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Streszczenie: Celem artykutu jest prezentacja wynikow badania przyczyn i skutkow stre-
su zawodowego wsrod pracownikéw sektora wydobywcezego. W badaniu wziglo udziat 164
pracownikéw. Diagnoza psychologiczna zostata oparta na 4 kwestionariuszach — OSI, JCQ,
GHQ-28 oraz autorskim kwestionariuszu zrodet stresu. Wyniki wskazuja, ze gldéwnym zro-
dlem stresu jest fizyczne $rodowisko pracy oraz, cho¢ w mniejszym stopniu, presja czasu,
nierytmiczno$¢ pracy i konflikt roli zawodowej. W zakresie ogolnego zdrowia psychicznego
nie zarejestrowano zadnych trudnosci Dzigki zastosowanym metodom i narzedziom badaw-
czym uzyskano klarowny obraz stresorow oraz ich natgzenie i konsekwencje. Pozwolilo to
na wybor programu zwigzanego z treningiem interpersonalnym oraz treningiem opartym na
uwaznosci.

Stowa kluczowe: stres zawodowy, zarzadzanie zasobami ludzkimi, zrodla stresu, zdrowie
zawodowe.

Summary: Background: The main aim of this article is to present the results of a study of the
sources and effects of occupational stress among the workers of a company in the extractive
sector. The study has been part of a larger project, where a work-related stress organizational
intervention is implemented and actions to reduce psychosocial risk are taken. Material and
methods: 164 employees took part in this study. They filled in four questionnaires — OSI,
JCQ, GHQ-28 and a questionnaire created for this study measuring the sources of stress in
this specific kind of work environment. Results: the results showed that the main source of
stress are hard conditions of work environment and continual sense of endangerment of health
and life during work underground. Other sources of stress were time pressure, non-rhythmic-
ity of work and work role ambiguity. The results of JCQ showed the low level of demands
and latitude and the high level of job control and quite low social support. GHQ-28 did not
show dysfunctions in general health. Discussion: methods and tools used in this study give
a clear image of stressors, their intensity and psychological consequences in the research sam-
ple. The results allow to prepare a specific interpersonal training and mindfulness-based stress
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reduction training for the employees. Conclusions: the study lets the organization establish
the strategy of implementation of work-related stress program.

Keywords: work-related stress, human resources management, sources of stress, occupatio-
nal health.

1. Wstep

Teza, ze pracownik jest elementem konkurencyjnosci, a kapital ludzki jednym
z najwazniejszych zasobow organizacji, jest juz kanonem w teoriach zarzadzania
zasobami ludzkimi i psychologii organizacji. Jest wiec kwestiag oczywista, cho¢ nie-
jednokrotnie niedoceniang, ze nalezy dbac¢ o rozwoj pracownikow. Rozwdj ten, ro-
zumiany jako dziatalno$¢ organizacji przygotowujaca pracownika do wykonywania
pracy i zajmowania stanowisk o coraz wigkszej odpowiedzialnosci [Listwan 1995],
obejmuje rowniez dbatos¢ o dobrostan i optymalny poziom zdrowia zawodowego
przez redukcje stresu i innych czynnikow ryzyka psychospotecznego.

Literatura na temat stresu zawodowego (occupational stress, work-related
stress) zawiera duzg réznorodnos¢ koncepcji tego zjawiska. Wickszo$¢ z nich opiera
si¢ na relacyjnym podejsciu do stresu prezentowanym przez R. Lazarusa. W po-
dejséciu tym autor wskazuje, iz stres jest relacja miedzy jednostka a otoczeniem i to
ona na podstawie oceny poznawczej decyduje, czy poradzi sobie z obcigzeniem czy
tez nie. W zalezno$ci od tej oceny pierwotnej (primary appraisal) zostaja urucho-
mione procesy emocjonalne, poznawcze i behawioralne, ktorych celem jest wybor
1 zastosowanie odpowiedniej strategii poradzenia sobie z obcigzeniem (secondary
appraisal) [Lazarus, Folkman 1984]. Takie ujgcie stresu wskazuje, ze jest on su-
biektywnie odczuwany i zalezny od wielu czynnikdw wewngtrznych (psychologicz-
nych) oraz zewngtrznych (sytuacja). Stres zawodowy okresla si¢ jako stan psychicz-
ny wynikajacy z ciaggtej interakcji miedzy zbyt wysokimi wymaganiami stawianymi
przez srodowisko pracy a niedostatecznymi zasobami pracownika [Oginska-Bulik
2006; Cox, Griffiths, Rial Gonzalez 2000; Zagrozenia...]. Wedlug M. Schabracq
1 wspotautorow stres jest skutkiem spadku lub utraty kontroli nad dziataniami pode;j-
mowanymi przez pracownika w organizacji [Schabracq, Winnubst, Cooper 2003].
W transakcyjnym modelu stresu T. Coksa stres jest wynikiem transakcji migdzy $ro-
dowiskiem — potrzebami, wymaganiami, ograniczeniami a jednostka i jej potrzeba-
mi, mozliwosciami i warto$ciami [Cox, Griffiths, Rial Gonzalez 2000]. Veronski
model stresu, opracowany przez M. Fafrowicz i T. Marka, to relacja migdzy obcig-
zeniem pracg a mozliwo$ciami (wydolnoscig) jednostki [Oginska-Bulik 2006]. Stres
powstaje, gdy obcigzenia przerastajg mozliwosci. Teoria indywidualno-$§rodowisko-
wego niedopasowania (person-environment fit) Van Harrisona méwi o tym, ze stres
jest wynikiem dynamicznego niedopasowania si¢ osoby i otaczajacego ja sSrodowi-
ska [Cooper, Payne 1987]. Z kolei teoria R. Karaska dotyczy dwoch wihasciwosci
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pracy: wymagan i zakresu kontroli, czyli swobody podejmowania decyzji. Mozna
wigc mie¢ do czynienia z czterema sytuacjami zawodowymi:

1 — niskie wymagania — wysoka kontrola,

2 — niskie wymagania — niska kontrola,

3 — wysokie wymagania — wysoka kontrola,

4 — wysokie wymagania — niska kontrola.

Ostatnia sytuacja jest dla pracownika szczegdlnie stresogenna. Autor nazywa ja
sytuacjg wysokiego napie¢cia [Karasek 1979].

Komisja Europejska definiuje stres zwigzany z praca jako zestaw emocjonal-
nych, kognitywnych oraz behawioralnych reakcji na niepozadane i szkodliwe aspek-
ty srodowiska pracy, organizacji pracy i otoczenia pracy. Stres jest wywotany przez
zte dopasowanie pomiedzy pracownikami a ich praca, konflikty powstale przez
realizowanie innych rol w pracy i zyciu osobistym oraz sytuacje, w ktorych pra-
cownicy nie majg wlasciwego stopnia kontroli nad swoim zyciem zawodowym lub
osobistym [Surdykowska 2007].

Niezaleznie od rozpatrywanej definicji i teorii stresu z punktu widzenia zarza-
dzania zasobami ludzkimi i efektywnosci pracy istotne jest, ze chroniczny i dtugo-
trwaty stres obniza skuteczno$¢ dziatania pracownika i przyczynia si¢ do wzrostu
kosztoéw natury psychologicznej, somatycznej oraz finansowej. Wsrod tych pierw-
szych charakterystyczne sg konflikty, zta atmosfera pracy, spadek morale, a w dal-
szym etapie pewne trwate zaburzenia psychologiczne, jak np. wypalenie zawodowe,
nerwice czy nawet psychozy [Kepinski 1986; Hassard i in. 2014]. Skutki somatyczne
chronicznego stresu to przede wszystkim zaburzenia funkcjonowania serca i uktadu
krwiono$nego [Molek-Winiarska 2011, Milczarek, Schneider, Rial Gonzalez 2009]
oraz trwate lub przejsciowe dolegliwosci pokarmowe, endokrynologiczne czy neu-
rologiczne [Molek-Winiarska 2011; Litzke, Schuh 2007]. Do skutkéw finansowych
mozna zaliczy¢ koszty zwigkszonej absencji, fluktuacji, spadku produktywnosci
[Hassard i in. 2014], a takze koszty wypadkéw w postaci zarowno odszkodowan
dla pracownikoéw, jak i warto$ci zniszczonego sprzetu, koszty pojawiajacych sie za-
chowan kontrproduktywnych (kradzieze, wandalizm, sabotaz), w niektorych organi-
zacjach takze koszty ustug medycznych zapewnianych pracownikom [Hassard i in.
2014; Kaminska i in. 2003; Mossink 2002]. Dazenie zarzadzajacych organizacja
do zwickszenia efektywnos$ci pracy w tym przypadku wigze si¢ z wdrazaniem pro-
graméw, ktore na poziomie organizacyjnym i jednostkowym prowadza do redukcji
stresu 1 jego negatywnych skutkéw [Dalgren, Gard 2009; Cooper, Liukkonen, Car-
twright 1996; Molek-Winiarska 2010].

Podsumowujac, nalezy stwierdzi¢, ze zarowno badania psychologiczne, socjo-
logiczne, medyczne, jak i te zakresu zarzadzania wskazuja, ze stres zawodowy ma
natur¢ ztozong. Liczne eksperymenty i interwencje majace na celu wyjasnianie od-
dziatywania r6znych zmiennych na redukcj¢ stresu zawodowego znacznie przyczy-
niaja sie¢ do wzrostu efektywnosci organizacji oraz poprawy jakos$ci zycia jednost-
ki [Cox, Griffiths, Rial Gonzalez 2000; Dewe, O’Driscoll 2002; Cascio, Boudreau
2011; Schabracq i in. 2001].
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Prezentowane badania stanowig element programu redukcji stresu zawodowe-
go wdrazanego w przedsigbiorstwie sektora wydobywczego. Celem tego programu
jest niwelowanie zrodet stresu oraz jego skutkow, takich jak negatywna atmosfe-
ra, zmgczenie i zte samopoczucie oraz zwigkszona liczba absencji chorobowych
oraz wypadkow zwiazanych z czynnikiem ludzkim. Cele programu obejmuja takze
zwigkszenie zaangazowania w prace i wzrost produktywnosci pracownikow oraz
integracje wszystkich dotychczas podjetych dziatan na poziomie organizacyjnym
i indywidualnym. W ramach etapu przygotowania do wdrozenia dokonano analizy
psychologicznej zrodet stresu, konsekwencji oraz wlasciwosci psychologicznych
pracy. Analizy takiej dokonuje si¢ z dwoch powodow:

1. W celu weryfikacji, czy zrodla stresu pracownikdw oraz jego natezenie
wskazywane przez cztonkéw zespotu wdrazajacego 1 innych klientow wewngtrz-
nych organizacji (przetozonych, naczelne kierownictwo, pracownikow dziatu per-
sonalnego) zostaly prawidlowo rozpoznane. W ramach prac przygotowawczych do
wdrozenia jakiegokolwiek programu redukcji stresu istotne jest przeprowadzenie
rozmow z przedstawicielami naczelnego kierownictwa, bezposrednimi przetozony-
mi oraz pracownikami, ktorzy wraz z ekspertem ds. wdrozenia beda tworzy¢ zespot
wdrazajacy program redukcji stresu [Schabracq i in. 2001; Molek-Winiarska 2013].
W ramach tych wywiadow tworzy si¢ wstepny obraz stresordéw w organizacji. Nie
zawsze jednak odzwierciedla on rzeczywisty stan przyczyn stresu badanych pracow-
nikow. Istotne jest wigc przeprowadzenie rzetelnej analizy psychologicznej opartej
na trafnych narzedziach testowych.

2. W celu dokonania odpowiedniego wyboru i dopasowania konkretnych roz-
wigzan majacych zredukowac stres pracownikow lub zdiagnozowac, w jaki sposob
maja oni sobie poradzi¢ z sytuacjami stresogennymi, ktérych nie mozna wyelimino-
wac z organizacji.

Celem prezentowanych badan jest wnikliwa diagnoza zrodet i skutkow stresu
zawodowego oraz wlasciwosci pracy wptywajacych na poziom odczuwanego stre-
su. Jak juz wyjasniono powyzej, analiza ta ma pomdc w dokonaniu trafnych decyzji
dotyczacych wdrozenia programu redukcji stresu wsrod badanych pracownikow.
Z perspektywy naukowej uzyskane wyniki pozwalajg na poréwnanie grupy badaw-
czej z innymi grupami zawodowymi sektora wydobywczego, w ktorym specyficzne
warunki pracy determinujg okreslone zachowania i trudnosci psychofizjologicz-
ne. W dalszym etapie wyniki badania postuzg do oceny efektywnosci dokonanego
wdrozenia. Pozwolg takze na ustosunkowanie si¢ do r6znych opinii prezentowanych
przez badaczy z zakresu psychologii zdrowia zawodowego. Jedna grupa owych ba-
daczy twierdzi bowiem, ze skuteczniejsze sg interwencje na poziomie organizacyj-
nym (co nie oznacza, ze bardziej efektywne) [Cox, Griffiths, Rial Gonzalez 2000;
Dalgren, Gard 2009; Giga i in. 2003; Nielsen i in. 2010; Randall, Cox, Griffiths
2007], inni za$, ze interwencje na poziomie jednostki [Richardson, Rothstein 2008;
Van der Klink 1 in. 2001; Gardner 1 in. 2005; Shulman, Jones 1996; Zoinierczyk—
-Zreda 2000].
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2. Metoda i narzedzia badawcze

Grupe badawczg stanowito 164 m¢zczyzn zatrudnionych na stanowiskach robotni-
czych (80% proby) i kierowniczych (20% proby). Osoby te zostaty wyselekcjono-
wane przez kierownictwo naczelne oraz specjalistow BHP jako jedne z najbardziej
narazonych na stres i zagrozenia zwigzane ze srodowiskiem i rodzajem pracy. Czgs$¢
z nich stanowili uczestnicy eksperymentalnego programu redukcji stresu, ktory zo-
stal wdrozony w organizacji na przetomie 2014 i 2015 roku, cz¢s¢ za§ obejmowata
grupe kontrolng ustanowiong w celu obserwacji efektow krotko- i dtugofalowych
zwigzanych z wdrozeniem programu.

Ze wzgledu na zachowanie maksymalnego poziomu anonimowosci brakuje
w badaniu danych mogacych mie¢ do$¢ duze znaczenie w konteks$cie radzenia sobie
ze stresem. Sg to: staz pracy w organizacji i na danym stanowisku, liczba i rodzaj
wypadkow, w ktorych respondent uczestniczyt, stosunki z przetozonym i wspotpra-
cownikami. Niemniej jednak dotozono wszelkich staran, by badana grupa byta ho-
mogeniczna pod wzgledem doswiadczenia zawodowego, podobienstwa warunkow
pracy i obowigzkow zawodowych oraz warunkéw wypetniania testow.

W badaniu zastosowano 4 kwestionariusze psychologiczne. Ponizej opisano
krotko kazdy z nich.

1. Kwestionariusz OSI (Occupational Stress Indicator) opracowany przez Co-
opera, Sloana i Williamsa w ttumaczeniu i adaptacji M. Widerszal-Bazyl jest jed-
nym z najczesciej stosowanych narzedzi w swiatowych badaniach na temat stresu
zawodowego. Poniewaz narzgdzie to jest przeznaczone gtownie do badania stresu
kierownikow, zdecydowano si¢ na dolaczenie do niniejszego testu kwestionariusza
zrodet stresu opisanego w dalszej cze$ci artykutu. Dzigki tym narzedziom istnieje
mozliwo$¢ doktadniejszego zbadania zrodet stresu zarowno wsrod pracownikéw do-
zoru, jak i pracownikow na stanowiskach robotniczych. Test OSI bada nastepujace
czynniki stresu:

* przecigzenie wymaganiami (PW),

* relacje spoteczne (PR),

* réwnowage praca—dom (PH),

* wymagania roli kierowniczej (PM),
* odpowiedzialno$¢ osobistg (PP),

e codzienne ucigzliwosci (PD),

e uznanie (PC),

* klimat organizacyjny (PO).

Odpowiedzi udzielane sg na skali od 1 (,,bardzo zdecydowanie nie jest to zrodto
stresu”) do 6 (,,bardzo zdecydowanie jest to zrodto stresu’). W uzytym tescie dodano
jeszcze odpowiedz 0 — twierdzenie to nie dotyczy mojej pracy.

Test ten ma zadowalajaca charakterystyke psychometryczng. W badaniach pro-
wadzonych w angielskiej grupie 14 445 oso6b wskaznik jej rzetelnosci wyniost 0,86
[Cooper, Williams 1998]. Kwestionariusz w polskiej wersji stosowany byt w grupie
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700 kierownikow. Wspotczynnik rzetelnosci alfa Cronbacha osiagnal w tych bada-
niach poziom 0,95 [Widerszal-Bazyl 2001].

2. Kwestionariusz ,,Twoja Praca” — jest thtumaczeniem amerykanskiego narze-
dzia Job Content Questionnaire autorstwa Roberta Karaska. Kwestionariusz ten shu-
zy do opisu podstawowych fizycznych oraz roznych psychologicznych wlasciwosci
pracy [Karasek 1979]. Kwestionariusz zawiera 36 pytan, na ktoére dokonuje si¢ wy-
boru jednej z czterech lub pieciu odpowiedzi. Poszczegolne podskale to:

* wymagania psychologiczne pracy — diagnozowane sa za pomocg 10 pytan,
* kontrola w pracy — diagnozowana jest za pomocg 9 pytan,

e wsparcie od przelozonych — diagnozowane za pomocg 5 pytan,

» wsparcie od wspotpracownikow — diagnozowane za pomocg 6 pytan,

* niepewno$¢ pracy — diagnozowana za pomocg 6 pytan.

Narzedzie to zostato w ostatnim roku zaadaptowane do warunkow polskich.
Rzetelno$¢ sprawdzana w polskiej grupie 2868 0sob wykonujacych rézne zawo-
dy wahala sie w granicach & Cronbacha = 0,75-0,88 [Zohierczyk-Zreda, Bedynska
2014].

3. Kwestionariusz Ogoélnego Stanu Zdrowia GHQ-28 (General Health Question-
naire-28) opracowany przez D. Goldberga w adaptacji D. Makowskiej i D. Merecz
przeznaczony jest do badania zdolnosci (lub niezdolnosci) do prawidtowego funk-
cjonowania w spoteczenstwie oraz poziomu stresu psychologicznego. Test pozwala
takze na wstgpne wykrycie zaburzen psychologicznych, takich jak nerwica, depresja
czy schizofrenia. Kwestionariusz GHQ-28 sktada si¢ z 28 pozycji tworzacych 4 pod-
skale diagnozujace:

* objawy somatyczne (skala A),

* niepokoj i bezsennos¢ (skala B),

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

Respondenci proszeni sg o zaznaczenie jednej z 4 mozliwych odpowiedzi od
,»W ogole nie” do ,,znacznie bardziej niz zwykle” lub od ,.lepiej niz zwykle” do
»zhacznie gorzej niz zwykle”. Podane wyzej kategorie odpowiedzi punktowane sg
nastgpujaco: 0-0-1-1. Ogdlny wynik jest sumg punktéw uzyskanych za odpowie-
dzi na wszystkie pytania kwestionariusza. Maksymalnym wynikiem jest zatem 28
punktow. Rzetelno$¢ polskiej wersji testu GHQ-28 w r6znych badaniach mierzona
za pomoca wskaznika a Cronbacha wahata si¢ od 0,91 do 0,93 [Makowska i in,
2002]. Jest to wynik zblizony do rzetelnosci oryginalnego kwestionariusza. Trafnos¢
kryterialna testu (wersji GHQ-28) mierzona przez r6znych badaczy osiggata wyniki
w granicach 0,67-0,76. Wyniki uzyskane dla wersji polskiej sg nieco nizsze i wahaja
si¢ w granicach 0,59-0,61 [Makowska i in. 2002].

Kwestionariusz ten mozna stosowa¢ do oceny psychologicznych konsekwencji
narazenia na stres w pracy. Z badan nad populacjg polska wynika, ze najsilniejszy
zwigzek istnieje miedzy stresem a skalg B, najstabszy za$ dotyczy skali C [Makow-
ska i in. 2002].
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4. Kwestionariusz zrodet stresu (KZS) zawiera zestaw twierdzen, opisujacych
mozliwe zrdédta stresu w organizacji. Kwestionariusz ten stanowi rodzaj ankiety
uzupetniajacej do testu OSI opisanego powyzej. Zastosowanie jego podyktowane
bylto checia uzupetnienia obrazu przyczyn stresu w specyficznym srodowisku pracy
uczestnikow programu — gtownie goérnikow na stanowiskach robotniczych. Ponie-
waz spodziewano si¢, ze srodowisko pracy i warunki pracy mogg by¢ szczegdlnym
rodzajem zrddet stresu, w zastosowanym kwestionariuszu zawarto dos¢ wnikliwy
opis stresoréw w tej kategorii. Opierajac si¢ na koncepcji C. Coopera i J. Marschall
siedmiu gtéwnych kategorii stresu [Cooper, Payne 1987; Biela 1990], rozszerzono
opis czynnikow stresogennych w nastepujacy sposob:

* Fizyczne $rodowisko pracy — hatas, wibracje, zta widocznos$¢, temperatura zbyt
wysoka lub zbyt niska, wilgotno$¢ (duza lub mata), promieniowanie, nieprzy-
jemny zapach, nieprzewidywalno$¢ srodowiska pracy.

*  Czynniki zwigzane ze sposobem wykonywania pracy — presja czasu, nierytmicz-
no$¢ pracy, monotonia, czgste zmiany sposobu wykonywania pracy, koniecz-
no$¢ wktadania duzego wysitku w wykonanie pracy.

* Rola w organizacji — wieloznacznos¢ roli — niejasne cele, oczekiwania wobec
osoby na stanowisku, zakres odpowiedzialno$ci, rezultaty; konflikt roli — gdy
pracownik uzyskuje réwnoczesnie dwa takie przekazy roli, ze zastosowanie si¢
do jednego utrudnia Iub uniemozliwia zastosowanie si¢ do drugiego; przecigze-
nie roli — ilo$ciowe — zbyt duzo zadan, jakosciowe — zbyt trudne zadania.

* Rozwdj zawodowy — niezadowolenie z dotychczasowej kariery, brak mozliwo-
$ci dalszego rozwoju zawodowego, brak poczucia statosci pracy.

» Struktura organizacji — zbyt mata partycypacja w decyzjach, brak mozliwos$ci
wyrazania opinii w sprawach istotnych dla organizacji, pomijanie w przekazy-
waniu waznych informacji, niedostateczne okazywanie uznania za rzetelng pra-
c¢, nadmierne ograniczanie aktywnosci.

*  Stosunki miedzyludzkie w organizacji — zle relacje z grupa pracownicza — brak
zaufania, wzajemnego wsparcia, pomocy, obojetnos¢, zte relacje z przetozonym
— nieodpowiednios¢ stylu kierowania, niezgodnos¢ w oczekiwaniach, zte relacje
z podwladnym — narzucanie przez kierownika zasad nieakceptowanych przez
zespot, zmuszanie do kierowania w sposob niezgodny z predyspozycjami.

o Sfera kontaktow organizacji z otoczeniem — konflikt r6l w organizacji i poza nig
(rodzina, koledzy, organizacje spoteczne), konflikt miedzy wartosciami/intere-
sami wlasnymi a interesami organizacji, zmianowo$¢ — nietolerancja fizjologicz-
na funkcjonowania w spoteczenstwie.

Twierdzeniom zawartym w kwestionariuszu osoba badana przyporzadkowywa-
fa warto$¢ na skali 0-7. 0 oznacza, ze dane zrodlo stresu nie wystepuje w pracy
lub w ogoble nie wywotuje stresu. Cyfra 7 oznacza, ze dane zrédlo stresu wystepuje
bardzo czesto i wywoluje silny stres. Kwestionariusz ma za zadanie zdiagnozowac
zrodta stresu oraz ich oddziatywanie na pracownika — czgstos¢ i natgzenie.
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Korelacja wynikow kwestionariusza KZS z kwestionariuszem OSI wyniosta
0,54, co uznano za warto$¢ wystarczajaca, by uzna¢ oba testy za uzupelniajace si¢.
Jednakze, mimo podobienstwa narzedzi, kwestionariusz KZS ukazat specyficzne
trudnosci w obrgbie czynnika zwigzanego z fizycznymi warunkami pracy, sposobem
wykonania pracy oraz rolg pracownicza.

3. Wyniki

Test OSI pozwala na identyfikacje¢ zrodet stresu i1 napigcia. Ze wzgledu na to, ze
kwestionariusz ten dedykowany jest gtdéwnie kierownikom, analizie poddano specy-
fike poszczegdlnych stanowisk. Srednia wynikéw otrzymanych w calej grupie ba-
danych uczestnikow zostata poréwnana z norma dla tego testu wykonana w Polsce.
Wyniki prezentuje tab. 1.

Tabela 1. Srednie wynikéw kwestionariusza OSI i ich interpretacja

ost [ pw | PR | P | Pm | PP | PD | PC | PO
Norma 139-150 | 2021 | 30-32 | 19-21 | 13-14 | 15-16 | 14 | 1415 | 14
Srednia 79 102 | 1910 | 90 | 47 | 105 | 72 | 96 | 85
Sten 2 2 3 2 1 3 2 3 2
i‘vl;iril]’(ftacja niski  |niski |niski |niski :?Sr]‘jizo niski |niski |niski |niski

Wyjasnienie skrotow:

PW — przeciazenie wymaganiami (personal workload).
PR — relacje spoleczne (relationships.)

PH — rownowaga praca—dom (home and work balance).
PM — wymagania roli kierowniczej (managerial role).

PP — odpowiedzialnos¢ osobista (personal responsibility).
PD — codzienne uciagzliwosci (daily hassles).

PC — uznanie (recognition).

PO — klimat organizacyjny (organizational climate).

Zrodto: opracowanie wiasne.

Na podstawie wynikow ogolnych mozna stwierdzié, ze badani pracownicy de-
klaruja niski, a czasami bardzo niski poziom napigcia i stresu wynikajacy z wyko-
nywanej pracy. Wszystkie obszary badane testem nie stanowig dla pracownikéw
powaznego zrodia stresu. Rysunek 1 przedstawia rozktad wynikoéw i $rednia z cate-
go testu w podziale na grupy stanowiskowe. Tutaj mozna zauwazy¢ wigkszy rozrzut
wynikow wérod pracownikoéw na stanowiskach robotniczych w pordwnaniu z pra-
cownikami dozoru. Najwyzszy osiggniety wynik w grupie pracownikow na stano-
wiskach robotniczych to 200, miesci si¢ on w przedziale wynikow bardzo wysokich
(sten 10). Wsrod pracownikéw dozoru najwyzszy wynik — 142 — miesci si¢ w grani-
cach wynikéw $rednich (sten 5).
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Rys. 1. Srednie i rozktad wynikéw kwestionariusza OSI w grupach dozoru i robotnikow

Zrodto: opracowanie wiasne.

Dodatkowo dokonano poréwnania migdzy grupami pracownikéw dozoru i sta-
nowisk robotniczych (tab. 2).

Tabela 2. Srednie wynikéw kwestionariusza OSI i ich interpretacja w podziale na stanowiska
dozoru i robotnikoéw

Sredr}la Interprc'ataqa Sredr}la Interprc?taCJa Statystyka t | Poziom ist.
dozér wyniku robotnicze wyniku
ost |78,03226 |NisKi 77,91057  |Niski (sten2) | 0,01573 | 0,987472
(sten 2)
PW [10,54839 |Niski (sten 2) 10,00000 | Niski (sten2) | 0,43026 | 0,667616
PR |16,61290 |Niski (sten 2) 19,46341 | Niski (sten 3) | —1,35021 | 0,178957
PH |8,67742 | Bardzoniski 800244 | Bardzomiski | 1004 | 0858226
(sten 1) (sten 1)
PM  [7,09677 |Niski (sten 2) 411382 | Bardzo niski 3,36631 | 0,000965
(sten 1)
PP [11,00000 |Niski (sten 3) 10,30894 | Niski (sten3) | 0,70479 | 0,482020
PD |7,29032 |Niski (sten 2) 7,07317  |Niski (sten2) | 026523 | 0,791191
PC  [8,64516 |Niski (sten 3) 9,57724 | Niski (sten 3) | -0,91619 | 0,361019
PO |8,16129 |Niski (sten 2) 8,47154  |Niski (sten2) | —0,33454 | 0,738431

Zrodto: opracowanie wiasne.
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Analiza statystyczna wykazata istotng roznicg jedynie w grupie zrodet stresu
zwigzanych z wymaganiami roli kierowniczej (PM). Jest to oczywiste, gdyz to
zrodlo stresu jest charakterystyczne dla pracownikdéw majgcych odpowiedzialnosé
zwigzang z kierowaniem innymi. Pomimo jednak rdéznicy, poziom tego stresu jest
i tak niski.

Uzupehieniem badan kwestionariuszem OSI bylo badanie ankietowe kwestio-
nariuszem zrédel stresu (KZS) zawierajace zestaw czynnikéw bedacych zrodtami
stresu wedtug koncepcji Coopera i Marschall. Dzigki niemu otrzymano pewne dane
wskazujace na specyficzne zrodta stresu zawodowego wsrod badanych pracowni-
kow (rys. 2).

Analiza wykresu na rys. 2 wskazuje na jedno szczegdlnie istotne zrodio stresu
w pracy. S to fizyczne warunki pracy. Ponadto warto zwrdci¢ uwage na sposob wy-
konania pracy oraz role zawodowa jako dos¢ silne zrodta stresu — dla ponad jedne;j
czwartej badanych pracownikow sg to silne i bardzo silne zrodta stresu zawodowego.
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Wyjasnienie skrotow:

1 — stresory wynikajace ze ztych fizycznych warunkow pracy (environmental condition),
2 — stresory wynikajace ze sposobu wykonywania pracy (work organization),

3 — stresory wynikajace z nieprawidtowosci w okreslaniu roli zawodowej (job role),

4 — stresory zwigzane z rozwojem zawodowym (professional development),

5 — stresory zwigzane z niskim poczuciem podmiotowosci (sense of subjectivity),

6 — stresory zwigzane z relacjami interpersonalnymi (interpersonal relations),

7 — stresory wynikajace z relacji miedzy praca a domem (work life balance).

Rys. 2. Wyniki badania kwestionariuszem KZS (Kwestionariusz Zrodet Stresu)

Zrodto: opracowanie wiasne.
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Pierwsze zrédlo stresu — trudne warunki fizyczne — kwalifikowane jest przez
prawie polowe pracownikow jako bardzo silne lub silne. Inaczej mowiac, 44% pra-
cownikoéw odczuwa czesto lub bardzo czgsto silny lub bardzo silny stres zwigzany
z fizycznym srodowiskiem pracy. Dotyczy on nie tylko niewygody w wykonywaniu
obowigzkow zawodowych, ale gtdéwnie poczucia zagrozenia zycia i zdrowia 0sob
pracujacych pod ziemia. Jednoczesnie jednak wiadomo, ze tego rodzaju zrddta stre-
su nie da si¢ wyeliminowac.

Drugim zZrédtem silnego lub bardzo silnego stresu, wskazywanym przez 25%
pracownikow, jest niewlasciwy sposdb wykonywania pracy. Pracownicy zmagaja
si¢ z presja czasu ze wzgledu na prace akordowa oraz nierytmicznoscig zadan. Do-
tychczas podjete dziatania w postaci zmianowej organizacji pracy oraz szkolenia
kierownikow w zakresie metod i technik organizacji pracy sa niewystarczajace. Na
podstawie opinii uczestnikow oraz dyskusji z przetozonymi warto doskonali¢ umie-
jetnosci pracownikow w zakresie sprawnej i jasnej komunikacji oraz zwigkszenia
udzialu pracownikow w procesie organizacji codziennej pracy.

Kolejnym zrédlem stresu dla badanych pracownikéw jest niejasnos¢, konflikt
1 przecigzenie roli pracowniczej. Stres tego rodzaju odczuwany jest jako silny lub
bardzo silny przez 28% pracownikow. Analiza poszczegodlnych opinii oraz wyni-
ki testu ,,Twoja praca” wskazuja, ze nie mamy do czynienia z przecigzeniem roli.
Szczegdtowe opisy stanowisk pracy wykluczajg rowniez niejasnos¢ roli. Wydaje si¢
wigc, ze stres wynika z konfliktu roli, czyli niezrozumienia lub nieprawidtowego
okreslenia relacji podwtadnosci lub sprzecznych komunikatow przetozonych badz
tez braku jasnych decyzji i polecen, co i kiedy ma pracownik wykonac. W tej sytu-
acji rekomenduje si¢ wprowadzenie modyfikacji w zakresie okreslenia roli pracow-
niczej, a szczegolnie zasad podlegtosci i przynaleznosci pracownikow do konkret-
nego przetozonego i dziatu.

Pozostate Zrodha stresu nie sa odczuwane szczegolnie dotkliwie i przez wigk-
szos$¢ pracownikow oceniane sg jako srednie lub stabe.

Nie istnieja zasadnicze réznice w ocenie zrodet stresu u pracownikow stanowisk
robotniczych oraz dozoru. Srednia z wynikéw uzyskanych w tescie przez pracowni-
kéw dozoru jest nieco tylko nizsza niz §rednia wynikow pracownikdéw na stanowi-
skach robotniczych. Roznica ta jednak nie jest istotna statystycznie.

Analizujac rozktad wynikow kwestionariusza (rys. 3), warto zwrdci¢ uwagg,
ze ogo6lny sredni wynik testu (63,8) jest generalnie dos¢ niski, maksymalna liczba
punktow, jaka mozna byto uzyskac, to 175.

Istotng statystycznie r6znicg miedzy wynikami tych dwoch grup jest zrodto stre-
su okreslane jako podmiotowos$¢ oraz relacje interpersonalne (tab. 3). Pracownicy na
stanowiskach robotniczych znacznie czesciej niz pracownicy dozoru majg poczucie
zbyt matej partycypacji w decyzjach, braku mozliwosci wyrazania opinii w spra-
wach istotnych dla nich, pomijania w przekazywaniu waznych informacji, niedo-
statecznego okazywania uznania za rzetelng prace oraz nadmiernego ograniczania
aktywnos$ci. Maja rowniez poczucie mniejszego wsparcia i bardziej narazeni sa na
konflikty z przetozonym oraz wspolpracownikami.
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Rys. 3. Srednie i rozktad wynikow kwestionariusza KZS w grupach dozoru (D) i robotnikéw (R).

Zrodto: opracowanie wiasne.

Tabela 3. Analiza wariancji poszczegoélnych zrodet stresu w grupach dozoru i robotnikow

Zrédta stresu Srednia dozor Srednia robotn. Statystyka ¢ Poziom ist.
Suma/sum 52,9 65,73 -1,71087 0,089
Z-1 3,33 3,88 -1,24270 0,215
72 14,26 15,04 0,46535 0,642
Z-3 13,6 15,26 -0,90607 0,366
74 4,56 5,91 ~1,26182 0,209
7-5 8,26 13,07 —2,62340 0,009
7-6 3,7 6,35 —-2,26000 0,025
Z-7 5,16 6,2 —0,92786 0,354

Zrodto: opracowanie wiasne.

Test ,,Twoja praca” byl analizowany, zgodnie z teorig, na czterech skalach:
*  Wymagania psychologiczne pracy,
* Kontrola w pracy,
*  Wsparcie (przetozonych oraz wspolpracownikow),
*  Niepewno$¢ pracy.
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Wyniki zostaty porownane z norma uzyskang na probie polskich pracownikow
1 zaprezentowane w tab. 4.

Tabela 4. Srednie wynikow poszczegolnych skal kwestionariusza Twoja Praca i ich interpretacja

Srednia wynikéw Norma Interpretacja wyniku
Kontrola (Decision latitude) 66,52 63,46 Wysoka
Wymagania psychologiczne S
(Psychological demands) 9,85 141 Niskie
Niepewnos¢ (Job insecurity) 5,53 5,82 Do$¢ niska
Wsparcie ogolem 22,22 2145 | Doké niskie
(Social suport)

Zrodto: opracowanie wiasne.

Wyniki wskazuja, Ze pracownicy osiagaja wysoka kontrole nad dziataniami, kto-
re wykonuja, oraz nad czynnikami stresogennymi. Pracownicy sa w stanie poradzi¢
sobie z obcigzeniem czasowym, biezgcym podejmowaniem decyzji oraz problema-
mi zwigzanymi z wykonywaniem zadan.

Wymagania psychologiczne, jakie sa stawiane pracownikom, sg do$¢ niskie.
Praca badanych osob jest w wigkszosci przewidywalna, dobrze okres$lona i zaplano-
wana. Nie wymaga rowniez intensywnego wysitku umystowego, a wspoétzaleznosé
od innych ludzi nie determinuje rozwoju umiejetnosci rozwigzywania konfliktow
czy dostosowywania sie.

Niepewnos¢ pracy i zatrudnienia znajduje si¢ na poziomie dos¢ niskim. Szcze-
gbétowa analiza poszczegdlnych pytan tej skali wskazuje na niska ogdlng niepew-
no$¢ pracy. Na podwyzszenie wyniku mialo wplyw jedno pytanie dotyczace statosci
umiejetnosci posiadanych przez pracownikoéw. Pracownicy ogolnie traktujg swoje
zatrudnienie jako stabilne i pewne, nie maja jedynie pewnosci co do zapotrzebowa-
nia w przysztosci na posiadane dotychczas umiejegtnosci.

Analiza statystyczna poszczegdlnych wynikow skal pomiedzy pracownikami
dozoru oraz na stanowiskach robotniczych ukazata réznice istotng statystycznie je-
dynie w skali kontroli (rys. 4). Wsrdd pracownikoéw dozoru wynik w tej skali jest
istotnie wyzszy niz wsrod pracownikoéw ze stanowisk robotniczych. Oznacza to, ze
kierownicy dobrze radzg sobie z sytuacjami stresu i napigcia, uzyskujac wysoka
kontrole nad tymi niekorzystnymi czynnikami.

Wyniki kwestionariusza GHQ-28, badajacego ogdlny stan zdrowia psychiczne-
go, nie wykazaly szczegdlnych trudnosci w zakresie radzenia sobie z trudno$ciami
natury stresogennej (rys. 5). Srednia wynikéw wynosi 1,72, co oznacza wynik niski.
Wyniki niskie mieszczg si¢ w zakresie 0-14, Srednie 15-24, a wysokie powyzej 24.
Wigkszo$¢ osdb badanych uzyskiwata wynik ,,0” w catym tescie, co oznacza brak
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Rys. 4. Srednie i odchylenia standardowe skali Kontroli w grupach dozoru (D) i robotnikéw (R).

Zrédto: opracowanie wilasne.

Histogram: Suma GHQ28
K-S d=,26503, p<,01 ; Lilliefors p<,01

—— Oczekiwana normalna
90 v r T T T T T T T T

Liczba obs.

-2 0 2 4 6 8 10 12 14 16

X <= Granica klasy

Rys. 5. Rozktad wynikéw kwestionariusza GHQ-28 w badanej grupie

Zrodto: opracowanie wiasne.
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jakichkolwiek objawow somatycznych, lekowych, depresyjnych czy zwigzanych
z zaburzeniami zachowania. Szczegolowy rozklad wynikoéw wskazuje na nieliczne
przypadki osiggajace wyniki $rednie. Najwyzszy uzyskany wynik w grupie bada-
nych pracownikow to 16, co nalezy interpretowac jako wynik $redni. Wydaje si¢
wiec, ze badani pracownicy nie zmagaja si¢ na razie z zadnymi trudno$ciami natury
psychosomatycznej i nie wymagajg interwencji terapeutycznej. Nie zdiagnozowano
rowniez zadnych zaburzen neurotycznych, depresyjnych czy schizofrenicznych. Na-
lezy jednak pamigtac, ze test ten bada ogolny, deklarowany stan zdrowia psychicz-
nego, bez szczegodtowej analizy takich zaburzen, jak np. zespot stresu pourazowego,
wypalenie zawodowe czy wszelkiego rodzaju uzaleznienia, ktorych liczba, cho¢ na
razie marginalna, zwigkszyla si¢ w organizacji w ciggu kilku ostatnich lat.

4. Omowienia

Celem wykonanego badania psychologicznego byta identyfikacja poszczegoélnych
zrodet stresu zawodowego oraz wlasciwosci pracy i ogdlnego stanu zdrowia. Pozwo-
li to na podjecie trafnych decyzji dotyczacych dalszych etapéw wdrozenia programu
redukcji stresu w przedsigbiorstwie. Dzigki rzetelnemu wypetnieniu kwestionariu-
szy oraz precyzyjnej analizie statystycznej, a takze spotkaniom zespolu wdrazajace-
go udato si¢ uzyskac¢ klarowny obraz oddziatywania badanych zmiennych.

Ogolne wyniki badania zrodet i konsekwencji stresu zawodowego oraz wla-
$ciwosci pracy w badanej grupie gornikow ujawniajg niezbyt wysoki rzeczywisty
poziom obcigzen psychospotecznych. Rowniez raport Europejskiej Agencji Bez-
pieczenstwa i Zdrowia w Pracy wskazuje, ze poziom przezywanego stresu, irytacji
i leku wsréd pracownikow sektora wydobywczego nie rdzni si¢ znacznie od pozio-
mu w innych sektorach zawodowych. Prezentowane w raporcie wyniki wskazuja, ze
23% pracownikow sektora wydobywcezego odczuwa stres, 7% lek, a 11% irytacje.
Dla poréwnania $rednia z pozostatych 11 sektorow (zaré6wno produkcyjnych, jak
1 ustugowych) wynosi odpowiednio 22,5%, 7,8% 1 11%. Najwyzsze za$ wyniki od-
notowano w edukacji i ochronie zdrowia i sg to: 28% — stres, 13% — ek 1 16% — iry-
tacja [Milczarek i in. 2009].

Bardziej szczegotowe dane ogdlnego stanu zdrowia psychologicznego w grupie
gornikow prezentuja Sui, Chen i Pei z wykorzystaniem testu GHQ. Badania miaty
na celu porownanie gornikow kopalni wegla kamiennego (844 osob) z proba pra-
cownikoéw fizycznych innych branz (610 osob). Wyniki nie ukazaly roznicy migdzy
grupami w zakresie ogolnego stanu zdrowia [Sui, Chen, Pei 2004], co posrednio
potwierdza osiggniety w niniejszych badaniach wynik niewskazujacy zadnych ob-
szarow zaburzen zdrowotnych. Natomiast badania, ktére wsrdd gornikow kopalni
wegla kamiennego w potnocno-wschodnich Chinach prowadzili Liu, Wang i Chen,
wskazuja odmienne fakty. Prawie 63% badanych gornikéw zauwaza u siebie objawy
depresji [Liu, Wang, Chen 2014].
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Procz analizy ogoélnego stanu zdrowia psychologicznego prezentowane badanie
miato na celu wskazanie liczby i specyfiki zrodet stresu. Wyniki wskazuja, ze nie
istnieje grupa stresorow, lecz raczej jeden gtowny stresor, intensywnie oddziatuja-
cy na pracownikdéw. Szczegotowa analiza stresorow wsrod pracownikow wykazata,
ze gltéwne zrddlo stresu zawodowego to ryzyko zagrozenia zycia i zdrowia oraz
niekomfortowe warunki pracy. Pozostale stresory maja mniejsze znaczenie lub wy-
stapily marginalnie. Podobne wyniki uzyskano takze w grupie gornikow kopalni
ztota, boksytu i magnezu w Ghanie (proba 307 pracownikow). Na podstawie testu
HOS (Health Orientation Scale) oraz kwestionariusza czynnikdw zagrozenia zdro-
wia stworzonego na potrzeby badania uzyskano wyniki wskazujace, ze najwickszym
zrodtem obciazenia psychologicznego sg trudne warunki pracy i poczucie zagroze-
nia zycia i zdrowia [Amponsah-Tawiah i in. 2014].

Analiza wynikow badania kwestionariuszem R. Karaska ukazuje obraz wilasci-
wosci pracy grupy gornikow. Charakteryzujg si¢ one wysokim poczuciem kontroli
pracy, wysoka pewnoscig zatrudnienia oraz niskimi wymaganiami psychologiczny-
mi w zakresie ztozonosci pracy, odpowiedzialno$ci za prace innych 0so6b oraz presji
czasu. Zgodnie z teorig wymagan — kontroli — takie wtasciwos$ci pracy nie powinny
wywotywac stresu, charakteryzuja bowiem opisang wcze$niej sytuacje pierwsza: ni-
skie wymagania — wysoka kontrola. W takiej sytuacji, jak mowi teoria, pracownik
ocenia swoje zasoby jako przewyzszajace stawiane mu wymagania pracy. Sprawuje
zatem petng kontrolg nad podejmowanymi dziataniami i ich efektami.

5. Wnioski i podsumowanie

Jednym z najbardziej dotkliwych stresorow w pracy sa niekorzystne warunki fizycz-
ne, zwigzane nie tylko z dyskomfortem w pracy, ale réwniez §wiadomoscig zagro-
zenia zycia i zdrowia. To zrodto stresu oceniane jest przez 44% pracownikow jako
wywotujace silny lub bardzo silny stres. Organizacja nie szcze¢dzi srodkow finanso-
wych na zapewnianie osobom pracujacym pod ziemig najnowszego i najbezpiecz-
niejszego sprzetu (np. klimatyzowane kabiny w maszynach gorniczych) oraz odziezy
ochronnej. Podejmuje takze inicjatywe konstruowania i wytwarzania sprzetu, jesli
na rynku nie istnieje odpowiedni, w celu uzyskania maksymalnego poziomu bezpie-
czenstwa i komfortu pracy w trudnych warunkach. Jednakze pomimo tych wysitkow
oraz motywujacego systemu wynagrodzenia, pracownicy odczuwajg stres, ktorego
zrédet nie sposob wyeliminowac. Laczy si¢ on bowiem z nieprzewidywalnosciag
pracy gorotworu i statym zagrozeniem tgpaniami, wstrzgsami, obsuwaniem si¢ bryt
skalnych czy pozarami. Istotne jest wigc, by w ramach programu profilaktycznego
wdrazanego w organizacji wprowadza¢ techniki redukcji stresu oparte na zwigksza-
niu umiejetnosci radzenia sobie z sytuacja stresowa, ktorej nie da si¢ wyeliminowac
ani zredukowa¢. Takimi technikami sg relaksacja oraz trening oparty na uwazno-
sci (MBSR, Mindfulness-Based Stress Reduction Training). Techniki te sa bowiem
oparte na akceptacji sytuacji stresujacej 1 pracy nad wlasnymi emocjami, a nie na
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zmaganiu si¢ w celu zredukowania przyczyny stresu. Na podstawie uzyskanych
wynikoéw zostal zarekomendowany taki wtasnie program podnoszenia umiejetnosci
radzenia sobie ze stresem.

Dalsza identyfikacja stresorow wskazuje takze na doskonalenie umiejetnosci
motywowania i rozwigzywania konfliktow oraz komunikacji dla pracownikow do-
zoru oraz tych na stanowiskach robotniczych. Dziatanie to podjeto gtdéwnie w celu
redukcji konfliktu roli zawodowej oraz zwigkszania poczucia odpowiedzialnosci
za wykonywang prace¢ i wsparcia udzielnego wspotpracownikom i podopiecznym.
Cykl szkolen o tej tematyce zostat zaplanowany i zorganizowany dla grupy uczest-
nikow programu redukcji stresu.

Identyfikacja wlasciwosci pracy, jak wykazano powyzej, nie determinuje poja-
wienia si¢ sytuacji stresogennych (niskie wymagania-wysoka kontrola). W specy-
ficznej sytuacji gornikow wydaje si¢ jednak, ze zwickszenie wymagan psychologicz-
nych, takich jak odpowiedzialno$¢ osobista i zespotowa, stopien skomplikowania
pracy czy poziom skupienia mogltyby zwigkszy¢ umiej¢tnosci radzenia sobie z trud-
nymi, nieprzewidywalnymi sytuacjami. Wptynetyby rowniez korzystnie na poczucie
podmiotowosci, ktore jest wsrod badanych pracownikow do$¢ niskie. Warto takze
pracowa¢ nad wsparciem i uczy¢ przetozonych, jak rowniez wspdtpracownikow
sposobow udzielania wsparcia psychologicznego (udzielania pochwatl, pomocy,
wspolpracy).

Pomimo ze badanie kwestionariuszem ogdlnego stanu zdrowia GHQ-28 nie wy-
kazato zaburzen psychofizjologicznych zwigzanych ze zmaganiem si¢ z sytuacjami
stresogennymi, w organizacji istnieje duzy nacisk na stalg kontrole zdrowia i kon-
dycji psychofizycznej. Prywatne os$rodki zdrowia oraz wsparcia psychologicznego
zachgcaja pracownikow do systematycznych kontroli i spotkan. Taki poziom ofero-
wanego wsparcia powinien by¢ wystarczajacy. Wydaje si¢ jednak, ze warto bytoby
zwickszy¢ wspotprace i komunikacje pomigedzy osrodkami odpowiedzialnymi za
pomoc psychologiczng i profilaktyke prozdrowotnag.

Prezentowane wyniki badan pozwolily na rzetelng oceng zrodet stresu w pracy,
warunkow pracy oraz konsekwencji w obszarze ogdlnego zdrowia psychicznego.
Dzieki nim mozna byto dokona¢ trafnych decyzji dotyczacych wyboru odpowied-
niego programu i sposobu wdrozenia dziatan majacych na celu zmniejszenie stresu
zawodowego pracownikow.

Cho¢ badania kwestionariuszowe wskazuja, ze zrodfa stresu wsrdd pracowni-
kow sa czesciowo takie same jak wskazane przez ich przetozonych oraz specjalistow
z zakresu BHP i bezpieczenstwa pracy, nie nalezy bagatelizowac tego rodzaju badan.
Zazwyczaj bowiem organizacje, ktore wdrazaja programy przeciwdzialania stresowi
W pracy, intuicyjnie oceniaja potencjalne zrddta stresu i podejmujg dziatania na-
prawcze. Jest to dziatanie bledne, gdyz moze wplywac negatywnie na skutecznosé
1 efektywno$¢ podejmowanego przedsigwzigcia zwigzanego z profilaktyka i promo-
cja zdrowia zawodowego.
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