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Wstep

Oddajemy w rece Czytelnika drugg publikacje stanowigca rezultat projektu ba-
dawczego z cyklu Sukces w zarzqdzaniu kadrami. Przewodnim tematem edycji
w roku 2016 — o czym juz byla mowa we Wstepie do PN 429 — sa Dylematy zarzg-
dzania kadrami w organizacjach krajowych i miedzynarodowych. Przypomnijmy
tez, ze o ile w PN 429 dylematy byly rozpatrywane w kontekscie problemow zarzad-
czo-ckonomicznych, to w tomie niniejszym akcent zostaje przesuni¢ty na problemy
zarzadczo-psychologiczne. Zatem i w jednym, i w drugim tomie wspolnym punk-
tem odniesienia jest zarzadzanie, ktéorego podmiotem oddziatujacym i jednoczesnie
przedmiotem oddzialywania sa pracownicy. Z tego tez wzgledu obydwie publika-
cje majg charakter komplementarny. Przy okazji warto zauwazy¢, ze w obu publika-
cjach terminy ,,zarzadzanie kadrami”, ,,zarzadzanie zasobami ludzkimi” czy ,,zarza-
dzanie kapitalem ludzkim” sg czgsto stosowane zamiennie.

W PN 429 zidentyfikowano sze$¢ zasadniczych obszaréw problemowych, do
ktorych nawigzywali poszczegolni autorzy. Byly to: wybrane narzedzia realizacji
celow zarzadzania zasobami ludzkimi, ewaluacja kompetencji i inwestycje w roz-
woj kapitatu ludzkiego, kapitat ludzki i kompetencje pracownicze w perspektywie
miedzynarodowej, przywodztwo i rozwigzania kadrowo-zarzadcze w sektorze pu-
blicznym, dylematy logiczne i analityczne w teorii i praktyce zarzadzania zasobami
ludzkimi oraz nowa gospodarka i nowe trendy. Zatem przyjmowana przez autorow
perspektywa dotyczaca dylematow byta stosunkowo szeroka. Podobnie rzecz si¢ ma
w niniejszym tomie. Chociaz i tutaj artykuty uporzadkowano wedtug kolejnosci al-
fabetycznej nazwisk ich autorow, to w strukturze problemowej PN 430 mozna wy-
odrebnic sze$¢ zasadniczych obszarow tematycznych.

Jednym z nich sg czynniki pozackonomiczne warunkujace postawy i motywacje
pracownikéw. Autorzy zainteresowani tg problematyka podjeli dyskusj¢ m.in. nad
takimi zagadnieniami, jak: ksztattowanie warunkow pracy z wykorzystaniem party-
cypacji pracownikow jako wyrazu respektowania ich interesow, zrodta satysfakcji
zawodowej w §rodowisku pracownikow wiedzy, organizacyjne zachowania obywa-
telskie i dzielenia si¢ wiedza, motywacja osiggania celd6w a oczekiwania pracowni-
kow wobec dziatan prorozwojowych organizacji czy postawy pokolenia Y wobec
wirtualnej pracy zespotowe;.

W niniejszym tomie mozna tez wyodrebnic obszar, ktorego problematyka doty-
czy negatywnych zjawisk w organizacji i metod przeciwdzialania im. W tej grupie
artykutow prezentowane sa wnioski badawcze i refleksje dotyczace: strachu w miej-
scu pracy i jego negatywnych konsekwencji, organizacyjnych mechanizmow pre-
wencji i przeciwdziatania mobbingowi, korelacji narcyzmu z orientacjg na sprze-
daz czy tez orientacja na klienta w kontaktach handlowych, nieetycznych zachowan
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pracownikéw w organizacji oraz dylematow kierownikow zwiazanych z obecnoscia
w pracy pracownikow chorych.

Zainteresowanie wsrod autorow wzbudza tez problematyka funkcjonowania or-
ganizacji z perspektywy jednostki i jej kompetencji. Artykuty, ktére mozna tutaj te-
matycznie przypisaé, dotycza utrzymania rownowagi migdzy zyciem zawodowym
a prywatnym, rezultatdéw podejmowanych przez jednostke autoprezentacji jako ele-
mentu rozwoju jej zasobéw osobistych, wptywu elastycznosci czasowej na funkcjo-
nowanie poznawczo-behawioralne pracownikéw organizacji mi¢dzynarodowych,
atrybutow kompetencji pracowniczych w pracy z informacjami i kompetencji wy-
roézniajacych pracownikow okreslanych jako talenty.

Wsrod zgromadzonych referatdéw pojawiajg sie réwniez takie, dla ktérych
wspolnym mianownikiem sg marka i odpowiedzialno$¢ spoteczna pracodawcy. Au-
torzy w swoich pracach koncepcyjnych i badawczych podejmuja kwestie zwigzane
z perspektywa CSR w kontekscie ekosystemu mediow spotecznosciowych, postrze-
ganiem pracownika z perspektywy zarzadzania spolecznie odpowiedzialnego, dyle-
matami zarzgdzania roznorodnos$cig pracowniczg oraz z relacjami, jakie pojawiaja
si¢ migdzy derekrutacja a budowaniem marki pracodawcy.

Jeszcze inny zbidr artykuldw stanowia prace poswigcone przywodztwu i decy-
zjom menedzerskim. W tym zakresie poruszane zagadnienia dotyczg roli przywod-
cOw organizacyjnych w ksztattowaniu postaw wobec pracy, sylwetki lidera wedtug
przedstawicieli pokolenia ,,Z”, relacji przywddczych w warunkach akademickich,
jak rowniez dylematoéw decyzyjnych menedzeréw w najwazniejszych decyzjach za-
wodowych.

Ostatni wyodrebniajacy si¢ obszar problemowy stanowia pomiary oraz anali-
zy ilo$ciowe i jakosciowe migkkich obszarow zarzadzania. Przedmiotem zaintere-
sowania autoré6w sa psychologiczne i ekonomiczne wskazniki szacowania stresu za-
wodowego, znaczenie pomiaru wewnatrzorganizacyjnej mobilnosci pracownikow
w zarzadzaniu kapitatem ludzkim, zarzadzanie do$wiadczeniami pracowniczymi
w handlu i ustugach, zarzadzanie zaangazowaniem utalentowanych pracownikéw
w krajach Europy Wschodniej czy tez studenci (polscy oraz zagraniczni) i nauczy-
ciele akademiccy wobec pracy pracownikow naukowo-dydaktycznych stanowia-
cych tzw. kategori¢ 65+.

Konczac bardzo ogoélne omowienie zawartosci niniejszej publikacji, pragniemy
przypomnie¢, ze gldwnym celem realizowanego projektu jest zaprezentowanie wy-
nikow badan teoretycznych i empirycznych w zakresie zarzadzania zasobami ludz-
kimi, podzielenie si¢ doswiadczeniami badawczymi i wywodzacymi si¢ z praktyki
gospodarczej, podjecie dyskusji i wymiana mysli oraz wskazanie nowych obszarow
badan. Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, w wymiarze zarowno naukowym, jak i prak-
tycznym, ma charakter interdyscyplinarny. W naszej ocenie ta interdyscyplinarnos¢
znajduje swoje odzwierciedlenie w réznorodnosci dylematow 1 ich rozstrzygnieé
publikowanych w tym i w poprzednim tomie Prac Naukowych Uniwersytetu Ekono-
micznego we Wroclawiu. Zywimy nadzieje, ze Czytelnicy podzielg t¢ opinie.
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Zyczymy zatem milej lektury, ktéra byé moze stanie si¢ natchnieniem do kon-
tynuowania podjetych tutaj rozwazan koncepcyjnych czy tez inspiracjg do nowych
badan empirycznych. Pragniemy tez ztozy¢ podzigkowania wszystkim Autorom, za-
rowno tym, ktorzy juz od 23 lat wspierajg nas w naszym przedsigwzieciu, jak 1 tym,
ktory dotaczyli do nas w ostatnim czasie.

Na zakonczenie, podobnie jak to uczyniliSmy w tomie poprzednim, pragniemy
Czytelnikom zadedykowa¢ pewna sentencje. Wywodzi si¢ ona z przyjetego ency-
klopedycznego zatozenia, ze dylemat to wybdr miedzy réznymi racjami, ktore sg
réwnorzedne badz to w ich niedogodnosci, badz to w ich atrakcyjnosci. Nasza sen-
tencja odnosi si¢ do wielo$ci 1 réznorodnosci dylematdéw zaprezentowanych w obu
tomach, a brzmi nast¢pujgco:

Jezeli nie ma rownowagi w ocenie racji i wyboru — dwoch encyklopedycznych
komponentow dylematu — to czy im wiekszy wybor atrakcyjnych racji, tym mniej-
sza atrakcyjnos¢ samego wyboru, czy tez im mniejszy wybor atrakcyjnych racji, tym
wigksza atrakcyjnos¢ samego wyboru? Oto jest dylemat.

dr hab. Marzena Stor, prof. UE dr Agnieszka Fornalczyk
Katedra Zarzadzania Kadrami Instytut Psychologii
Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu Uniwersytet Wroctawski
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Streszczenie: Niniejszy artykul porusza kwestie pomiaru stresu zawodowego. W pierwszej
czesei podjeto rozwazania na temat mozliwo$ci pomiaru, a wlasciwie szacowania stresu za-
wodowego w aspekcie jego poziomu, skutkow oraz przyczyn. Wskazano mozliwe narz¢dzia
psychologiczne pomiaru stresu w pracy, opisujac krotko ich wartosci psychometryczne. Ko-
lejna czes¢ artykutu poswigcona zostata omowieniu wskaznikow ekonomicznych, ktore w li-
teraturze przedmiotu uznaje si¢ za najbardziej wlasciwe pod wzglgdem szacowania poziomu
i skutkow stresu zawodowego. Szczegétowo omowiono wykorzystanie wskaznika absencji
oraz poziomu zachowan kontrproduktywnych i prezentyzmu w konteks$cie szacowania stresu
w organizacji, a takze oceny skuteczno$ci wdrozenia dziatan redukujacych stres. W ostatniej
czgsci zaprezentowano sposoby szacowania stresu zawodowego stosowane w organizacjach
biznesowych — sa to wyniki badan wtasnych oraz takich instytucji migdzynarodowych, jak:
Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy (EU-OSHA), Europejska Fundacji
na rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy (Eurofound) oraz Migdzynarodowa Organizacja
Pracy (ILO). W podsumowaniu wskazano dylematy i rozbieznosci w zakresie stosowania me-
tod pomiarowych stresu zawodowego w teorii i praktyce oraz mozliwosci dalszego rozwoju
i wspotpracy.

Slowa kluczowe: stres zawodowy, zdrowie organizacyjne, zarzadzanie kapitatem ludzkim,
psychometria.

Summary: The present study aims at exploring factors in work-related stress measurement.
In the first part, it presents various types of psychological tools used to measure work-related
stress and its sources, level, consequences and coping strategies. The usefulness of psycho-
metric values of described questionnaires is assessed. The next part of this article is devoted
to the presentation of various economic factors used to measure work-related stress, espe-
cially absenteeism, counterproductive behaviours and presenteeism. There are also findings
from research studies which used those factors to assess the efficiency of implemented stress
management interventions. The last part presents results of the study devoted to measuring
work-related stress in some companies in Poland, and also ways of measurement of work-re-
lated stress as used in international projects by European Agency for Safety and Health at
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Work (EU-OSHA), European Foundation for the Improvement of Living and Working Con-
ditions (Eurofound) and International Labour Organization (ILO). In conclusion some dilem-
mas regarding the measurement of work-related stress and discrepancies between theoretical
frameworks and organizational practise are discussed, and ways of further development and
cooperation are suggested.

Keywords: work-related stress, organizational health, human capital management, psycho-
metrics.

1. Wstep

Stres w pracy okresla si¢ zazwyczaj jako stan psychologiczny, w ktorym pracow-
nik odczuwa napiecie wynikajace z braku kontroli nad dziataniami przez niego
podejmowanymi. W konfrontacji bowiem z wymaganiami srodowiska pracy pra-
cownik ocenia wlasne zasoby jako niewystarczajace. W kontekscie pomiaru stre-
su zawodowego istotne wydaja si¢ wszystkie jego aspekty (rys. 1). Pierwszy z nich
to zrodta czy tez przyczyny stresu. W literaturze przedmiotu mozemy znalez¢ licz-
ne koncepcje wskazujace na podziat czynnikdow stresogennych [Selye 1977; Co-
oper, Payne 1987; Oginska-Bulik 2006; Litzke, Schuh 2007]. Szczegbétowa analiza
stresoréw jest istotnym czynnikiem pomiaru stresu oraz programow jego reduko-
wania w organizacji. Drugi aspekt dotyczy samego poziomu stresu — nie tyle wigc
,»C0” stresuje, ile ,,jak bardzo”. Taki pomiar jest zawsze obcigzony duzg doza su-
biektywizmu oraz chwilowego nastroju. Zazwyczaj wiec tego rodzaju informacje
uzyskiwane sg w kontekscie pomiaru skutkow stresu. Inaczej mowiac, badajac po-
ziom stresu, respondenci rozwazajg go, podajac, jakie skutki emocjonalne, beha-
wioralne, poznawcze i fizjologiczne on wywoluje. Wreszcie istotna w pomiarze
stresu zawodowego wydaje si¢ rowniez wiedza z zakresu strategii czy stylow ra-
dzenia sobie z obcigzeniem. Uzyskane informacje pomagaja w wyborze okreslo-
nych technik lub metod redukowania stresu proponowanych pracownikom w ra-
mach dziatan interwencyjnych. Dzigki podejsciu typu ,,dla kazdego co$ innego”
jest szansa uzyskania wysokiej skutecznos$ci wdrazanej interwencji w zakresie re-
dukcji stresu zawodowego.

Zrédta (stresory) —) Poziom [ Skutki

Strategie, style radzenia sobie

Rys. 1. Elementy stresu zawodowego

Zrbdto: opracowanie wiasne.
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2. Narzedzia psychologiczne

Badanie stresu w podej$ciu psychologicznym obejmuje gromadzenie danych ze
wszystkich aspektow stresu. Z jednej strony analizuje si¢ wiec jego zrodta, mecha-
nizmy powstawania, z drugiej za$ bada si¢ takze jego konsekwencje oraz strategie
radzenia sobie nim. Istotne jest rowniez badanie subiektywnej opinii pracownika na
temat poziomu czy tez iloSci stresu, ktory przezywa w organizacji. Do badania stre-
su w pracy mozna wykorzysta¢ narz¢dzia stworzone na potrzeby konkretnej orga-
nizacji. Mozna tu uzy¢ réznorodnych metod badan spolecznych, takich jak ankiety,
wywiady, obserwacje. Jednakze wydaje si¢, ze najbardziej trafng diagnoz¢ wszyst-
kich ,,elementow” stresu w pracy uzyska si¢ poprzez taczenie specyficznych dla
organizacji narzedzi z wystandaryzowanymi kwestionariuszami psychologicznymi.
W dalszej czesci artykutu skrotowo opisano najbardziej znane narzedzia oraz te, kto-
re mozna pozyskac na rynku polskim. Pierwszy kwestionariusz koncentruje si¢ na
okreslaniu zrodet stresu oraz ich natezenia. Kolejne dwa badaja poziom (poczucie
stresu). Kwestionariusz GHQ-28 jest migdzynarodowym narze¢dziem, ktore pozwala
na szacowanie konsekwencji psychologicznych stresu. Kolejne dwie metody CISS
i COPE okreélaja style/strategie radzenia sobie ze stresem. Wreszcie ostatni z opi-
sywanych testow pozwala na okres§lenie wtasciwosci pracy w aspekcie wywolywa-
nia lub pomagania w radzeniu sobie ze stresem zgodnie ze znanym modelem wy-
magania—zasoby (demands-resources) autorstwa R. Karaska. Wymienione metody
psychologiczne nie wyczerpuja bynajmniej szerokiego wachlarza narzedzi psycho-
metrycznych stosowanych na §wiecie w celu pomiaru réznych aspektow stresu za-
wodowego. Zostaly wybrane gldwnie ze wzgledu na dos¢ tatwa dostepnosé na rynku
polskim oraz mozliwos¢ wykorzystania do badania stresu zawodowego.

1. Kwestionariusz OSI (Occupational Stress Indicator) opracowany przez Coo-
pera, Sloana i Williamsa w tlumaczeniu i adaptacji M. Widerszal-Bazyl jest jednym
z najczesciej stosowanych narzedzi w §wiatowych badaniach na temat stresu zawo-
dowego. Narzegdzie to jest przeznaczone gtdéwnie do badania stresu kierownikow.
Test OSI bada nastepujace czynniki (zrodta) stresu zawodowego:

* przecigzenie wymaganiami (personal workload),

» relacje spoteczne (relationships),

* rownowaga praca—dom (home and work balance),

* wymagania roli kierowniczej (managerial role),

* odpowiedzialno$¢ osobista (personal responsibility),
» codzienne ucigzliwosci (daily hassles),

* uznanie (recognition),

» klimat organizacyjny (organizational climate).

Odpowiedzi udzielane sg na skali od 1 (,,bardzo zdecydowanie nie jest to Zrodto
stresu”) do 6 (,,bardzo zdecydowanie jest to zrodto stresu’). Test ten posiada zado-
walajaca charakterystyke psychometryczng: w badaniach prowadzonych w angiel-
skiej grupie 14 445 0sob wskaznik jej rzetelnosci wynidst 0,86 [Cooper, Williams
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1998]. Kwestionariusz w polskiej wersji stosowany byt w grupie 700 kierownikow.
Wspotezynnik rzetelno$ci a Cronbacha osiagnal w tych badaniach poziom 0,95 [Wi-
derszal-Bazyl 2001].

2. Kwestionariusz Poczucia Stresu autorstwa Mieczystawa Plopa i Ryszarda
Makarowskiego przeznaczony jest do pomiaru struktury doznan stresowych. Po-
zwala na obliczenie wyniku informujacego o uogoélnionym poziomie stresu, a takze
trzech wynikow odnoszacych si¢ do nastepujacych wymiaréw: napigcie emocjo-
nalne, stres zewngtrzny oraz stres intrapsychiczny. Kwestionariusz sktada si¢ z 27
stwierdzen; badany okre$la stopien, w jakim dane stwierdzenie go dotyczy, korzy-
stajac z pigciostopniowej skali. Rzetelnos¢ w badaniach oso6b dorostych miesci si¢
w granicach 0,70-0,81. Stabilno$ci nie sprawdzano. Badano traftho$¢ czynnikowa
1 teoretyczng poprzez korelacje m.in. z kwestionariuszami: NEO-FFI, PTS, BDI,
STAI [PTP 2016].

3. Skala Odczuwanego Stresu — PSS-10; autorzy: S. Cohen, T. Kamarck, R. Mer-
melstein; adaptacja: Z. Juczynski N. Oginska-Bulik. PSS-10 stuzy do badania os6b do-
rostych, zdrowych i chorych. Zawiera 10 pytan dotyczacych réznych subiektywnych
odczu¢ zwigzanych z problemami i zdarzeniami osobistymi, zachowaniami i sposo-
bami radzenia sobie. Stuzy do oceny natezenia stresu zwigzanego z wlasng sytuacja
Zyciowa na przestrzeni ostatniego miesigca. Badany podaje swoje odpowiedzi na skali
5-stopniowej: od ,,nigdy” = 0 do ,,bardzo czgsto” = 4. Rzetelnos¢ skali ustalono, bada-
jac zgodnos$¢ wewnetrzng. Wspolczynnik o Cronbacha wyniost 0,90. W badaniu rze-
telno$ci metodg test—retest uzyskano takze wynik 0,90. Trafnos¢ kryterialng badano
poprzez korelacje z roznymi skalami do badania obcigzenia psychicznego, poczucia
odpowiedzialnos$ci oraz subiektywnej oceny pracy [Juczynski, Oginska-Bulik 2009].

4. Kwestionariusz Ogolnego Stanu Zdrowia — GHQ-28 (General Health Qu-
estionnaire-28) opracowany przez D. Goldberga w adaptacji D. Makowskiej
i D. Merecz przeznaczony jest do badania zdolnosci (lub niezdolno$ci) do prawi-
dlowego funkcjonowania w spoteczenstwie oraz poziomu stresu psychologiczne-
go. Test pozwala takze na wstepne wykrycie takich zaburzen psychologicznych, jak
nerwica, depresja czy schizofrenia. Kwestionariusz GHQ-28 sktada si¢ z 28 pozycji
tworzacych 4 podskale diagnozujace:

* objawy somatyczne (skala A),

* niepokdj i bezsennos¢ (skala B),

» dysfunkcje spoteczng — zaburzenia w zachowaniu (skala C),
* depresje (skala D).

Respondenci proszeni sa o zaznaczenie jednej z 4 mozliwych odpowiedzi: od ,,w
ogoble nie” do ,,znacznie bardziej niz zwykle” lub od ,,lepiej niz zwykle” do ,,znacznie
gorzej niz zwykle”. Podane wyzej kategorie odpowiedzi punktowane sg nastepu;ja-
co: 0-0-1-1. Ogolny wynik jest sumg punktéw uzyskanych za odpowiedzi na wszyst-
kie pytania kwestionariusza. Rzetelnos¢ polskiej wersji testu GHQ-28 w réznych ba-
daniach mierzona przy uzyciu wskaznika o Cronbacha wahata si¢ od 0,91 do 0,93
[Makowska i in. 2002]. Jest to wynik zblizony do rzetelnos$ci oryginalnego kwestio-
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nariusza. Trafnos$¢ kryterialna testu (wersji GHQ-28) mierzona przez r6znych bada-
czy miescita si¢ w granicach 0,67-0,76. Wyniki uzyskane dla wersji polskiej sa nie-
co nizsze 1 wahaja si¢ od 0,59 do 0,61 [Makowska i in. 2002]. Kwestionariusz ten
mozna stosowaé do oceny psychologicznych konsekwencji narazenia na stres w pra-
cy. Z badan nad populacjg polska wynika, ze najsilniejszy zwiagzek istnieje migdzy
stresem a skalg B, najstabszy za$§ dotyczy skali C [IMP 2001, Makowska i in. 2002].

5. Kwestionariusz Radzenia Sobie w Sytuacjach Stresowych — CISS (Coping
Inventory for Stressful Situations) autorstwa N.S. Endlera i J.D. Parkera w adaptacji
P. Szczepaniaka, J. Strelaua i K. Wrzesniewskiego stuzy do diagnozowania stylow
radzenia sobie ze stresem. Sktada si¢ z 48 stwierdzen dotyczgcych réznych zacho-
wan, jakie ludzie moga podejmowaé w sytuacjach stresowych. Badany okresla na
5-stopniowej skali czestotliwos¢, z jaka podejmuje dane dziatanie w sytuacjach trud-
nych, stresowych. Wyniki ujmowane sa na trzech skalach: SSZ — styl skoncentrowa-
ny na zadaniu; SSE — styl skoncentrowany na emocjach; SSU — styl skoncentrowany
na unikaniu. Ten ostatni styl moze przyjmowaé dwie formy: ACZ — angazowanie si¢
w czynnoSci zastepcze 1 PKT — poszukiwanie kontaktow towarzyskich. Rzetelnos¢
testu okreslona zostata w granicach 0,74-0,88 [Strelau i in. 2007]. Okreslono czyn-
nikowg i teoretyczng traftnos¢ testu. Trafno$¢ kryterialng badano na podstawie ko-
relacji z Kwestionariuszem Sposobow Radzenia Sobie ze Stresem wedtug Lazarusa
i Folkman [Strelau i in. 2007].

6. Wielowymiarowy Inwentarz do pomiaru radzenia sobie ze stresem — COPE;
autorzy: Charles S. Caver, Michael F. Scheier, Jagdish K. Weintraub; adaptacja Z. Ju-
czynski, N. Oginska-Bulik. Kwestionariusz shuzy do oceny sposobow radzenia sobie
ze stresem. Jest to narzedzie oparte na samoopisie, sktadajace sie z 60 stwierdzen, na
ktore odpowiada si¢ na 4-stopniowej skali. Pozwala na oceng 15 strategii reagowa-
nia w sytuacjach stresowych. Strategie te to: Aktywne Radzenie Sobie, Planowanie,
Poszukiwanie Wsparcia Instrumentalnego, Poszukiwanie Wsparcia Emocjonalnego,
Unikanie Konkurencyjnych Dziatan, Zwrot ku Religii, Pozytywne Przewarto$ciowa-
nie i Rozwoj, Powstrzymywanie si¢ od Dziatania, Akceptacja, Koncentracja na Emo-
cjach i ich Wytadowanie, Zaprzeczanie, Odwracanie Uwagi, Zaprzestanie Dziatan,
Zazywanie Alkoholu lub innych Srodkéw Psychoaktywnych, Poczucie Humoru [Ju-
czynski, Oginska-Bulik 2009]. Wspoétczynnik rzetelnosci a Cronbacha dla poszcze-
gblnych skal waha si¢ w granicach 0,48-0,94. Dla testu badano trafno$¢ czynnikowa
oraz kryterialng, korelujac z kwestionariuszem CISS, GSES Schwartzera (poczucie
skutecznosci), LOT Scheiera i Carvera (optymizm), SES Rosenberga (poczucie war-
tosci) STAI Spielbergera (lgk) oraz I-E Rottera (poczucie umiejscowienia kontroli).
Skrocong wersjag COPE jest Mini-COPE [Juczynski, Oginska-Bulik 2009].

7. Kwestionariusz ,,Twoja Praca” jest adapatacja amerykanskiego narzedzia
JCQ (Job Content Questionnaire) autorstwva R. Karaska. Kwestionariusz ten shu-
zy do opisu podstawowych fizycznych oraz réznych psychologicznych wtasciwo-
$ci pracy [Karasek 1979]. Zawiera 36 pytan, na ktore dokonuje si¢ wyboru jednej
z czterech lub pigciu odpowiedzi. Poszczegdlne podskale to:
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* wymagania psychologiczne pracy,
» kontrola w pracy,
* wsparcie od przetozonych,
* wsparcie od wspotpracownikow,
* niepewnos$¢ pracy.
Narzedzie to zostato w ostatnim czasie zaadaptowane do warunkéw polskich. Rze-
telnos¢ sprawdzana w polskiej grupie 2868 0sob wykonujacych rézne zawody, wa-
hata si¢ w granicach a Cronbacha = 0,75-0,88 [Zohierczyk-Zreda, Bedynska 2014].

3. Wskazniki ekonomiczne w pomiarze stresu zawodowego

Zasadniczym celem badania stresu w pracy jest wprowadzanie dzialan interwencyj-

nych lub monitorowanie sytuacji dotychczasowej w aspekcie zdrowia zawodowego.

Wielu przedsigbiorcow, analizujac oplacalnos¢ podjgcia dziatan prewencyjnych, po-

szukuje pewnych miar, ktore w sposob obiektywny, faktograficzny moga wskazaé

efekty podjetych dziatan. Oczywiscie wypowiedzi pracownikow, ankiety satysfakcji,

pozytywne komentarze sa niezwykle cennym rezultatem wdrozenia projektu reduko-

wania stresu zawodowego, jednakze poszukuje si¢ i wykorzystuje rowniez dane eko-

nomiczne. Wsrod wskaznikow pozwalajacych na szacowanie kosztow stresu w pracy,

a dalej redukc;ji tych kosztéw pod wptywem dziatan interwencyjnych nalezy wymienic:

* spadek produktywnosci;

* wzrost prezentyzmu (bezproduktywnej obecno$ci w pracy, obecnos$ci w pracy
pomimo choroby);

* liczbe wypadkow w pracy i analiz¢ ich przyczyn oraz kosztdw zniszczonego
materiatu, urzadzenia;

» wskaznik absencji chorobowej oraz koszt zastepstw;

* wielkos$¢ fluktuacji kadry oraz koszt rekrutacji, selekcji i adaptacji nowego pra-
cownika do pracy;

* ilo$¢ i1 koszt zachowan kontrproduktywnych (wandalizm, kradzieze, sabotaz
iin.);

* opcjonalnie koszty ustug medycznych refundowanych pracownikom w zakresie
niepublicznej opieki zdrowotne;.
Niektore z wymienionych wskaznikow stosuje si¢ czesciej, a inne rzadziej w ba-

daniach nad efektywnoscig interwencji zwigzanej z redukcja stresu zawodowego.

3.1. Absencja

Absencja w pracy jest jednym najczgéciej wymienianych czynnikéw wskazujacych
na wysoki poziom stresu w pracy. Jej wskaznik szacuje si¢ w wielu organizacjach
w celu okreslania kosztow pracy. Wiele firm zbiera roéwniez dane o powodach ab-
sencji. Powszechnie uwaza sie, ze wskaznik absencji w zakresie wyzszym niz 15%
jest interpretowany jako wysoki, a wiec generuje wysokie koszy pracy. Jednakze
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nalezy pamigta¢, ze w zaleznosci od wielkos$ci organizacji, branzy oraz specyfiki
stanowiska pracy nizszy wskaznik absencji moze by¢ juz przyczyna wielu proble-
mow 1 generowac wysokie koszty dla organizacji. W raporcie GUS na temat kapita-
hu ludzkiego wskaznik absencji w Polsce na rok 2011 to 15,63. Oznacza to, ze istnie-
je uzasadnienie dla podejmowania dzialan w celu obnizenia tego wyniku. Zgodnie
z badaniami prowadzonymi w réznych krajach przez instytucje na szczeblu polskim
i miedzynarodowym, stres wymieniany jest jako jeden z glownych powodow zarow-
no krotkoterminowej, jak i dluzszej absencji [GUS 2014; EU-OSHA 2015; Eurofo-
und 2015; Karczewicz, Sikora 2015]. Badania prowadzone przez Instytut Medycyny
Pracy w Polsce dowodza, ze ryzyko absencji trwajacej ponad miesiac wzrasta nie-
mal 2,5-krotnie w przypadkach silnego stresu wynikajacego z psychospotecznych
warunkow pracy [Szubert i in. 2009]. Nalezy wigc wysnu¢ wniosek, ze oddziaty-
wanie na redukcje stresu zawodowego moze przynies¢ wymierne wskazniki ekono-
miczne i przyczyni¢ si¢ do znacznej redukcji kosztow pracy.

W licznych interwencjach w zakresie redukowania stresu badano poziom absen-
cji krotkoterminowej oraz rejestrowano powody nieobecno$ci w pracy. Poziom ten
malat po zakonczeniu wdrazania programu redukcji stresu. Przyktady interwencji
oraz wynikow zwigzanych z poprawa wskaznika absencji ukazuje tabela 1. Przykta-

Tabela 1. Rodzaje interwencji, w ktorych badano wskaznik absencji

‘ Rodzaj ) Autorzy artykutu/ Cel Rezultat
interwencji raportu
1 2 3 4
Zmiany S. Maes, 3-letni program zmian Spadek absencji o 8% po
w zakresie C. Verhoeven, w zakresie organizacji pracy pierwszym roku wdrozenia.
organizacji F. Kittel, oraz promowania zdrowej
pracy H. Scholten kultury organizacyjnej (nawyki
zywieniowe, styl pracy, czas).
F. Bond, Zwicgkszanie partycypacji Sukcesywny spadek
D. Bunce w zakresie planowania absencji oraz wzrost
i organizacji pracy wlasnej. subiektywnie ocenianej
produktywnos$ci w pracy
w okresie 1 roku od
wdrozenia.
H.P. Martens Wprowadzenie pracy Wskaznik absencji spadat
zespotowej oraz zmian rokrocznie 4-5%.
w zakresie definiowania roli
zawodowej.
V.S. Ferra, Trening radzenia sobie ze Redukcja absencji z 18% do
E. Sanchez stresem, depresja, niepokojem | 2% w ciagu roku. Wskaznik
dla pracownikow. ten pozostat na tym samym
poziomie w kolejnych
2 latach.
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Tabela 1, cd.

1 2 3 4
Promocja V.S. Conn, Promowanie i sponsoring Zanotowano istotne
aktywnosci A.R. Hafdahl, programoéw aktywnosci efekty pomiedzy udzialem
fizycznej P.S. Cooper, fizycznej, fitnessu, pracownikéw w programie
L.M. Brown, systematycznych badan og6lnej | a zmniejszeniem si¢
S.L. Lusk kondycji fizyczne;j. wskaznika absencji
w poréwnaniu z badana
grupa kontrolna.
K.M. Parks, Organizacja programow Zanotowano wzrost
L.A. Steelman typu ,,wellness” w wersji satysfakcji z pracy
,»tylko fitness” lub bardziej oraz spadek absencji
rozbudowanej. wsrod wszystkich grup
pracownikow, ktorzy
przystapili do jakiejkolwiek
wersji programu.
Komplekowe B. Gajdzik, Trening menedzerow Spadek absencji
interwencje D. Zwolinska, w zakresie promowania chorobowej z 4,8-4,18
J. Szymszal postaw prozdrowotnych, w okresie 3 lat.
zwigkszanie odpowiedzialno$ci
i partycypacji, programy
realizujace ide¢ rownowago
praca—zycie.

Zrbdto: opracowanie wiasne.

dy te wybrano ze wzgledu na metodologicznie poprawny proces szacowania wskaz-
nika absencji w wyniku interwencji z zakresu promocji zdrowia zawodowego.

Baxter 1 in. prezentujg do$¢ prosty sposob obliczania zwrotu z inwestycji w pro-
gram promocji zdrowia w kontek$cie spadku absencji oraz fluktuacji. W ramach pro-
cesu szacowania autorzy przyjmujg nastepujace definicje i zatozenia:

1. Absencja — nieplanowana nieobecnos¢ w pracy.

2. Skuteczne wdrozenie programu promocji zdrowia oznacza, ze program zre-
alizowat potrzeby pracownikéw, ponad 25% pracownikoéw wzieta udziat w progra-
mie, program byt aktywnie wspierany przez zarzad i kierownikow dziatow.

3. Zwrot z inwestycji nalezy rozpatrywaé w kategoriach dtugofalowych korzy-
sci. Efekty w postaci spadku absencji i fluktuacji mogg pojawi¢ si¢ w okresie 2-5 lat
od zakonczenia interwencji [Baxter i in. 2015].

Procedura obliczenia zwrotu jest nastepujaca:

Calkowita liczba pracownikow A
Wskaznik liczby opuszczonych dni pracy

na 1 pracownika na rok B
lub

Calkowita liczba opuszczonych dni pracy w ostatnich
12 miesiacach C
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Srednia liczba godzin pracy na dzien D

Sredni koszt roboczogodziny E

Calkowity roczny koszt absencji F=AxBxDXxE
lubCxDxE

Szacunkowy spadek absencji przy zatozeniu, ze wdrozenie byto skuteczne (zgodnie
z definicja podang wczesniej) pozwala na redukcje absencji o $rednio 30—40%
Redukcja absencji 30% G

Calkowite roczne oszczednosci w wyniku spadku

absencji dzigki programowi promocji zdrowia H=FxG

Wskaznik ten, cho¢ niepozbawiony wad, pozwala w sposdb prosty i jasny okre-
$li¢ zwrot z inwestycji w program redukcji stresu w zwigzku ze spadkiem absen-
cji. Oczywiscie, istnieja takze inne procedury obliczania zwrotu z inwestycji w tego
typu programy, bazujace na metodach znanych w controllingu personalnym (por.
[Cascio, Boudreau 2011]).

3.2. Zachowania kontrproduktywne

Zachowania kontrproduktywne definiowane sg zazwyczaj jako intencjonalne dzia-
lania, ktore maja szkodzi¢ organizacji i jej pracownikom, udzialowcom oraz klien-
tom [Spector i in. 2006; Baka 2012]. Maja charakter wolicjonalny oraz sa uspra-
wiedliwione z perspektywy pracownika. Wsrdd zachowan kontrproduktywnych
mozna wymieni¢ takie, ktore sa skierowane przeciw organizacji lub przeciw lu-
dziom w niej zatrudnionym [Robinson, Bennett 1995]. Pierwsze z nich to przy-
ktadowo marnowanie materiatdéw i surowcow nalezacych do firmy, uszkodzenia
sprzetu, przedluzanie przerw, wczesniejsze wychodzenie z pracy, postgpowanie
niezgodne z instrukcjami, odmawianie wykonania polecenia lub zadania, oczer-
nianie firmy, absencja w pracy na skutek symulowanej choroby [Marcus, Schuler
2004]. Drugi rodzaj zachowan kontrproduktywnych przybiera formy agresji wobec
ludzi zwiazanych z organizacja. Moze to wigc by¢ obrazanie innych, wywotywanie
ktotni, zrzucanie winy na kogo$ za wlasny btad, kradzieze, przegladanie osobistych
rzeczy pracownikow, nieprzekazywanie informacji, chowanie potrzebnych rzeczy
[Crino 1994; Biatas, Litwin 2013].

Zwiazek stresu z zachowaniami kontrproduktywnymi jest obiektem badan wie-
lu naukowcow i praktykow. Istnieje relacja miedzy réznorodnymi zrodtami stresu
a poziomem zachowan kontrproduktywnych. Jest ona szczego6lnie silna w sytuacji,
gdy w organizacji wystepuja nastepujace stresory: niejasnos¢ roli, konflikt roli, prze-
cigzenie pracg, ograniczenia organizacyjne oraz konflikty interpersonalne [Chen,
Spector 1991; Fox i in. 2001; Miles i in. 2002; Penney, Spector 2005]. W bada-
niach S. Salami [2010] zachowania kontrproduktywne nasilaly si¢ w zwiazku z taki-
mi stresorami, jak konflikty interpersonalne, presja czasu, niecodpowiednie warunki
pracy oraz konflikty z przetozonym. Rowniez Tucker i in. [2009] w badaniach po-
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dtuznych trwajacych 2 lata wykazali zalezno$¢ przeciazenia praca z zachowania-
mi kontrproduktywnymi. Baka [2012] dowodzi na podstawie badan eksperymental-
nych, ze poziom zachowan kontrproduktywych ro$nie w sytuacji nasilenia si¢ stresu
zwigzanego z konfliktami interpersonalnymi oraz ograniczeniami organizacyjnymi.
Z kolei Bjork i in. [2013] wskazali, ze stresor wynikajacy z wykonywania zadan,
ktore wedhug pracownika sg pozbawione sensu i niepotrzebne (illegitimate tasks),
przyczynia si¢ znaczaco do wzrostu zachowan kontrproduktywnych. Na podstawie
przytoczonych dowoddéw zwigzkow stresu z zachowaniami kontrproduktywnymi
wydaje si¢ oczywiste, ze odnotowanie wystepowania tych dzialan w organizacji jest
wskaznikiem wystepujacego stresu zawodowego wynikajacego z konkretnych przy-
czyn. Tak wiec interwencje w zakresie redukowania stresu zawodowego pociagaja
za sobg takze spadek zachowan kontrproduktywnych (por. [Tucker i in. 2009; Baka
2012; Bjork i in. 2013]).

3.3. Prezentyzm

Istnieje wiele podejs$¢ i prob zdefiniowania prezentyzmu (presenteeism). W litera-
turze europejskiej najczesciej jest on definiowany jest jako obecno$¢ w pracy po-
mimo choroby lub pogorszenia stanu psychofizjologicznego utrudniajacego wyko-
nywanie obowigzkow [Aronsson, Gustafsson 2005; Hansen, Andersen 2008; Johns
2010; Wezyk, Merecz 2013]. Istnieje rowniez podejscie, zwane amerykanskim, wig-
zace prezentyzm ze spadkiem produktywnosci ze wzgledu na prace w sytuacji, gdy
jest si¢ chorym [Koopman i in. 2002; Schultz, Edington 2007; Robertson i in. 2012].

Niezaleznie od przyjetego podejscia, istnieje zwiazek pomiedzy stresem od-
czuwanym jako zty stan psychofizjologiczny oraz przemeczenie a prezentyzmem.
Szczegodlnie istotne w aspekcie pojawienia si¢ prezentyzmu sg dwa zrddla stre-
su: presja czasu oraz przecigzenie pracg [Johns 2010; Malinska 2013; Wezyk, Me-
recz 2013]. Ich wystgpowanie przyczynia si¢ do nasilenia si¢ sytuacji przycho-
dzenia do pracy pomimo dolegliwosci psychofizjologicznych wywotanych stresem
i nadmiernym obciazeniem praca. Yang i in. [2016] wykazali, Ze istnieje zwiazek
pomiedzy subiektywnie ocenianym poziomem stresu a prezentyzmem: korelacja
wyniosta 0,3 (p < 0,001). Cancelliere i in., dokonujac przegladu ponad 2 tysiecy
artykutow i raportéw z badan, wybrali 14 metodologicznie poprawnych interwen-
cji na poziomie organizacyjnym i indywidualnym. Na ich podstawie przedstawili
mozliwos$ci redukowania prezentyzmu poprzez programy promocji zdrowia (work-
place health promotion). Interwencje, w ktorych odnotowano najsilniejszy wskaz-
nik redukcji prezentyzmu, to promowanie aktywnosci fizycznej oraz kursy eduka-
cyjne dla kierownikow w zakresie promowania zdrowia zawodowego. Mniejszy
wplyw na redukcje prezentyzmu miaty programy multimodalne, zawierajace sze-
reg roznorodnych dziatan z zakresu promocji zdrowia, wprowadzanie dodatko-
wych przerw w pracy oraz telefon zaufania dla pracownikéw z objawami depresji
[Cancelliere i in. 2011].
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4. Szacowanie stresu zawodowego w praktyce
4.1. Badania prowadzone przez instytucje europejskie

Badania w UE nad pomiarem stresu zawodowego odbywajg si¢ m.in. z inspiracji

trzech instytucji europejskich. Sa to:

* Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy (EU-OSHA),

+  Europejska Fundacja na rzecz Poprawy Warunkow Zycia i Pracy (Eurofound),

* Migdzynarodowa Organizacja Pracy (ILO).

Ostatnia z wymienionych instytucji zajmuje si¢ gtdéwnie promowaniem zasad
i materialdow zwigzanych z tworzeniem bezpiecznych i zdrowych miejsc pracy. Jej
dziatalno$¢ w zakresie stresu zawodowego ogranicza si¢ wlasciwie do upowszech-
niania wiedzy oraz wymiany do§wiadczen migdzynarodowych na ten temat. Korzy-
sta i promuje wyniki badan prowadzonych przez pozostate dwie instytucje.

W ramach dziatan EU-OSHA publikowane sg raporty dotyczace warunkéw pra-
cy oraz zagrozen psychospotecznych. Projekt pod nazwa ESENER — Europejskie
Badanie Przedsigbiorstw na Temat Nowych Zagrozen w Srodowisku Pracy (Euro-
pean Survey of Enterprises on New and Emerging Risks) — obejmuje badania na
temat ogblnych zagrozen BHP i1 sposobow zarzadzania nimi, zagrozen psycho-
spotecznych, takich jak stres, oraz czynnikow motywujacych do dziatan w zakre-
sie zarzadzania BHP i przeszkoéd w takich dziataniach. Celem projektu jest zwro-
cenie szczegdlnej uwagi na nowe i pojawiajace si¢ zagrozenia. W ostatnim badaniu
ESENER w 2014 r. skupiono si¢ glownie na tematach niedostatecznie zbadanych
1 coraz istotniejszych obszarach BHP, takich jak zagrozenia psychospoteczne.

Dotychczas przeprowadzono dwa badania ESENER, w latach 2009 i 2014.
Pierwsze obejmowato blisko 36 tysiecy rozmow z kierownictwem i przedstawicie-
lami ds. BHP. W badaniu uczestniczyly wszystkie panstwa cztonkowskie UE, a tak-
ze Turcja, Norwegia i Szwajcaria — ogétem 31 krajow. Rozmowy przeprowadzono
z pracownikami organizacji sektora prywatnego i publicznego zatrudniajacych co
najmniej 10 pracownikow. W drugiej edycji ESENER przebadano ponad 49 tysie-
cy pracownikow z 36 krajow europejskich. Kwestionariusze ankiety przygotowano
w 41 wersjach jezykowych, a technika badawczg byl wywiad wspomagany kompu-
terowo (CATI). Wsrod tematow badania znalazly sig:

* dolegliwosci uktadu migsniowo-szkieletowego,

» organizacja zarzadzania BHP,

* podejscie do uczestnictwa pracownikéw w BHP.

W zakresie analizy stresu zawodowego w raporcie ESENER dokonano analizy
najczesciej wystepujacych zrodet stresu zawodowego, do ktorych naleza stresory:

* zwigzane z fizycznymi warunkami pracy (me¢czace lub bolesne pozycje, w tym
siedzenie przez diugi czas, podnoszenie lub przenoszenie ludzi lub znacznych
cigzarow, hatas, nieodpowiednia temperatura, ryzyko wypadkow, opary, niebez-
pieczne lub szkodliwe substancje chemiczne),
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* zwigzane ze sposobem organizacji pracy (presja czasu, staba komunikacja, brak
wplywu pracownika na tempo lub proces pracy),
* zwigzane z relacjami spolecznymi w miejscu pracy (slaba wspolpraca, praca

z trudnymi klientami, dyskryminacja),

e zwigzane z sytuacja ekonomiczng organizacji (niepewnos$¢ zatrudnienia, dtugie

lub nieregularne godziny pracy [EU-OSHA 2015].

W kwestionariuszu ESENER badano réwniez stosowanie przez pracodawcow
réznych rodzajow programow interwencyjnych w zakresie redukowania stresu.
Byty to:

*  Programy promocji zdrowia.

* Regularne badania medyczne.

* Podnoszenie §wiadomo$ci na temat zdrowego odzywiania.

* Podnoszenie swiadomosci na temat zapobiegania uzaleznieniom, np. od papie-
ros6w, alkoholu lub narkotykow.

*  Promowanie aktywnosci fizycznej poza godzinami pracy. Promowanie ¢wiczen
plecow, rozciggania i innych ¢wiczen w czasie pracy.

*  Programy lub procedury wspierania pracownikéw wracajacych do pracy po dhu-
goterminowej nieobecnosci z powodu choroby.

*  Monitoring i polepszanie warunkow pracy.

*  Programy redukcji stresu, przeciwdziatania molestowaniu, mobbingowi czy
przemocy w pracy.

*  Poufne doradztwo dla pracownikow.

*  Procedury rozwigzywania konfliktow [EU-OSHA 2015].

Procz badania zrédet stresu metodami ankietowymi wykorzystywano rowniez
badania eksperymentalne, studia przypadku oraz diagnozy przy uzyciu testow psy-
chologicznych i opisanych w niniejszym artykule ekonomicznych wskaznikow stre-
su zawodowego. Na zlecenie EU-OSHA co ok. dwoch lat publikowane sa badania
dotyczace kosztow stresu. W roku 2014 ukazal si¢ obszerny raport na temat kosztow
stresu zawodowego, w ktérym opisano sposoby oraz wyniki badania stresu zawodo-
wego w poszczegolnych krajach UE. Do badan wykorzystano metody psychologicz-
ne (kwestionariuszowe) oraz ekonomiczne: poziom absencji, fluktuacji, prezenty-
zmu, zachowan kontrproduktywnych oraz wypadkow przy pracy [Milczarek 2014].

Europejska Fundacja na Rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy (Eurofound)
prowadzi systematycznie co 5 lat badanie na temat warunkow pracy w krajach UE.
Projekt ten nosi nazwe Europejskie Badanie Warunkow Pracy (European Working
Condition Survey, EWCS). W ramach szostej edycji badania, we wspolpracy z Ipsos,
Eurofound przeprowadzil rozmowy z ponad 43 tysigcami pracownikow z 35 panstw
europejskich. Rozmowy bezposrednie zostaly przeprowadzone w miejscu zamiesz-
kania danej osoby. Obejmowaty one rozbudowany zestaw pytan dotyczacych wa-
runkoéw pracy respondenta. Grupg docelowa badania byly osoby pracujace, wyse-
lekcjonowane z proby statystycznej — obejmujacej rozne grupy spoteczne — metoda
doboru losowego; liczba 0s6b poddanych badaniu w kazdym panstwie wahata si¢
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od 1000 do 3300. Przedmiotem badania byly kwestie zwigzane z jakoS$cia pracy,

jak rowniez dostarczenie informacji na temat nastgpujacych elementow: narazenia

na ryzyko fizyczne i psychospoteczne, dlugosci i organizacji czasu pracy, statusu
zatrudnienia i umowy o prace, miejsca zatrudnienia, organizacji pracy, rOwnowagi
migdzy zyciem zawodowym a prywatnym i przenikania kwestii zwigzanych z zy-
ciem zawodowym do zycia prywatnego, szkolenia i uczenia si¢ w miejscu pracy,
gltosu pracownikow w miejscu pracy, zdrowia i dobrego samopoczucia, a takze wy-
nagrodzen.

W EWCS w zakresie stresu zawodowego dokonano analizy zrédet stresu wyni-

kajacych z:

* fizycznych warunkow pracy (wibracje, drgania, hatas, nieodpowiednia tempe-
ratura, opary, kurz, pyly, substancje chemiczne, dym z papierosow, zagrozenia
naturalne, chemiczne, bakteryjne i inne);

» kontaktéw interpersonalnych — relacje z przetozonym, podwladnymi, klientami
wewnetrznymi i zewnetrznymi;

» zbyt duzej liczby godzin pracy, przecigzenia pracg, nieregularnych godzin pracy,
braku réwnowagi migdzy pracg a zyciem prywatnym,;

* presji czasu, nieodpowiedniego tempa pracy, braku wptywu na tempo i organi-
zacj¢ pracy, monotonii lub bardzo czestych zmian sposobu wykonywania pracy;

*  braku wspoélpracy w zespole, braku lub ograniczonej samodzielnosci w podej-
mowaniu decyzji zwigzanych z sposobem wykonania pracy, braku wsparcia ze
strony organizacji, przetozonego, wspotpracownikow.

EWCS gromadzito takze dane dotyczace probleméw ze zdrowiem fizycznym
wynikajacych z pracy, probleméw ze snem, narazenia na mobbing, dyskryminacji,
molestowania oraz liczby i powodow absencji w pracy.

4.2. Badania wlasne

W badaniach wtasnych, przeprowadzonych w 332 organizacjach, poszukiwano in-
formacji, w jaki sposob szacowany jest stres zawodowy wszedzie tam, gdzie wdra-
za si¢ jakiekolwiek dziatania interwencyjne. Badanie ankietowe przeprowadzo-
no wsrod kierownikow i dyrektorow dziatéw personalnych $rednich i duzych firm
oraz wsrod wlascicieli przedsiebiorstw matych. Strukture zatrudnienia przedstawia
rysunek 2.

Badanie byto wykonywane w latach 2012-2015. Jego celem bylo zebranie in-
formacji na temat rodzaju programow redukcji stresu wdrazanych w organizacjach
w Polsce oraz jako$ci przeprowadzonych wdrozen.

Z 332 badanych przedsigbiorstw 103 organizacje zadeklarowaty podejmowanie
dziatan w zakresie oddziatywania na zdrowie zawodowe pracownikow. Pozostate
229 nie dokonato dotychczas zadnych interwencji tego typu. Wséréd owych 103 or-
ganizacji zaledwie jedna trzecia dokonata pomiaru stresu w r6znych jego aspektach.
Wyniki ukazuje rysunek 3.
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Zrbdto: opracowanie wlasne.

Rysunek 3. uwidacznia trudnosci w analizie danych, wérdd ktorych zaledwie
niewielki odsetek przedsicbiorstw wdrazajacych dzialania antystresowe dokonuje
pomiaru poziomu stresu, jego kosztow oraz zrodet.

Dalsza analiza metod i sposobow pomiaru stresu zaweza si¢ do tych organiza-
cji, ktoére dokonaty pomiarow. Zostaty one zaprezentowane w tabeli 2. Kolejno$¢
wystepowania poszczegolnych sposobow szacowania stresu wigze sie z czgstoscia
ich zastosowania. Zatem do oceny zrdédet i poziomu stresu wykorzystuje si¢ najcze-
$ciej ankiety ,,szyte na miare” danej organizacji oraz kwestionariusze psychologicz-
ne — bardziej uniwersalne i znormalizowane.

Wisrod wskaznikow szacowania kosztow stresu najczesciej wykorzystuje si¢ po-
ziom absencji i fluktuacji. Ze wzgledu na niewielkg liczb¢ podmiotow badanych
(42,9% to 36 organizacji) uzyskane wyniki nalezy interpretowac ostroznie. Nie-
mniej jednak potwierdzaja one ogodlng tendencje¢ praktycznego stosowania opisa-
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Tabela 2. Sposoby oraz wskazniki pomiaru stresu zawodowego w badanych organizacjach

Aspekt stresu Sposoby, wskazniki pomiaru

Zrédta stresu Ankiety pracy

Kwestionariusze psychologiczne

Skala Oceny Ryzyka Zawodowego

Wywiad przy okazji okresowej oceny pracowniczej

Rozmowy okazjonalne

Obserwacja 1 wizytacja stanowisk pracy

Rozmowy w trakcie spotkan/narad kierownikow

Analiza prac grup zadaniowych na temat sposobow polepszenia warunkow

Koszty stresu Poziom absencji chorobowych zwigzanych z przecigzeniem pracg i stresem
Iub bedacych wynikiem dlugotrwatego stresu

Poziom fluktuacji kadry

Liczba wypadkow przy pracy zwiazanych z czynnikiem ,,ludzkim”

Analiza interwencji psychologicznych i medycznych

Poziom stresu Kwestionariusze psychologiczne

Skala Oceny Ryzyka Zawodowego

Ankiety, wywiady
Rozmowy z psychologiem w ramach badan profilaktycznych

Rozmowy i badania ankietowe podczas szkolen z umiej¢tnosci migkkich

Kwestionariusz samooceny

Badanie ankietowe przeprowadzane przez firme¢ zewnetrzna

Zrodto: opracowanie wilasne.

nych wczeéniej metod i narzgdzi pomiaru stresu zawodowego. W wiekszosci ba-
danych organizacji wykorzystywano wiasnie kwestionariusze psychologiczne oraz
ankiety badajace rozne aspekty stresu. Wsrod wskaznikow ekonomicznych najeze-
Sciej stosowano dane dotyczace absencji i fluktuacji kadry. Dos¢ znamienne jest jed-
nak to, ze w zadnym z badanych przedsi¢biorstw nie uzyto wskaznika zachowan
kontrproduktywnych oraz poziomu prezentyzmu, cho¢, jak dowodza liczne badania,
zjawiska te sa bezposrednig konsekwencja stresu zawodowego. Brak wykorzystania
tych wskaznikéw w przedsiebiorstwach w Polsce mozna thumaczy¢ ré6znymi powo-
dami. Mimo ze zaréwno jedno, jak i drugie zjawisko mozna zbada¢ wystandaryzo-
wanymi kwestionariuszami', sa one dos¢ stabo rozpowszechnione w Polsce i z tego
powodu nie stosowane w organizacjach. Inng przyczyna moze by¢ niewielka skala

! Do pomiaru zachowan kontrproduktywnych przeznaczony jest kwestionariusz Zachowan Kontr-
produktywnych autorstwa P. Spectora. Polska adaptacja: L. Baka, R. Derbis, R. Walczak. Prezentyzm
bada Stanfordzka Skala Prezentyzmu. Do badania tego zjawiska mozna uzy¢ tez innych kwestionariu-
szy (por. [Wezyk, Merecz 2013]).
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zjawiska. W przypadku zachowan kontrproduktywnych, niektore organizacje badaja
poziom zgloszonych kradziezy, aktow wandalizmu, sabotazu lub przypadkow nie-
subordynacji. Ze wzgledu na procedure zgloszenia i dalszego postepowania w sto-
sunku do pracownika prezentujacego zachowanie kontrproduktywne wielu mene-
dzerow rezygnuje ze zglaszania takich przypadkoéw. Poziom tego wskaznika zostaje
wiec marginalny. Z kolei prezentyzm takze nie musi osigga¢ wysokiego poziomu
w tych organizacjach, w ktérych nie istnieja sztuczne sposoby obnizania absencji
chorobowej (takie jak premie, nagrody, dodatki finansowe za brak absencji w danym
miesigcu). Gdy pracownik nie odczuwa presji ze wzgledu na opuszczone dni pracy,
nie bedzie przychodzit do niej w sytuacji, gdy czuje si¢ chory. Wreszcie powodem
braku wykorzystania ww. wskaznikdw moze by¢ zwyczajny brak wiedzy na temat
tych zjawisk w organizacji.

5. Zakonczenie

Przeglad narzedzi 1 wskaznikow szacowania stresu zawodowego ukazuje szeroki
wachlarz metod, ktdére moga prowadzi¢ do uzyskania wiarygodnych i trafnych da-
nych. To za$ pozwala na zaprojektowanie i wdrozenie skutecznych programow pro-
mujacych zdrowie psychospoteczne w organizacjach. Konfrontacja nauki z praktyka
ukazuje jednak pewne rozbieznosci:

* Dostrzega si¢ stabe wykorzystanie narzedzi psychologicznych w postaci kwe-
stionariuszy badania roznych aspektow stresu. Pomimo do$¢ dobrych wskaz-
nikow psychometrycznych i wydawatoby si¢ dos¢ tatwego dostepu do testow,
trudno w praktyce polskich przedsi¢biorstw odnalez¢ te, ktore korzystaja z goto-
wych, wystandaryzowanych narzedzi pomiaru stresu w pracy.

* Zardéwno organizacje prywatne, jak i instytucje mi¢dzynarodowe w duzym
stopniu wykorzystuja do pomiaru stresu stworzone, a wigc ,,Szyte na miarg”,
narzedzia w postaci kwestionariuszy ankietowych, dzigki czemu dostosowuje
si¢ narzedzie badawcze do zaktadanych celéw oraz potrzeb danego srodowiska
badania. Nie zawsze jednak te metody sa opracowywane przy wspotpracy ze
specjalistami z zakresu psychologii, psychometrii czy statystyki.

*  Wsrod wskaznikow ekonomicznych do szacowania poziomu stresu, jak i sku-
teczno$ci programow promocji zdrowia psychofizycznego w pracy wykorzy-
stuje si¢ w glownej mierze poziom absencji chorobowej. Inne wskazniki, takie
jak poziom prezentyzmu oraz zachowan kontrproduktywnych, sg stosowane
w mniejszym stopniu, cho¢ wydaje sig, ze moglyby by¢ bardziej precyzyjnym
czynnikiem okre$lajacym poziom stresu w organizacji. Wynikaja one bowiem
w glownej mierze z przezywanego przez pracownikow stresu zawodowego.
Tymczasem absencja chorobowa moze mie¢ rézne przyczyny.

Na koniec warto zauwazy¢, ze z roku na rok wzrasta zainteresowanie zardOwno
instytucji panstwowych, jak i organizacji biznesowych pomiarem oraz niwelowa-
niem stresu zawodowego. Pojawiaja si¢ nowe sposoby coraz bardziej precyzyjnych
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pomiardow tego ze swej natury subiektywnego i trudnego do badania zjawiska. Wo-
bec rosngcego zainteresowania istnieje silna potrzeba zarowno tworzenia precyzyj-
nych metod i narzedzi pomiarowych, jak roéwniez $cislejszej wspotpracy pomigdzy
instytucjami panstwowymi, o§rodkami naukowymi i organizacjami biznesowymi.
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