w rozwiazaniach i modyfikacjach dziatan zwiazanych ze stresem pracowniczym?®.

Na pozytywne postawy po wdrozeniu ma wplyw rowniez kierownictwo orga-
nizacji, ktore aktywnie wspiera proces wdrozenia, a po jego zakonczeniu nadal za-
checa pracownikoéw do stosowania propozycji wdrozonych zmian. Na tym poziomie
istotne jest réwniez kontrolowanie dziatan podejmowanych przez osoby odpowie-
dzialne za wdrozenie, a wigc zazwyczaj kierownikow nizszego szczebla. Kierow-
nictwo organizacji analizuje i wyciaga wnioski, czy po wdrozeniu ta grupa ludzi

2 O ksztaltowaniu postaw napisano w dalszej czg$ci artykutu (punkt 4).
3 Przyktady wdrozen programow redukcji stresu opisanych na podstawie 20 interwencji w organi-
zacjach europejskich mozna znalez¢ w: [Prevention of Psychological... 2002; Bell 2001].
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faktycznie modyfikuje swoje zachowania i wspiera pozostaltych uczestnikéw we
wdrazaniu zmian na stanowisku pracy.

4. Sposoby ksztaltowania prowdrozeniowych postaw
pracownikow

Ksztaltowanie postaw prowdrozeniowych przed rozpoczeciem implementacji wia-
ze si¢ przede wszystkim z dobrze przemyslana i zaplanowana akcja informacyjna
o programie. W tej kwestii warto wykorzystywaé¢ dostepne w danej organizacji ka-
naly informacyjne. W jednym z przedsigbiorstw, w ktorych autorka dokonywata
wdrozenia, wykorzystano ekrany wizyjne umieszczone w roznych miejscach firmy
(stotowka, pokdj socjalny, korytarz), przez ktére wyswietlano krotkie prezentacje na
temat stresu oraz sposobow radzenia sobie z nim oraz informacje o tym, ze wkrotce
program taki zostanie uruchomiony dla pracownikow.

Innym sposobem sa plakaty i ulotki rozdawane pracownikom przez przedsta-
wicieli dziatu personalnego lub BHP oraz zaplanowane wspdlne lub indywidualne
spotkania z ekspertem, ktory bedzie dokonywatl wdrozenia takiego programu.

W celu zbadania postaw przed wdrozeniem oraz zweryfikowania skutecznosci
dotychczasowej akcji promocyjno-informacyjnej autorka wykorzystywata w proce-
sie wdrozenia ankiete, ktorej fragment przedstawiono ponizej.

Dzigki wynikom tej ankiety tatwiej jest podja¢ decyzje o rozpoczeciu procedury
wdrozenia lub rozszerzeniu i wydtuzeniu akcji promocyjno-informacyjne;.

Innym sposobem weryfikacji oporu wobec programu moze by¢ badanie psy-
chologiczne. Mozna tu wykorzystac test STAI ktéry bada poziom Igku. STAI, czyli
Inwentarz Stanu i Cechy Leku, jest polska wersja amerykanskiego kwestionariusza
STAIL (State-TraitAnxiety Inventory) autorstwa C.D. Spielbergera, R.L. Gorsucha
i R.E. Lushene’a opracowanego w 1970 roku. Badaczami i autorami polskiej wersji
kwestionariusza sa M. Tysarczyk i K. Wrze$niewski. Metoda ta przeznaczona jest do
badania Igku rozumianego jako ,,wzglednie stata cecha osobowosci” [ Wrze$niewski
i in. 2002, s. 5]. Daje rowniez mozliwo$¢ mierzenia lgku rozumianego jako stan
bedacy skutkiem reakcji na bodzce zewngtrzne. Lek-stan opisywany jest przez C.D.
Spielbergera jako ,,subiektywne, Swiadomie postrzegane uczucia, obawy i napigcia,
ktorym towarzyszy zwiazana z nimi aktywacja [...] autonomicznego uktadu nerwo-
wego” [Wrzesniewski i in. 2002, s. 5]. Kwestionariusz sktada si¢ z dwoch czesci:
X-1 mierzacej Igk-stan oraz X-2 badajacej Igk-cechg. W celu identyfikacji oporu wo-
bec wdrozenia istotna jest pierwsza czg$¢ kwestionariusza dotyczaca mierzenia leku
jako stanu w odpowiedzi na zmiany zachodzace w organizacji podczas wdrazania
innowacji. Wysokie wyniki w tej czgsci testu oznaczaja wysoki poziom Igku, a co
za tym idzie mozliwo$ci wystapienia r6znego rodzaju zachowan interpretowanych
jako opor wobec zmian. W badaniach prowadzonych przez autorke test ten pozwalat
na identyfikacje grup o wysokim Igku i podejmowanie dziatan majacych na celu
redukcjg oporu wobec zmian [Molek-Winiarska 2005].
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Tabela 1. Fragment ankiety weryfikujacej postawg pracownika przed wdrozeniem programu
redukc;ji stresu

1. | Czy uwazasz, ze praca w firmie wiaze si¢ z duzym obcigzeniem psychicznym i stresem?
— Zdecydowanie tak

— Raczej tak

— Raczej nie

— Zdecydowanie nie

2. | Czy uwazasz, ze warto byloby podja¢ dzialania redukujace stres w pracy?
— Zdecydowanie nie warto

— Raczej nie ma sensu

— Warto

— Zdecydowanie warto

3. | Czy chcialbys$ uczestniczy¢ w programie redukcji stresu w pracy?
— Zdecydowanie tak

— Raczej tak

— Raczej nie

— Zdecydowanie nie

5. | Czy widzisz potrzebe¢ pewnych zmian na swoim stanowisku pracy w celu redukcji
obciazenia i stresu?

— Zdecydowanie tak

— Raczej tak

— Niezbyt

— Zdecydowanie nie

6. | Czy chcialbys$ podnies¢ swoje umiejgtnosci radzenia sobie ze stresem w pracy?
— Tak, szczeg6lnie w zakresie:

» komunikacji z innymi pracownikami

 radzenia sobie z presja czasu

* poznania swoich mocnych stron i ograniczen

* innych umiejetnosci/spraw — jakich? ...........cooviiiiiiiiiiiiiien
— Nie, nie widz¢ mozliwosci ani potrzeby wykorzystania ich w obecnej pracy

Zrodto: opracowanie wiasne.

Istotna kwestia jest rowniez podjecie decyzji o tym, kiedy rozpoczyna si¢ wdro-
zenie. Nalezy bowiem rozpoznac, czy jest to dla organizacji dobry czas na wdroze-
nie. W tym aspekcie warto rozpocza¢ dzialania od analizy sytuacji na rynku oraz
nastrojow panujacych wsrod zatogi. Jedna z firm odmowita wspotpracy w zakresie
wdrozenia programu redukcji stresu ze wzgledu na zblizajaca si¢ fuzj¢ z inna orga-
nizacja. W pierwszym odruchu zarzadzajacy byli zainteresowani wdrozeniem, gdyz
zmiana, ktora ich czekala, byta niewatpliwie zwiazana z duzym stresem. Warto wigc
byloby pracownikow przygotowaé na zmaganie si¢ z nim. Jednakze, jak stusznie
zauwazono, uczestnictwo w programie redukcji stresu przed fuzja zostatoby przez
niektorych pracownikdéw odebrane jako wstep do outplacementu. Tak wigc postawy
wobec programu bytyby skrajnie negatywne, a sam program prawdopodobnie przy-
nio6stby wigeej szkody niz pozytku.
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Kiedy wiec warto rozpocza¢ wdrozenie? W literaturze przedmiotu wskazuje sie,
ze programy redukcji stresu nie powinny by¢ wdrazane wtedy, gdy pracownicy od-
czuwajg wysokie natezenie stresu oraz skutki jego dzialania sg widoczne. Nie sg to
programy typu ,,gaszenia pozaréw” [Bauer, Jenny 2007]. Niestety, taki jest zazwy-
czaj powod rozpoczecia dziatan. Programy redukcji stresu przynosza najwigkszy
efekt, gdy wdrozenie przeprowadzane jest w czasie stabilizacji firmy i w miarg do-
brej kondycji finansowej, a takze wtedy, gdy pracownicy deklarujg $redni poziom
odczuwanego stresu, a jego skutki nie sa takie dotkliwe zar6wno od strony psycho-
logicznej, jak i1 finansowe;.

Ksztattowanie postaw prowdrozeniowych po zakonczeniu implementacji jest
réwniez niezwykle istotne z punktu widzenia skutecznosci programu i trwatosci
wdrozonych zmian.

Badacze twierdzg, ze udzial pracownikéw w tworzeniu i wdrazaniu programu
redukcji stresu jest konieczny, ale niewystarczajacy, aby program taki przyniost za-
lozone rezultaty. Istotne sg tu dwie sprawy. Po pierwsze, pracownik musi oceni¢
program interwencyjny jako ciekawy i warty uczestnictwa na podstawie informa-
cji, ktore otrzyma, zanim przystapi do niego. Po drugie zas, kiedy pracownik jest
uczestnikiem takiego programu, musi go spostrzegaé jako dziatanie wysokiej jako-
sci, ktore doprowadzi do trwatych zmian w funkcjonowaniu organizacji. Zgodnie
z badaniami ci pracownicy, ktorzy spostrzegaja program jako staby i nieprzynoszacy
zasadniczych zmian, nie bedg zaangazowani w proces planowania i implementowa-
nia programu. Dodatkowo beda ostabia¢ wiasne mozliwosci zmiany zachowania
stresogennego, co wplywa na niskg oceng realizacji zatozonych efektow wdrozenia

Tabela 2. Przyktadowa ankieta postawy i oceny pracownika wobec programu

Pytanie ankietowe (i jego cel)

Mozliwo$ci odpowiedzi

1. Czy styszate$ o tym projekcie, zanim
otrzymale$ kwestionariusz (z materiatow,
ulotek, informacji firmowych)? (ustalenie
postawy wobec uczestnictwa w programie)

1= tak, bardzo duzo
2= tak, co$ styszalem
3= tak, troch¢

4= nie, w ogole

2. Czy miate$ wptyw na to, co si¢ realizuje
w tym projekcie? (ustalenie oceny wphwu
na program)

1= tak, w bardzo duzej mierze

2= tak, do$¢ znacznie

3= tak, ale w tylko w niewielkim zakresie
4= nie, w ogole

3. Co sadzisz o dziataniach podjetych w tym
projekcie? Jak oceniasz ich jakos$¢?
(ustalenie oceny jakosci programu)

Skala 1-7 (1 = sa bardzo dobre, wysokiej jakosci,
7= sa bardzo stabe, stabej jakosci)

4. Czy sadzisz, ze dzialania w tym projekcie
doprowadzg do trwatych zmian w dziataniu
organizacji (twojego dziatu)? (ustalenie
oceny trwatosci zmian/efektow programu)

1= tak, w bardzo duzej mierze

2= tak, dos¢ znacznie

3= tak, ale w tylko w niewielkim zakresie
4= nie, w ogodle

Zrodto: [Nielsen i in. 2007, s. 798].
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[Nielsen i in. 2007, s. 793-804]. W tab. 2 zaprezentowano przyktadowa ankiete po-
mocna w analizie postawy i oceny pracownika wobec programu interwencyjnego.

Analizujac postawg pracownika wobec wdrozonego systemu, nalezy rowniez
wziac¢ pod uwage czynniki niezwiazane bezposrednio z jakoscia procedury wdroze-
nia i jego przebiegu. Randall, Cox i Griffiths definiuja te czynniki jako mikropro-
cesy oraz kontekst [Randall i in. 2007, s. 1184]. Do mikroprocesoéw nalezy zaliczy¢
warunki pracy, takie jak obciazenie ilosciowe praca, rdwnowaga praca-dom, obo-
wiazki zawodowe, stopien wplywu na wilasna prace oraz relacje ze wspolpracowni-
kami. Kontekst stanowia wielko$¢ organizacji i jednostki, w ktorej zatrudniony jest
pracownik, rodzaj dzialalno$ci prowadzonej przez organizacje (produkcja, ustugi),
przygotowanie do wykonywanego zawodu (wyksztatcenie, uprawnienia). Czynniki
te moga mie¢ posredni wptyw na ksztalttowanie postaw wobec wdrozenia 1 musza
by¢ wzigte pod uwage w trakcie oceny wdrozenia. Badacze proponuja prowadzenie
wywiadow z pracownikami w celu identyfikacji ewentualnych problemow z zasto-
sowaniem wskazanych w interwencji sposobow dziatania (tab. 3).

Tabela 3. Przyktad pytan do wywiadu z pracownikami wykorzystany w procesie oceny wdrozonego
programu redukcji stresu

Pytania o wdrozenie: 1. Z jakiego powodu powstat program, co miat zmienic i jak byt
zaprojektowany?

2. Czy program byt wdrozony tak dobrze, jak to tylko mozliwe?

Pytanie o mikroprocesy: |3. Jaki wptyw wywarto wdrozenie programu na obecna pracg
na stanowisku?

Pytania o kontekst: 4. Czy co$ przeszkadza programowi w tym, by byl tak efektywny,
jak to tylko mozliwe?

5. Co mogloby sprawi¢, by ten program byt jeszcze lepszy?

Zrédlo: [Randall i in. 2007, s. 1191].

Na podstawie przeprowadzonych badan autorzy wskazuja, iz najbardziej istotna
w procesie oceny i ksztaltowania postaw prowdrozeniowych jest analiza mikropro-
cesu.

5. Zakonczenie

Wdrazanie programoéw, ktorych celem jest podniesienie $wiadomos$ci i poziomu
zdrowia zawodowego, jest jeszcze ciagle w Polsce niedoceniane. Trudno jest bo-
wiem w oparciu o dotychczasowe badania dowies¢, ze inwestowanie w takie progra-
my jest optacalne czy efektywne. Dane z badan prowadzonych w krajach UE wska-
zuja, ze takie dziatania sg efektywne, ale w okresie dtugofalowym (5 lub wigcej lat)
oraz wymagaja wnikliwych analiz z zakresu controlingu personalnego, aby mozna
bylto uzyska¢ dane dotyczace wptywu stresu zawodowego na wydajnos¢ pracownika
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1 efektywno$¢ organizacji [Bauer, Jenny 2007]. Niemniej jednak warto si¢ cieszy¢
ze wzrastajacej Swiadomosci zarzadzajacych organizacjami w kwestii doceniania
wartosci, jaka jest pracownik, a doktadniej zdrowy pracownik, ktérego kapitat inte-
lektualny moze si¢ przyczyni¢ do wzrostu konkurencyjnosci firmy na rynku.
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SIGNIFICANCE OF EMPLOYEES’ ATTITUDES TOWARDS
THE IMPLEMENTATION OF STRESS MANAGEMENT
INTERVENTIONS

Summary: This article presents the issue of employees’ attitude towards stress management
interventions and occupational health interventions. According to different studies, workers’
attitudes before the implementation of the intervention influence effectiveness and time-ef-
ficiency of the process of implementation of stress intervention as well as they affect the
permanence of changes at organizational and individual level of stress management after the
implementation of the intervention. In the article, some advice and guidelines which can be
used in the process of implementation of different kinds of work-life balance programs and
other HRM activities are presented.

Keywords: work-related stress, occupational health, attitude, implementation, work-life ba-
lance.



