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Streszczenie: W krajach Unii Europejskiej prowadzi si¢ liczne badania zardbwno podiuzne
(od ponad 20 lat), jak i poprzeczne (obecnie we wszystkich krajach UE oraz Norwegii), doty-
czace poziomu oraz skutkow stresu w pracy. Wyniki tych badan wskazuja, iz stres zwiazany
z pracg jest z roku na rok coraz dotkliwiej odczuwany i ma coraz wigkszy wptyw na zdrowie
psychiczne i fizyczne pracownikéw. Niniejszy artykul ma na celu wyjasnienie, czym jest
stres zawodowy oraz jakie sa jego skutki dla pracownika i organizacji. Prezentuje rowniez
réznorodne programy redukcji stresu, stosowane szeroko w niektorych krajach UE. Na ko-
niec przedstawiono takze badania polskie dotyczace znajomosci i powszechno$ci wdrozenia
przedstawianych programéw interwencyjnych.

Stowa kluczowe: stres, stres zawodowy, zarzadzanie stresem, psychologia, emocje.

1. Wstep

Czlowiek we wspodtczesnym $§wiecie musi radzi¢ sobie z wieloma obciazeniami na-
tury psychologicznej i spolecznej. Dazenie do sukcesu zawodowego i1 dyspozycyj-
nosci oraz dbalos¢ o ciagle podwyzszanie wlasnych kwalifikacji moze przerodzi¢ sig
w presje, ktora generuje i wzmaga stres zawodowy. W dobie coraz wigkszej troski
o kapitat ludzki jednostka nie powinna by¢, i nie jest, sama w dazeniu do bycia
najistotniejszym elementem przewagi konkurencyjnej przedsigbiorstw. Organizacje
przywiazuja coraz wigksza wage do opracowywania i realizowania strategii perso-
nalnych, doskonalac kwalifikacje zawodowe i menedzerskie swoich pracownikow.
Zmiany w funkcji personalnej wiaza si¢ z wieloma aspektami dotyczacymi or-
ganizacji oraz jej otoczenia. Naleza do nich: dynamiczne zmiany, globalizacja, ros-
naca konkurencja, wzrost ztozonosci organizacji oraz decentralizacja zarzadzania'.
Skutkiem dziatania tych czynnikow jest wigksza ztozono$¢ i intensywnos¢ pracy,
przy jednoczesnej jej elastycznosci. Pojawia sig niepewno$¢ zatrudnienia i potrzeba
ciaglego dostosowywania si¢ do zmian. Jest to niewatpliwie zwigzane ze wzrostem
odczuwania stresu oraz obciazenia psychicznego. Badania prowadzone przez Eu-

' T. Listwan (red.), Zarzqdzanie kadrami, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa 2010, s. 22.
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ropejska Agencje Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy (EAOHP?) dowodza, iz stres
jest czynnikiem do$wiadczanym $rednio przez 22% pracownikow w krajach Unii
Europejskiej. Jest takze przyczyna wyjasniajaca ponad poloweg opuszczonych dni
roboczych’. Wydaje si¢ wigc niezwykle sensowne, by w parze z rozwojem zawodo-
wym pracownika szta rowniez troska o jego zdrowie i sprawno$¢ psychosomatycz-
na. Uzasadnione jest rOwniez podejmowanie tematu stresu w pracy oraz sposobow
jego redukcji juz nie tylko na poziomie pracownika, ale réwniez z perspektywy po-
dejmowania dziatan organizacyjnych, a nawet spotecznych.

Niniejszy artykut ma na celu przedstawienie badan dotyczacych wdrozen pro-
gramow redukcji stresu w Polsce oraz innych krajach europejskich. Badania takie sg
prowadzone w wielu krajach UE co najmniej od dwdch dekad. Ich wyniki pozwalaja
oceni¢ poziomu stresu w pracy, jego koszty i skutki psychologiczne, obrazuja tak-
ze efektywnos$¢ programéw redukeji stresu oraz procedury ich wdrazania. Autorka
niniejszego artykutu prowadzi badania w polskich przedsigbiorstwach od 2009 r.
Obecnie znajduja si¢ one w fazie diagnozowania stanu polskich organizacji pod ka-
tem znajomosci i zastosowania idei programow redukcji stresu. Dalszym etapem
bedzie aktywny udzial i analiza procedury wdrazania oraz badanie efektywnosci
poszczegdlnych programdéw w konkretnych przedsigbiorstwach.

2. Stres zawodowy

Pojecie stresu — w literaturze i badaniach naukowych opisywane jako zjawisko psy-
chologiczne — stwarza pewne trudno$ci definicyjne, dlatego tez badacze wnikliwie
je omawiaja. Obszerna literatura przedstawia to pojecie w trojaki sposob. Po pierw-
sze, stres jest traktowany jako bodziec lub zmiana w otoczeniu, ktéora wywotuje
okreslone stany emocjonalne’. Definicja ta pojawia si¢ we wczesnych koncepcjach
stresu, takich jak teoria napigcia emocjonalnego Irvinga Janisa czy koncepcja zda-
rzen zyciowych Thomasa Holmesa i Richarda Hahe’a. W tym ujeciu stres wystepuje
niejako na zewnatrz jednostki, a jego oddziatywanie na cztowieka moze by¢ prze-
widywalne. Inaczej mowiac, jesli osoba znajdzie si¢ w sytuacji, gdy kto$ zmierza ku
niej z nozem w dtoni lub wlasnie ma skoczy¢ z 5000 metrow ze spadochronem, to
jest do$¢ oczywiste i przewidywalne, ze bedzie w tej sytuacji odczuwac stres.

Po drugie, stres jest definiowany jako reakcja organizmu na zaburzenie roéwno-
wagi. Prekursor tego podejscia Hans Selye wskazywat, iz stres jest czynnikiem we-
wnetrznym, ktory stanowi odpowiedz organizmu na wszelkie stawiane mu wymaga-
nia, bedace zaburzeniem homeostazy. Ujecie to determinuje spojrzenie na stres jako

> European Agency for Safety and Health at Work.

3 M. Milczarek, E. Schneider, E. Rial Gonzalez, OSH in figures: stress at work — facts and figures,
Report for European Agency for Safety and Health at Work, Luxemburg 2009, s. 20.

* 1. Janis, Psychological stress. Psychoanalytic and Behavioral Studies of Surgical Patients, Wiley
& Sons, New York 1958, s. 7.

> H. Selye, Stres okielznany, PIW, Warszawa 1977, s. 25.
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reakcje fizjologiczna zwiazana z aktywnos$cia uktadéw i narzadow wewnetrznych
cztowieka®.

Po trzecie, stres jest traktowany jako relacja migdzy czlowiekiem a otaczajacym
go Swiatem. Przedstawicielem tego podejscia jest R. Lazarus. Zgodnie z jego defi-
nicja, ,,Stres psychologiczny jest szczegdlna relacja miedzy osoba a srodowiskiem,
ktora osoba ocenia jako nadwyrezajaca jej zasoby i zagrazajaca jej dobrostanowi’”.
Istotng wlasciwoscia tej definicji jest traktowanie stresu jako zjawiska calkowicie
subiektywnego. Inaczej mowiac, stres pojawia si¢ wtedy, gdy jednostka sama oceni
swa relacje ze srodowiskiem jako zagrazajaca albo szkodliwa.

Rozpatrujac szeroka gamg sytuacji zawodowych, najbardziej charakterystyczne
wydaje sig¢ trzecie podejscie do zjawiska stresu, mimo ze trudno wykluczy¢ tez takie
sytuacje, gdzie istnieje realne zagrozenie zycia czy zdrowia czlowieka i stres jest
niejako naturalng reakcja organizmu na zaburzenie homeostazy.

W literaturze przedmiotu mozna réwniez spotkac¢ rozmaite koncepcje stresu za-
wodowego (occupational stress, work-related stress). Wigkszos$¢ z nich opiera sig
na relacyjnym podejsciu do stresu, ujmuje go wigc jako zjawisko subiektywne. Stres
zawodowy traktowany jest jako dynamiczna interakcja migdzy pracownikiem a jego
srodowiskiem®. W relacji tej pracownik odczuwa stres w sytuacji, gdy wymagania
stawiane przez srodowisko pracy przewyzszaja subiektywnie oceniane zasoby po-
trzebne, by im sprosta¢. Komisja Europejska wskazuje, ze stres zwiazany z praca
nalezy traktowac jako zestaw emocjonalnych, kognitywnych oraz behawioralnych
reakcji na niechetne i szkodliwe aspekty srodowiska pracy, organizacji pracy i oto-
czenia pracy’. Stres zazwyczaj jest wywolany przez nicodpowiednie dopasowanie
pracownika do wykonywanej przezen pracy, konflikty powstate w wyniku realizo-
wania innych rél w pracy i zyciu osobistym oraz sytuacje, w ktérych pracownicy nie
maja wlasciwej kontroli nad zyciem zawodowym.

3. Skutki stresu

Programy redukcji stresu sa w polskich przedsigbiorstwach stosunkowo rzadko
wdrazane, co zostanie zaprezentowane w ostatniej czgsci niniejszego artykutu. Kaz-
dy racjonalnie myslacy przedsigbiorca przed podjgciem decyzji o wdrozeniu takiego

¢ Stres wiaze si¢ z pobudzeniem uktadu krwiono$nego (wzrost czestosci skurczow serca, ci$nienia
krwi, rozszerzenie naczyn krwionosnych na obrzezach, a zwgzenie wewnatrz ciata), uktadu nerwowego
(zmiana fal mézgowych z synchronizowanych fal alfa na fale beta, charakteryzujace si¢ wysoka czg¢-
stotliwoscia i niska amplituda), uktadu pokarmowego (spadek napigcia mig$ni pokarmowych, zaprze-
stanie wydzielania gruczotéw trawiennych oraz czynnosci trawiennych), uktadu endokrynologicznego,
migsni i in.; zob. C. Cooper, R. Payne, Stres w pracy, PWN, Warszawa 1987, L. Terelak, Stres psycho-
logiczny, Branta, Bydgoszcz 1995.

7 R.S. Lazarus, S. Folkman, Stress, appraisal and coping, Springer, New York 1984, s. 19.

§ N. Oginska-Bulik, Stres zawodowy, Difin, Warszawa 2006, s. 16.

° B. Surdykowska, Stres zwiqzany z pracq, ,,Monitor Prawa Pracy” 2007, nr 2, s. 8.
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programu zadatby sobie pytanie, czy mu si¢ to optaca. Jest oczywiste, ze implemen-
tacja jest dzialaniem dlugoterminowym i wymagajacym naktadéw finansowych,
czasowych etc. Czy wige koszty wdrozenia nie sa wigksze niz ponoszone wskutek
stresu w organizacji? Czy warto dokonywac interwencji?

Dane zawarte w najnowszym raporcie dla Europejskiej Agencji Bezpieczenstwa
i Zdrowia w Pracy wskazuja, iz stres zawodowy odczuwany jest srednio przez 22%
pracownikéw zatrudnianych w krajach Unii Europejskiej. Polska, z wskaznikiem
35%, plasuje si¢ na czwartym miejscu sposrod 27 badanych krajow'’. Ten wysoki
wskaznik laczy sig z innymi dolegliwos$ciami psychosomatycznymi: 41% pracow-
nikow odczuwa ogolne zmeczenie, 24% bole glowy, 39% bole plecow i kregostupa,
12% czuje rozdraznienie i irytacje, 12% ma problemy ze snem, a 7% odczuwa ogol-
ny niepokoj.

Wyniki wieloletnich badan nad skutkami chronicznego stresu potwierdzaja, iz
jest on przyczyna powaznych choréb uktadu krwiono$nego, zwlaszcza choroby
wiencowej, zawatu serca, arytmii, miazdzycy, nadcisnienia t¢tniczego oraz dusznicy
bolesnej. Wsrdd innych schorzen, ktorych etiologia zwiazana jest z chronicznym
stresem, wskazuje si¢ chorobe wrzodowa, cukrzyce, udar mézgu oraz zaburzenia me-
tabolizmu i hormonalne. Stres jest takze przyczyna spadku odpornosci organizmu'’.
Kolejna grupa patologii bedacych skutkiem chronicznego stresu sa zaburzenia psy-
chiczne, w tym gléwnie nerwice, ale takze cigzsze psychozy. Wsrdd zaburzen psy-
chicznych najczgéciej wymienia si¢ zaburzenia afektywne, nerwice lgkowe, nerwice
natrgctw. Zaburzenia depresyjne moga rozwinaé si¢ w cigzka psychoze, jaka jest
depresja'2. Do innych czgstych nastgpstw dtugotrwatego stresu naleza uzaleznienia:
alkoholowe, nikotynowe oraz narkotykowe. Ich poczatku upatruje si¢ w probach sa-
modzielnego zredukowania chronicznego napigcia nerwowego, bez zasiggania pora-
dy u specjalisty. Czgsto wymienianym i opisywanym skutkiem przewlektego stresu
potaczonego z wysokim zaangazowaniem w pracg jest wypalenie zawodowe. Jest
to, zgodnie z definicja H. Freudenbergera, ,,Stan, ktory krystalizuje si¢ powoli, przez
dhuzszy okres przezywania ciaglego stresu i angazowania calej energii zyciowej;
w koncowym efekcie wywiera on negatywny wplyw na motywacjg, przekonania
1 zachowanie”".

Stres jest nie tylko przyczyna wielu chorob psychosomatycznych i uzaleznien,
ale ma réwniez powazne konsekwencje finansowe i ekonomiczne dla organizacji,
a takze spoleczenstwa. Czg$¢ kosztéw stresu zawodowego ponosi bezposrednio

10 M. Milczarek et al., wyd. cyt., s. 20.

I'N. Oginska-Bulik, wyd. cyt., s. 62; H. Selye, wyd. cyt., s. 46; J. Szostak, Determinanty zacho-
wan menedzerow w chronicznym stresie zawodowym, Difin, Warszawa 2009, s. 74; L. Terelak, wyd.
cyt., s. 170.

12 A. Kepinski, Psychopatologia nerwic, Panstwowy Zaktad Wydawnictw Lekarskich, Warszawa
1986, s. 18, 87.

13°S. Litzke, H. Schuh, Stres, mobbing i wypalenie zawodowe, Gdanskie Wydawnictwo Psycholo-
giczne, Gdansk 2007, s. 167.
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pracownik, np. wydatki zwiazane z leczeniem choréb wywotanych dtugotrwatym
stresem (np. choroby wiencowej, wrzodowej) oraz skutkéw wypadkow przy pracy
(niezaleznie od odszkodowania) czy koszty zwiazane z utrata obecnych i przysztych
dochodéw w wyniku uszkodzenia zdrowia. Wsrdéd kosztow ponoszonych przez or-
ganizacj¢ mozna wyrdzni¢':

absencja pracownika, koszt zastgpstw, koszt szkolen doskonalacych,

— koszty rekrutacji wynikajacej z fluktuacji kadry,

— koszty spadku produktywnosci,

— koszty odszkodowan dla pracownikow,

— koszty wypadkow w pracy (zniszczenie materiatu, urzadzenia itp.),
— koszty ustug medycznych (w niektorych krajach lub organizacjach).

W 2002 r. Komisja Europejska podata, ze roczne koszty zwiazane ze skutkami
stresu zawodowego w krajach unijnej ,,pietnastki”” wyniosty 20 mld euro. Badania te
dowodza rowniez, ze 50-60% przypadkow absencji w pracy ma zwiazek ze stresem
i jego skutkami®. Wczesniejsze analizy, publikowane w raporcie Europejskiej Fun-
dacji Warunki pracy w Unii Europejskiej z 1996 r., podaja, ze w catej UE jest to ok.
600 mln straconych dni pracy'®.

4. Programy redukcji stresem

Programy zarzadzania stresem (Stress Management Interventions) mozna zdefinio-
wac jako zorganizowane dzialania majace na celu eliminacje¢ lub redukcje stresu
zawodowego. Sa one rowniez ukierunkowane na rozwo6j w zakresie metod radzenia
sobie ze stresem oraz pomoc w redukcji skutkow silnego stresu'’.

W zaleznosci od wielkosci przedsigbiorstwa, rodzaju dziatalnosci, naktadow
przeznaczonych na dziatania interwencyjne, a takze innych, bardziej specyficznych
czynnikow, mozna opisywaé wiele réznorodnych programoéow zarzadzania stresem.
Zdecydowana wigkszo$¢ badaczy'® proponuje ich podziat ze wzgledu na poziom

4 D. Molek-Winiarska, Koszty stresu zawodowego, [w:] S. Banaszak, K. Doktor (red.), Socjo-
logiczne, pedagogiczne i psychologiczne problemy organizacji i zarzqdzania, Wydawnictwo Wyzszej
Szkoty Komunikacji i Zarzadzania, Poznan 2009, s. 912; J. Mossink, Inventory of socioeconomic costs
of work accidents, Report for European Agency for Safety and Health at Work, Luxemburg 2002,
s. 16.

5 M. Milczarek et al., wyd. cyt., s. 112.

16 T. Cox, A. Griffiths, E. Rial Gonzalez, Badania nad stresem zwiqzanym z pracq, Raport dla
Europejskiej Agencji Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy, Nottingham 2006, s. 27.

17 D. Motek-Winiarska, Organizacyjne i indywidualne programy zarzqdzania stresem, ,,Wspot-
czesne Zarzadzanie” 2010, nr 1, s. 118.

¥ R.A. Graveling, J.O. Crawford, H. Cowie, C. Amati, S. Vohra, 4 Review of Workplace Inter-
ventions that Promote Mental Wellbeing in the Workplace, Draft Report, Institute of Occupational
Medicine, Edinburgh 2008, s. 15; K.M. Richardson, H.R. Rothstein, Effect of occupational stress man-
agement intervention programs. A meta-analysis, ,,Journal of Occupational Health Psychology” 2008,
nr 1, s. 69; T. Cox et al., wyd. cyt., s. 112; T. Randall, A. Griffiths, T. Cox, Evaluating organizational
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i cel oddzialywania. Dziela si¢ one zatem na dziatania na szczeblu organizacyjnym
(Organizational Level Interventions) oraz skierowane bezposrednio na pracowni-
kow (Individual Level Interventions). Z uwagi na cel dzialania, interwencje mozna
podzieli¢ na takie, ktore zapobiegaja i eliminuja zrodta stresu zawodowego, poma-
gaja pracownikowi zmaga¢ si¢ z sytuacjami stresowymi oraz wspieraja pracowni-
kéw w powrocie do zdrowia psychicznego po silnie stresujacych doswiadczeniach.
Pierwsza grupa programéw zazwyczaj wprowadzana jest na szczeblu organizacyj-
nym, druga i trzecia za$ to oddziatywania skierowane na poprawe funkcjonowania
jednostki. Tabela 1 prezentuje najczgsciej wdrazane programy redukcji stresu na po-
ziomie organizacji i na poziomie jednostki.

Tabela 1. Rodzaje programoéw redukcji stresu

Programy redukcji stresu na poziomie
organizacji (Organizational Level Interventions)

Programy redukcji stresu na poziomie jednostki
(Individual Level Interventions)

Wprowadzanie i monitorowane ergonomii
stanowisk pracy

Spotkania terapeutyczne, rozmowy
z psychologiem, coaching

Definiowanie 161 zawodowych

Promowanie aktywnosci fizycznej

Zwigkszanie poczucia podmiotowos$ci poprzez
zarzadzanie partycypacyjne i sprawne systemy
komunikacji

Programy promocji zdrowia w zakresie zywienia
i higieny psychosomatycznej

Wprowadzanie zmian w zakresie organizacji
pracy (np. ruchomy czas pracy, rotacja pracy)

Szkolenia z technik radzenia sobie ze stresem
(techniki poznawczo-behawioralne)

Staly i zorganizowany proces rozwoju

i podnoszenia kwalifikacji pracownikow oraz
szkolen z zakresu zarzadzania stresem dla
menedzerow

Szkolenia podnoszace kwalifikacje ,,migkkie”
(komunikacja, zarzadzanie czasem,
motywowanie i automotywacja, asertywnos¢

itp.)

Ostabianie konfliktu praca—rodzina

Techniki relaksacyjne, masaz, medytacja

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie: R.A. Graveling, J.O. Crawford, H. Cowie, C. Amati,
S. Vohra, 4 Review of Workplace Interventions that Promote Mental Wellbeing in the Work-
place, Draft Report, Institute of Occupational Medicine, Edinburgh 2008; K.M. Richardson,
H.R. Rothstein, Effect of occupational stress management intervention programs. A me-
ta-analysis, ,,Journal of Occupational Health Psychology” 2008, nr 1; T. Cox, A. Griffiths,
E. Rial Gonzélez, Badania nad stresem zwiqzanym z pracq, Raport dla Europejskiej Agencji
Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy, Nottingham 2006; T. Randall, A. Griffiths, T. Cox, Evalu-
ating organizational stress-management interventions using adapted study designs, ,,European
Journal of Work and Organizational Psychology” 2005, nr 1; P. Dewe, M. O’Driscoll, Stress
management interventions: what do managers actually do?, ,,Personel Review” 2002, vol. 31,
nr 1/2; J.J.L. van der Klink, R.W.B. Blonk, A.H. Schene, F.J.H.van Dijk, The benefits of Inter-
ventions for Work-Related Stress, “American Journal of Public Health” 2001, nr 2.

stress-management interventions using adapted study designs, ,,European Journal of Work and Orga-
nizational Psychology” 2005, nr 1, s. 1182; P. Dewe, M. O’Driscoll, Stress management interventions:
what do managers actually do?, ,,Personel Review” 2002, vol. 31, nr 1/2, s. 144; J.J.L. van der Klink,
R.W.B. Blonk, A.H. Schene, F.J.H. van Dijk, The benefits of Interventions for Work-Related Stress,
“American Journal of Public Health” 2001, nr 2, s. 270.



Programy redukc;ji stresu zawodowego w Polsce i innych krajach UE 215

R. Graveling i wspdlpracownicy w obszernym raporcie z badan 66 roznych pro-
gramoOw zarzadzania stresem dokonali analizy skutecznosci czgsci z nich". Wyniki
dowodza, ze na poziomie organizacji niezwykle skuteczne jest wdrazanie elastycz-
nych form czasu pracy. Dos¢ istotny wptyw na redukcje stresu i jego zrodet ma
roéwniez wprowadzanie partycypacyjnego stylu kierowania. R. Randall i wspotpra-
cownicy uwazaja, ze skuteczne programy redukcji stresu na poziomie organizacji
sprowadzaja si¢ do usuwania zrodet stresu poprzez zmiany w rodzaju pracy, sposo-
bie zarzadzania i organizacji pracy?®.

Wielu badaczy i praktykow wdrozen zgodnie potwierdza, iz trudno znalez¢ taki
rodzaj programow zarzadzania stresem na poziomie organizacji, ktory bytby rownie
skuteczny dla wszystkich. Wybor programu powinien wige by¢ uzalezniony od spe-
cyfiki dziatania organizacji oraz oparty na analizie wystgpujacych w niej stresorow.
Nalezy rowniez pamigtac, ze koszty wdrazania programow tego typu sa wyzsze niz
tych, ktore skierowane sa na pracownika® — nie tylko ze wzgledu na szeroki zakres
przygotowan i wdrozenia, lecz rowniez na potrzebg stalej kontroli oraz modyfiko-
wania ich przebiegu.

Programy zarzadzania stresem skierowane bezposrednio na pracownikoéw (In-
dividual Level Interventions) sa dominujaca grupa interwencji w zakresie redukcji
stresu w przedsigbiorstwach. Powodem tego sa, wymieniane przez L. Murphy’ego,
korzys$ci wynikajace z ich stosowania®:

1. Mozna je szybko wprowadzi¢ i oceni¢ ich skutecznos$c¢.

2. Sa elastyczne i mozna je dostosowac do potrzeb réznych pracownikow, ktorzy
moga je wykorzystywaé w pracy i poza nia.

3. Moga taczy¢ si¢ z innymi programami doskonalenia pracownikow.

Z badan nad skuteczno$cia programéw na poziomie jednostki wynika, ze naj-
wigksza redukcje stresu obserwuje si¢ przy zastosowaniu podejscia poznawczo-be-
hawioralnego. W ramach tych programéw prowadzone sa treningi polegajace na
zmianie mys$lenia i reagowania w sytuacji stresu oraz uczeniu si¢ postrzegania stre-
sujacych zdarzen jako wyzwan i szans. Treningi relaksacji oraz programy oparte
na spotkaniach terapeutycznych (rozmowa z psychologiem, coaching) przynosza
niejednoznaczne rezultaty — niektore badania potwierdzaja ich wptyw na obnize-
nie stresu, inne za$ podkreslaja brak zaleznosci miedzy stresem a podejmowanymi
dziataniami®. Uczestnictwo pracownikéw w programach promocji zdrowia wigze
si¢ z najbardziej jednoznacznym wplywem na redukcje stresu. Niestety, programy
tego typu ujmuja zdrowie w kategoriach niezwykle szerokich (zywienie, aktywnos¢
sportowa, higiena snu, relacje interpersonalne, zycie zgodne z natura oraz zdrowie

R.A. Graveling et al., wyd. cyt.
20 T. Randall et al., wyd. cyt., s. 23.
W.F. Cascio, Kalkulacja kosztow zasobow ludzkich, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2001,

T. Cox et al., wyd. cyt., s. 118.
R.A. Graveling et al., wyd. cyt., s. 33.
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psychiczne), nie wiadomo wigce, ktory aspekt (lub aspekty) wywart znaczacy wptyw
na redukcj¢ stresu zawodowego.

W. Cascio stwierdza, ze: ,,duzo mniej kosztuje dbatos¢ o to, by pracownik byt
zdrowy 1 pracowatl, niz pokrywanie kosztow choroby, rehabilitacji 1 zastgpienia
go w miejscu pracy”?*. Koszt takich programéw jest roézny i zalezy od wielko$ci
przedsigbiorstwa, stopnia zmian, jakie nalezy wprowadzi¢, oraz wyboru programu
prewencyjnego i instytucji wdrazajacej. Analizujac przedstawiane wczesniej koszty
stresu w przeliczeniu na jednego pracownika, oszacowano, iz wynosza one 1368 euro
rocznie”. Tymczasem koszt programéw prewencyjnych, wyliczony na podstawie
badan holenderskich, to 400 euro na jednego pracownika rocznie. Wedlug danych
wynikajacych z do$wiadczen amerykanskich przedsigbiorstw, koszt kompletnego
programu promocji zdrowia w pracy wynosi rocznie migdzy 70 a 130 dolaréw na
jednego pracownika®. T. Cox przytacza badania efektéw programéw redukcji stre-
su, zgodnie z ktorymi 1 dolar wydany na realizacj¢ programu zarzadzania stresem
na poziomie jednostki przynosi do 5,5 dolarow zysku dla organizacji w nastgpstwie
wzrostu wydajno$ci pracy i zmniejszenia sity objawow stresu?’.

5. Praktyka wdrozen — Polska i inne kraje Unii Europejskiej

W krajach Unii Europejskiej dokonuje si¢ wdrozen programéw interwencyjnych co
najmniej od 20 lat. Trudno jednak znalez¢ statystyki mowiace o skali wdrozen w da-
nym kraju. Najobszerniejsza literatura na temat dobrych praktyk wdrozen, ich prze-
biegu oraz efektow istnieje w Wielkiej Brytanii. Liczne badania nad indywidualnymi
i organizacyjnymi programami redukcji stresu prowadza takze kraje skandynaw-
skie oraz Holandia?®. W ramach Europejskiego Tygodnia Bezpieczenstwa i Zdrowia
w Pracy w 2002 r. zorganizowano konkurs na najlepsze wdrozenie w krajach euro-
pejskich. Opisano 20 przyktadéw wdrozen w przedsigbiorstwach réznych sektorow
i wielkosci. Najwigcej z nich pochodzito z Finlandii i Holandii, wyr6zniaty sig takze
opisy dziatan prewencyjnych przedsigbiorstw brytyjskich i niemieckich®.

Cytowani wczesniej R. Graveling i jego wspotpracownicy dokonali przegla-
du ponad 7 tysiecy artykutdéw i raportow dotyczacych wdrozen systemow redukcji
stresu. Sposrod nich wybrano 66 wprowadzonych poprawnie pod wzgledem meto-
dologicznym i opatrzonych wnioskami na temat skuteczno$ci interwencji. Opisane
przypadki pochodza z nast¢pujacych krajow UE: Wielka Brytania, Szwecja, Dania,
Niemcy i Hiszpania®.

2 W.F. Cascio, wyd. cyt., s. 135.
% M. Milczarek et al., wyd. cyt., s. 113.
2 Tamze, s. 136.
T. Cox et al., wyd. cyt., s. 118.
Tamze, s. 118.
Prevention of psychosocial risk and stress at work in practice, Report for European Agency for
Safety and Health at Work, Luxembourg 2002.
3 R.A. Graveling et al., wyd. cyt., s. 33-85.
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Autorka prowadzi obecnie badania dotyczace praktyki wdrozen programdéw in-
terwencyjnych w polskich przedsigbiorstwach. Ich celem jest odpowiedz na pyta-
nie, czy przedsigbiorstwa wdrazaja programy redukcji stresu, a jesli tak, to jakie
programy wybieraja. Istotne jest rowniez, czy przedsigbiorstwa dokonuja analizy
zrodet stresu przed wdrozeniem oraz czy posiadaja ekonomiczne wskazniki kosz-
tow stresu. Wstepne dane, uzyskane w badaniach pilotazowych, dotycza prawie
80 przedsigbiorstw z terenu niemal catej Polski. Wsrod nich nieznacznie dominuja
jednostki duze (zatrudniajace powyzej 250 pracownikow) — 44%. Srednie (50-250
pracownikow) stanowia 35% badanych podmiotow, a pozostate 21% to firmy mate
(do 50 pracownikoéw). Badania byly przeprowadzane metoda ankietowa, a kwestio-
nariusze zostaty dostarczone droga elektroniczna lub osobiscie. Uzyskane informa-
cje pochodza od pracownikéw dzialow personalnych lub oséb petniacych funkcje
kierownicze (wlasciciele, prezesi). W ankiecie zawarto pytania dotyczace:

1) znajomosci idei programoéw redukcji stresu,

2) rodzajow dziatan wdrozonych na poziomie organizacji i/lub jednostki (jesli
zostaty wdrozone),

3) weryfikowania przez przedsigbiorstwo poziomu, zrodet i skutkdéw stresu za-
wodowego.

Z analizy danych wynika, iz ponad potowie badanych przedsigbiorstw znana jest
idea programéw zarzadzania stresem, jednakze tylko jedna piata z nich podejmuje
dziatania zwigzane z redukcjq stresu zawodowego. Programy na poziomie organiza-
cji wprowadzito 17% przedsigbiorstw, a na poziomie jednostki 19%. Szczegotowy
podziat programéw prezentuja rysunki 11 2.
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15% 15%
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stanowiska rél zarzadzanie pracy

pracy zawodowych

Rys. 1. Procentowy udzial programéw redukcji stresu na poziomie organizacji

Zrodlo: opracowanie na podstawie badan whasnych.
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Z rysunku wynika, ze w przedsigbiorstwach, ktore wdrozyty programy redukcji
stresu na poziomie organizacji, najczesciej wprowadzano system szkolen podnosza-
cych kwalifikacje (dla pracownikow) oraz szkolen z zarzadzania stresem (dla me-
nedzeréw). Rowniez zmiany w zakresie organizacji pracy: elastyczne formy czasu
pracy czy rotacja wdrazane byly w co piatym przedsigbiorstwie. Niemniej jednak
nalezy pamigtaé, ze dane te dotycza zaledwie 13 przedsigbiorstw?!.

Z literatury przedmiotu wynika, ze dzialania na poziomie jednostki podejmu-
je sig czgdciej niz programy na poziomie organizacji. Badania jednak dowodza, ze
roznica ta jest nieznaczna: na 78 przedsigbiorstw w 15 wdrozono programy redukcji
stresu na poziomie jednostki. Wsrdd tych interwencji najczgsciej pracownicy mogli
korzysta¢ ze szkolen w zakresie redukcji stresu i sposobow radzenia sobie z nim.
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zdrowia coaching fizyczna

Rys. 2. Procentowy udzial programow redukcji stresu na poziomie jednostki

Zrodto: opracowanie na podstawie badan wiasnych.

Z analizy danych wynika, ze dziatania interwencyjne podejmowane sa w sposéob
chaotyczny zamiast planowany i maja charakter incydentalny zamiast regularnego
i kontrolowanego. Na 78 badanych przedsigbiorstw zaledwie trzy dokonaty analizy
poziomu stresu, osiem — zrddet stresu, a jedno — jego kosztoéw emocjonalnych i fi-
nansowych.

Przedstawione informacje dotycza wstgpnej analizy problemu stresu zawodowe-
go 1 wskazuja potrzebe jego eksploracji. Podejmowane przez organizacje dziatania,
mimo ze maja na celu redukcje lub eliminacje stresu zawodowego, zbyt rzadko opie-
raja si¢ na rzetelnych badaniach zrdédet stresu, jego poziomu czy skutkéw (finanso-
wych, psychospoteczych). Nie sa takze zorganizowane w zaden proces, podlegajacy
planowaniu, organizowaniu, wdrazaniu, monitorowaniu czy ocenianiu. Czgsto sa

31 Sposrod 78 badanych przedsigbiorstw 65 nie wprowadzito zadnych programéw redukcji stresu.
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one odpowiedzia na katastrofalny stan psychofizyczny pracownikéw lub pojawiaja
si¢ w wyniku funduszy pozyskanych na rozwdj kapitatu ludzkiego w przedsigbior-
stwie.

6. Zakonczenie

Stres to zjawisko, ktore weiaz wymaga badan, zwlaszcza w aspekcie jego wptywu na
efektywnos¢ pracy cztonka organizacji oraz kosztow psychologicznych, ekonomicz-
nych i spotecznych. Programy redukcji stresu to sposob na ograniczenie negatyw-
nych skutkdéw tego zjawiska zarowno na poziomie mikro-, jak i makrospotecznym.
Coraz czesciej podejmuje si¢ temat efektywnosci oraz procedur ich wdrazania. Na
czele badan i wdrozen europejskich znajduja si¢ Wielka Brytania i kraje skandy-
nawskie. W Polsce, jak sugeruja omowione wyniki badan, problem ten jest raczej
marginalny, niemniej jednak zainteresowanie nim ro$nie. Dzieje si¢ tak zardwno
dzigki znaczeniu zarzadzania kapitalem ludzkim i rosnacej swiadomosci konse-
kwencji stresu zawodowego, ale takze dzigki coraz doskonalszym metodom badania
psychologicznych i spotecznych skutkéw patologii w pracy.
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OCCUPATIONAL STRESS MANAGEMENT INTERVENTIONS
IN POLAND AND OTHER EU COUNTRIES

Summary: A lot of studies show the prevalence of work-related stress and its upward trend
in European companies. Obviously, occupational stress is connected with the deterioration in
psychological and somatic state and the increase in serious illnesses, such as cardiovascular
problems, stroke, depression etc. This article explains the nature of occupational stress and
presents some of the worst effects of chronic stress. It also presents different stress manage-
ment interventions applied in companies in some EU countries. In the end, it shows Polish re-
search on knowledge and prevalence of different kinds on stress management interventions.

Key words: stress, occupational stress, stress management, prevention, psychology.





