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Problemy zarzadczo-psychologiczne
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ROZWOJ UMIEJETNOSCI PRACOWNIKOW
W ASPEKCIE RADZENIA SOBIE ZE STRESEM

Streszczenie: Celem niniejszego artykutu jest zaprezentowanie idei programow redukcji
stresu oraz konkretnych dziatan majacych na celu rozwdj umiejetnosci adaptacyjnych pra-
cownika. W pierwszej czgsci artykutlu zarysowano pojgcia rozwoju pracownika oraz stresu
w pracy. W dalszej kolejnosci przedstawiono ideg i konkretne przyktady programow maja-
cych na celu rozwoj umiejetnosci pracownika w zakresie redukcji stresu. Wskazano takze na
uzyteczno$¢ oraz skutecznos$¢ poszczegdlnych dziatan na podstawie badan zagranicznych.
Na koniec przedstawiono badania polskie (przeprowadzone przez autorkg) w zakresie roz-
norodnos$ci programow oraz skuteczno$ci ich wdrazania w przedsigbiorstwach. Wskazano
takze uchybienia i zaniedbania w zakresie rozwoju umiejgtnosci adaptacyjnych pracownika
i jakosci wdrazanych w Polsce programow.

Stowa kluczowe: stres zawodowy, psychologia organizacji, rozwoj, zarzadzanie zasobami
ludzkimi.

1. Wstep

Liczne doniesienia z badan amerykanskich i europejskich wskazuja na ogromne
koszty psychologiczne i finansowe zaniedbania w dziedzinie rozwoju zdolno$ci
adaptacyjnych pracownikdw w organizacji. W raporcie dla Europejskiej Agencji
Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy wskazuje sig, ze skutki chronicznego stresu za-
wodowego odczuwane sa przez 35% pracownikow polskich organizacji, co plasuje
nas na 4 miejscu sposrod 27 badanych krajow UE. W tym samym raporcie moz-
na znalez¢ dane dotyczace rocznych kosztoéw zwiazanych ze stresem zawodowym
w krajach unijnej pigtnastki!, ktére wyniosty 20 miliardéw euro [Milczarek i in.
2009, s. 112]. Dane te wskazuja na potrzebg rozwoju programow, ktére w sposob
systematyczny pozwolityby na redukcje nadmiernego stresu w organizacjach oraz
rozwoj umiejgtnosci poradzenia sobie z nim na poziomie indywidualnych zdolnosci

! Badania przeprowadzano w latach 2001-2002. Szerzej o skutkach stresu zawodowego autorka
pisze w artykule Skutki stresu zawodowego, [w:] Dysfunkcje i patologie w sferze ZZL, red. Z. Janowska,
Wyd. UL, £6dz 2011, s. 312-326.
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pracownika. Wymaga to niewatpliwie elastycznosci w zarzadzaniu kadrami, gdyz
stres jest zjawiskiem niezwykle ztozonym i zmiennym. W artykule zaprezentowa-
no ideg programow redukcji stresu oraz konkretne dziatania majace na celu rozwoj
umiejetnosci adaptacyjnych pracownika. Przedstawiono badania zarowno polskie
(przeprowadzone przez autorke), jak i zagraniczne w zakresie roznorodno$ci progra-
moéw oraz skuteczno$ei ich wdrazania w przedsigbiorstwach. Na koniec wskazano
takze uchybienia i zaniedbania w zakresie rozwoju umiejetnosci adaptacyjnych pra-
cownika i jakos$ci wdrazanych w Polsce programow.

2. Rozwaéj pracownika w obszarze zarzadzania kadrami

Rozwoj pracownika to, zgodnie z definicja, dziatania majace na celu przygotowanie
go do wykonywania i zajmowania stanowisk o wigkszej odpowiedzialnos$ci [ Listwan
2010, s. 211]. Jego celem jest zaspokojenie potrzeb zardéwno organizacji w aspekcie
obsady stanowisk, jak i pracownika w zakresie samorealizacji, a takze sprawna re-
alizacja powierzonych pracownikowi zadan [Listwan 2010, s. 213; Armstrong 2002,
s. 425-426; Oleksyn 2011, s. 179]. A. Pocztowski wskazuje na poszczegdlne ele-
menty rozwoju pracownika, do ktorych nalezy rozwoj wiedzy, zdolnos$ci, motywacji
i umiejgtnosci oraz dbato$¢ o kondycje psychofizyczna pracownika [2008, s. 274].
Na podstawie tych zatozen mozna wnioskowac¢, iz rozwdj umiejetnosci w zakresie
redukcji stresu jest jednym z elementéw rozwoju pracownika, a co za tym idzie,
wchodzi w sktad funkcji personalne;.

3. Stres w pracy

Stres w pracy (occupational stress, work-related stress) w literaturze przedmiotu
zaré6wno polskiej, jak i zagranicznej definiowany jest jako zjawisko niekorzystne ze
wzgledu na patologiczne skutki chronicznego stresu. Istnieje bardzo wiele koncepcji
i definicji stresu zawodowego. Jedne z bardziej znanych to: transakcyjny model stre-
su T. Coxa, weronski model stresu M. Fafrowicz i T. Marka, teoria indywidualno-
-srodowiskowego dopasowania R. Van Harrisona, koncepcja R. Karaska wymaga-
nie—kontrola czy tez teoria nierownowagi wysitlek—nagroda J. Siegrista. Ze wzgledu
na ograniczona wielko$¢ niniejszego artykutu koncepcje te nie zostang omoéwione?.
Teorie te, cho¢ pod wieloma wzglgdami r6znorodne, opisuja stres w kategoriach psy-
chologicznych, jako zjawisko subiektywnie przezywane przez jednostke¢. Dokonujac
wigc pewnego uogolnienia, mozna stwierdzi¢, ze stres w pracy to stan psychiczny,
ktory zwiazany jest z interakcja migdzy wymaganiami stawianymi przez srodowi-
sko pracy a indywidualnymi zasobami pracownika. Cztowiek odczuwa stres, gdy
wymagania pracy przewyzszaja zasoby do poradzenia sobie z nimi [Cooper, Payne

2 Omoéwienie ich mozna znalez¢é w pracy N. Oginskiej-Bulik [2006] lub w pracy C. Coopera
[1987].
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1987, s. 26; Lazarus 1966, s. 5; Oginska-Bulik 2006, s. 16]. Stres pojawia si¢ takze
wowczas, gdy jednostka traci kontrole nad dziataniami, ktére podejmuje w organi-
zacji [Cox iin. 2000, s. 3; Cox i in. 2006, s. 32-40; Sauter i in. 1999, s. 6; Schabracq
iin. 2003, s. 27].

4. Rozwd0j umiejetnosci pracownika
przez programy redukcji stresu

Programy redukcji stresu to zorganizowane dziatania majace na celu eliminacjg lub
redukcj¢ stresu zawodowego. Sa one réwniez ukierunkowane na pomoc i rozwoj
w zakresie metod radzenia sobie ze stresem [Molek-Winiarska 2010, s. 116]. Progra-
my takie dziela si¢ na dzialania na szczeblu organizacyjnym oraz skierowane bezpo-
srednio na pracownikoéw. Spetniaja one trzy zasadnicze cele. Po pierwsze, zapobie-
gaja stresowi 1 usuwaja jego zrodla, po drugie, daja mozliwo$¢ rozwoju umiejgtnosci
radzenia sobie ze stresem, po trzecie zas, wspieraja pracownikow w rekonwalescen-
cji po trudnym okresie. Pierwszy cel realizowany jest zazwyczaj w programach na
szczeblu organizacyjnym, drugi i trzeci stanowi podstawe oddziatywania skierowa-
nego na poprawe funkcjonowania jednostki. Oba rodzaje podejmowanych dziatan
wymagaja elastycznosci w ramach tworzenia i realizowania strategii personalnej,
jak rowniez biezacego oddziatywania menedzeréw na pracownikow i nieustannego
uczenia si¢ radzenia sobie z trudna sytuacja.

Organizacyjne programy redukcji stresu (organizational level interventions) do-
tycza zmian w zakresie ergonomii stanowisk pracy, zmian w zakresie organizacji
pracy i definiowania rél zawodowych, szkolen dla menedzerow z zakresu zarza-
dzania stresem oraz ostabiania konfliktu praca-rodzina [Graveling i in. 2008, s. 15;
Dalgren, Gard 2009, s. 370; Molek-Winiarska 2010, s. 119].

Najczgsciej wdrazane programy redukcji stresu skierowane bezposrednio na
pracownikow (individual level interventions) to [Gardner i in. 2005, s. 139; Cox i in.
20006, s. 118; Graveling i in. 2008, s. 33-85; Molek-Winiarska 2010, s. 122]:

» doradztwo psychologiczne, spotkania terapeutyczne, coaching psychologiczny,

* promocja aktywnosci fizycznej (¢wiczenia fizyczne, taniec, masaz) oraz relak-
sacji, medytacji i in.,

* promocja zdrowia w zakresie zdrowego trybu zycia,

» szkolenia z zakresu umiej¢tnos$ci radzenia sobie ze stresem.

Ze wzgledu na cel 1 temat niniejszego artykutu dokonano skrotowego omowie-
nia programow tego typu, skupiajac si¢ jedynie na szerszym omoéwieniu szkolen
jako dziatan, ktore szczegdlnie skupiaja si¢ na rozwoju umiejetnosci radzenia sobie
ze stresem. Przedstawiono badania amerykanskie, holenderskie 1 brytyjskie potwier-
dzajace skuteczno$¢ szkolen w tej materii.

Doradztwo psychologiczne wiaze si¢ ze wspotpraca z psychologiem pracy (orga-
nizacji) lub terapeuta. Moze przyjmowac rozne postaci, czgsto w zaleznosci od kraju
1 kultury organizacyjnej. Programy tego typu moga dotyczy¢ sesji indywidualnych
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lub grupowych odbywajacych si¢ z udziatem pracownikéw danego szczebla w obec-
nosci i przy wspotpracy psychologa. W literaturze przedmiotu oraz w praktyce pol-
skich przedsigbiorstw wystepuja zazwyczaj jako rodzaj coachingu zewngtrznego
bedacego wspotpraca menedzera z doswiadczonym psychologiem pracy w zakre-
sie rozwoju roznych umiejetnosci kierowniczych [Czarkowska 2011, s. 51; Sidor-
-Rzadkowska 2009, s. 9] lub tez bardziej szczegotowo jako coaching psychologicz-
ny [Smotka 2009, s. 47-49]. Jednym z tematdéw sesji coachingowych jest rowniez
stres 1 sposoby jego redukcji. Zgodnie z badaniami amerykanskimi taki rodzaj dzia-
fan przyczynia si¢ gtownie do redukcji Igku, depresji i symptomow wypalenia zawo-
dowego [Graveling i in. 2008, s. 58].

Aktywno$¢ fizyczna wszelkiego rodzaju, czy to uprawianie okreslonej dyscy-
pliny sportu, czy tez ¢wiczenia fizyczne w postaci gimnastyki, ¢wiczen na sitow-
ni, marszu czy chodu nordyckiego, to niezwykle efektywny sposob redukcji stresu.
Wyjasnienie tego fenomenu taczy si¢ ze spojrzeniem na stres jako zjawisko istotne
w procesie ewolucji zwierzat. Stres jest reakcja instynktowna na zagrozenie zycia
lub zdrowia. Jego podstawowym zadaniem jest przygotowanie organizmu do jedne-
go z dwoch mozliwych dziatan — walki albo ucieczki. Wszystkie reakcje fizjologicz-
ne (wzrost tgtna serca i cisnienia krwi, zmniejszenie wydzielania gruczolow trawien-
nych, napigcie mig$ni, rozszerzenie zrenic itd.) maja przygotowac organizm wiasnie
do walki lub ucieczki. W sytuacjach stresu zawodowego nastgpuje cata gama reakcji
przygotowujacych organizm do aktywnosci fizycznej, ktora de facto nie nastgpu-
je, gdyz sytuacje te nie tacza si¢ zazwyczaj z bezposrednim narazeniem zycia lub
zdrowia. Dzigki ¢wiczeniom fizycznym nastgpuje jakby ,naturalna”, finalna faza
odpowiedzi organizmu na stresor [Matteson, Ivancevich 1987, s. 27]. Badania nad
skutecznoscia redukcji stresu przez ¢wiczenia fizyczne wskazuja, iz wywieraja one
pozytywny wptyw na redukcj¢ niepokoju, standw depresyjnych oraz niekorzystnych
zmian fizjologicznych [Graveling i in. 2008 s. 59-71; Shulman, Jones 1996 s. 162;
Matteson, Ivancevich 1987, s. 28].

Relaksacja to technika polegajaca na gigbokim oddychaniu (przeponowym) oraz
rozluznianiu migséni ciata. Z perspektywy psychologicznej relaksacja prowadzi do
poczucia zadowolenia, uspokojenia, kontroli nad dzialaniami jednostki. W sensie
fizjologicznym relaksacja prowadzi do obnizenia ci$nienia krwi i tgtna serca [Mat-
teson, Ivancevich 1987, s. 24; Schabracq i in. 2003, s. 535]. Dzigki glebokiemu od-
dychaniu dostarczana jest do krwi duza ilo$¢ tlenu, co powoduje usunigcie nadmiaru
adrenaliny i zredukowanie negatywnych objawow stresu. Jest wiele roznorodnych
technik relaksacji. Jedne skupiaja si¢ na ¢wiczeniach oddechowych, inne tacza od-
dychanie z napinaniem i rozluznianiem mig$ni (metoda Jacobsona). Badania pro-
wadzone nad skutecznos$cia techniki relaksacji wsrdd osob stosujacych ja regularnie
jako technikg redukcji stresu zawodowego wskazuja na takie efekty, jak [Matteson,
Ivancevich 1987, s. 25]:

— spadek niepokoju i lepsze samopoczucie,
— wzrost satysfakceji z pracy,
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— poprawa relacji interpersonalnych ze wspotpracownikami i przetozonymi,
— spadek sktonnosci do opuszczenia organizacji.

Techniki relaksacji czgsto taczone sa z medytacja. Istnieje bardzo wiele rodza-
jow medytacji. Jedna z najbardziej znanych jest medytacja transcendentalna, ktorej
tworca i propagatorem byt Maharishi Mahehs Yogi. Celem tej techniki, jak rowniez
innych technik medytacyjnych (np. takich jak medytacja Bensona, kliniczna me-
dytacja Carringtona) jest wywotywanie stanu relaksacji przez glebokie oddychanie
i wypowiadanie okreslonego stowa, tzw. mantry. Badania prowadzone nad ta techni-
ka wskazuja na wptyw medytacji na obnizanie reakcji stresu fizjologicznego, takich
jak wysokie cis$nienie krwi, sekrecja adrenaliny oraz na reakcje psychologiczne —
spadek niepokoju, poczucia zmegczenia, subiektywne odczucie ulgi [Schabracq i in.
2003, s. 537].

Programy promocji zdrowia maja na celu ochrong i/lub poprawe zdrowia oraz
samopoczucia pracownika w organizacji. Najczesciej sa elementem programow mie-
szanych wprowadzajacych interwencje na poziomie organizacyjnym i indywidual-
nym. W literaturze przedmiotu trudno znalez¢ definicje i zakres takich programow.
Zdrowie jest tutaj uyymowane w kategoriach bardzo szerokich — prawidlowe zywie-
nie, aktywnos¢ sportowa, higiena snu, relacje interpersonalne, zycie zgodne z natura
oraz zdrowie psychiczne. Zazwyczaj program taki sktada si¢ z regularnych spotkan,
warsztatow, seminariow i innych aktywnos$ci majacych na celu podniesienie wiedzy
pracownika na temat zdrowego trybu zycia. Zgodnie z badaniami Gravelinga i in.
tego typu programy redukuja fizjologiczne i psychologiczne skutki stresu zawodo-
wego. Jednakze nie wiadomo, ktory aspekt (lub aspekty) takiego podejécia wywart
znaczny wplyw na redukcje stresu [Graveling i in. 2008, s. 72-75].

Wsrod szkolen z zakresu umiejgtnosci radzenia sobie ze stresem najczesciej
przeprowadza si¢ treningi technik kognitywnych oraz poznawczo-behawioralnych.
Ich celem jest eliminowanie znieksztatcen myslenia, takich jak generalizacja, wy-
olbrzymianie czy personalizacja, ktore prowadza do silniejszego 1 dlugotrwatego
przezywania sytuacji stresujacych. Techniki poznawczo-behawioralne skupiaja sig
na modyfikacji etykiet i sposobow myslenia, ktére wywotuja nieadekwatna, zbyt
silng reakcje stresowa. Jednostka uczy si¢ rozpoznawac destrukcyjne przekonania,
przypuszczenia, oczekiwania, a nastgpnie eliminowac je lub zmienia¢ na takie, ktore
nie powoduja silnej reakcji stresowej i wywotuja motywacj¢ do konkretnego dzia-
fania. Modyfikacja myslenia prowadzi do modyfikacji zachowania, ktore staje si¢
ukierunkowane na efektywne rozwiazanie sytuacji trudnej. Skuteczno$¢ technik po-
znawczych opiera si¢ na transakcyjnej teorii stresu R. Lazarusa, w ktorej to ocena
zdarzenia przez cztowieka determinuje pojawienie si¢ badz nie rekcji stresu [La-
zarus 1966]. Na podstawie modelu transakcyjnego Lazarusa mozna wnioskowac,
ze modelowanie i uczenie odpowiedniej oceny poznawczej jest skuteczng technika
redukcji stresu.

Badania przeprowadzone na 45 studiach przypadku przez J.J.L. van der Klinka
iin. oraz analizy 35 przypadkow K. Richardson i H. Rothstein wskazuja, iz najwigk-
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sza skuteczno$¢ w badaniach wykryto w stosunku do programow rozpoznawania
stresu i radzenia sobie ze stresem opartych na podej$ciu poznawczo-behawioralnym?
[van der Klink i in. 2001, s. 272; Richardson, Rothstein 2008, s. 75-77]. Rowniez
R. Graveling i in. wskazuja na efektywno$¢ szkolen dotyczacych technik poznaw-
czo-behawioralnych. Dane dotyczace skutecznosci tych technik obserwowano i ba-
dano na przyktadzie 16 organizacji. Po pigciotygodniowych szkoleniach sprawdzano
umiejetnosci radzenia sobie z sytuacja stresowa w ciggu trzech miesigcy. Badanie
wykazato pozytywny efekt w 12 organizacjach [Graveling i in. 2008, s. 33-55].
Rowniez badania Gardner i in. wskazuja na skuteczno$¢ terapii poznawczej, ktora
wykazata poprawe wskaznikow fizjologicznych zdrowia u badanych 138 osob per-
sonelu medycznego [2005, s. 137-152].

5. Programy redukcji stresu w Polsce

Od 2010 r. autorka prowadzi badania majace na celu identyfikacj¢ poziomu i jako-
sci wdrozen programédw redukcji stresu w polskich przedsigbiorstwach. Ze wzgledu
na pilotazowy oraz og6lny charakter badan zastosowano ankiete, ktéra wysytano
droga e-mailowa lub wykonywano on-line przez portal ankietka.pl. Kwestionariusz
ankiety zawieral 9 pytan dotyczacych znajomos$ci oraz stosowania poszczegdlnych
programo6w redukcji stresu. Kolejne pytania dotyczyly jakosci wdrazanych progra-
mow, ostatnie za$ wielkosci przedsigbiorstwa. Dotychczas w badaniu wzigto udziat
200 organizacji. Charakterystyka badanych przedsigbiorstw wskazuje, ze ponad po-
lowe z nich mozna zaliczy¢ do duzych, gdyz zatrudniaja powyzej 250 osob. 28%
stanowily przedsigbiorstwa zatrudniajace 50-250 osob, natomiast 13% stanowity
przedsigbiorstwa, w ktorych zatrudnienie wynosi ponizej 50 oséb. W pierwszych
dwdch rodzajach organizacji ankiety byly adresowane do kierownikow lub koordy-
natoréw dzialdw personalnych. W przedsigbiorstwach matych osobami wypetniaja-
cymi ankiete byli zazwyczaj ich wlasciciele.

Niniejszy artykut, ze wzgledu na ograniczony zakres, prezentuje jedynie wyci-
nek z badan. Catkowita suma przedsigbiorstw wdrazajacych jakikolwiek program to
38 (20%). Doktadny rozktad liczby wdrozen prezentuje rys. 1. Ze wzgledu na niska
liczebnos¢ analizowanej proby zdecydowano si¢ na prezentacj¢ wynikow surowych,
a nie procentowych.

Dane przedstawione na rys. 2 przedstawiaja liczbe przedsigbiorstw, ktore wdro-
zyty programy redukcji stresu na poziomie jednostki.

3 W poréwnaniu ze szkoleniami z technik relaksacji, medytacji oraz programami zwiazanymi
z modyfikacja organizacji pracy.
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Rys. 1. Praktyka wdrozen programéw na poziomie organizacji (OLI) i pracownika (ILI)

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie badan.
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Rys. 2. Rodzaje programéw typu ILI

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie badan.

Analiza danych pozwala stwierdzi¢, ze najwigksza popularnoscia cieszyty si¢
szkolenia podnoszace umiejetnosci radzenia sobie ze stresem, dalej coaching i pro-
gramy wsparcia psychologicznego, nastgpnie wsparcie w zakresie aktywnosci fi-
zycznej, promocji zdrowego trybu zycia oraz treningi relaksacyjne. Wigkszos¢
przedsigbiorstw z tej grupy wdrazata zazwyczaj wigeej niz jeden program reduk-
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cji stresu dla swoich pracownikéw, co z jednej strony podnosi szanse na obnizenie
stresu, ale jednocze$nie utrudnia oceng efektywnosci kazdego z tych programow.
Doktadny rozktad liczby wdrozen ilustruje rys. 3.
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Rys. 3. Rozktad liczby programéw typu ILI

Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie badan.

Na podstawie rys. 3 mozna zauwazy¢, ze najwigcej przedsigbiorstw wdrozy-
lo 2 programy redukcji stresu na poziomie jednostki. Dodatkowo w tab. 1 podano
szczegotowy rozktad kolejnych programéw w badanych przedsigbiorstwach. Wy-
nika z niej, ze najczesciej wdrazano same programy szkoleniowe lub w potaczeniu
ze wspieraniem aktywnosci fizycznej i relaksacja albo tez szkolenia wraz z doradz-
twem psychologicznym i coachingiem.

Uwzgledniajac wezesniej przedstawione dane oparte na badaniach migdzynaro-
dowych, mozna oczekiwaé¢ duzej skutecznos$ci takich programow w ramach redukcji
stresu. Szkolenia bowiem w wigkszosci przypadkow sa ukierunkowane na rozwi-
janie technik poznawczo-behawioralnych [Molek-Winiarska 2011, s. 104]. To wta-
$nie dzigki nim pracownicy sa w stanie naby¢ trwate umiejgtnosci poradzenia sobie
z sytuacja trudna, takie jak np.: modyfikacja negatywnych przekonan o wiasnych
ograniczeniach i generalizacji w my$leniu, polepszenie komunikacji z innymi ludz-
mi, automotywacja czy zarzadzanie czasem. Takie umiejetnosci, wsparte dobra kon-
dycja fizycznag oraz mozliwoscia rozmowy coachingowej z profesjonalista, powinny
stanowi¢ wrecz idealna bron przeciwko negatywnym skutkom stresu. Tymczasem
zarowno intuicja, jak i dane statystyczne dotyczace liczby uzaleznien oraz choréb
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psychosomatycznych, a szczegdlnie serca i uktadu pokarmowego [Adams 2009,
s. 31-33; Milczarek 1 in. 2009, s. 20-24, 112; Mossink 2002, s. 11-17; Sauter 1 in.
1999, s. 3-5], nie pozwalaja w sposob bezrefleksyjny przyjac tych wnioskow.

Tabela 1. Szczegotowy rozktad wystapien programéw typu ILI w badanych przedsigbiorstwach

Rodzaj programu Liczba wystapien

Szkolenia 5

Szkolenia oraz aktywno$¢ fizyczna i relaksacja

Szkolenia oraz doradztwo i coaching

Szkolenia, promocja zdrowia oraz aktywnos¢ fizyczna i relaksacja

Doradztwo i coaching

5
5
4
Aktywno$¢ fizyczna i relaksacja oraz doradztwo i coaching 4
3
3

Szkolenia oraz promocja zdrowia

Szkolenia, promocja zdrowia, aktywnos$¢ fizyczna i relaksacja oraz doradztwo

. . 4
i coaching

Promocja zdrowia oraz aktywnos$¢ fizyczna i relaksacja 2
Szkolenia, aktywno$¢ fizyczna i relaksacja oraz doradztwo i coaching 1

Szkolenia, promocja zdrowia, aktywnos¢ fizyczna i relaksacja, doradztwo
i coaching oraz inny program (sesje SPA)

Zrddto: opracowanie wlasne na podstawie badan.

Pierwsza kwestia, ktora nie pozwala na bezkrytyczne przyjecie wysuwanych
konkluzji, jest niezbyt wysoki odsetek przedsigbiorstw interesujacych si¢ tematyka
redukcji stresu. Dane wskazuja bowiem na zainteresowanie zaledwie jednej piatej
sposrdd polskich (zazwyczaj duzych) przedsigbiorstw tematem rozwoju umiejgtno-
$ci redukcji stresu wsrod pracownikéw — 38 na 200 badanych organizacji. Druga
za$ kwestia dotyczy samej jako$ci wdrazanych implementacji. Staboscia przepro-
wadzonych badan ankietowych jest brak informacji na temat przebiegu owych szko-
lenn majacych na celu rozwoj odpowiednich umiejgtnosci. W wypetnianej ankiecie
badani menedzerowie mieli jedynie okresli¢, czy byly przeprowadzane tego typu
szkolenia. Jednakze sposobem na ocen¢ skutecznosci tych dziatan byly pytania an-
kietowe majace na celu analizg poziomu, skutkow oraz zrédet stresu, zarowno przed
wdrozeniem, jak i po wdrozeniu okreslonego programu. Zalozono, ze jesli organi-
zacja dokonuje badania poziomu i zrédet stresu przed wdrozeniem i po wdrozeniu
oraz analizuje jego koszty finansowe i emocjonalne, to jest w stanie przygotowac
efektywny program redukc;ji stresu. Sposrdd badanych 38 przedsigbiorstw wdrazaja-
cych programy typu ILI zaledwie 3 dokonaty kompleksowej oceny poziomu, zrodet
1 kosztow (emocjonalnych, nie finansowych) stresu. Cho¢ wdrozenia istnieja w 19%
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badanych organizacji, ich jakos$¢ oraz efektywnosc¢ sa dos¢ niskie. Przedsigbiorstwa
nie gromadza i nie analizuja danych dotyczacych Zrédet stresu w poszczegolnych
dziatach lub w poszczegdlnych grupach zawodowych po to, by odpowiednio dobra¢
programy interwencyjne. Nie oceniaja rowniez skuteczno$ci szkolen (lub innych
programo6w) przez analiz¢ poziomu i skutkow stresu wsrod pracownikow. Trudno
wigc wskazac, na ile programy redukcji stresu, a szczegdlnie szkolenia, przyczynity
si¢ do wzrostu umiej¢tnosci poradzenia sobie ze stresem i redukcji jego poziomu
oraz skutkow w organizacji. Trudno rowniez wskaza¢ powiazania miedzy takimi
programami a strategia personalng firmy. Niemniej jednak z punktu widzenia pra-
cownika nalezy mie¢ nadziejg, ze korzystajac ze szkolenia zwigzanego z technikami
radzenia sobie ze stresem, nabyl on tych umiejetnosci, ktorych potrzebowat w da-
nym momencie z perspektywy jego zycia (zawodowego lub/i prywatnego).

6. Zakonczenie

Zaréwno przeprowadzone badania, jak i sam problem stresu i redukowania jego
negatywnych skutkéw wymaga dalszej eksploracji. W literaturze przedmiotu czgsto
sygnalizuje si¢ trudnosci zwigzane zardwno ze zdefiniowaniem stresu, jak i z jego
mierzeniem. Niezwykle problematyczna kwestia jest rOwniez analiza kosztow stre-
su. Trudno bowiem oszacowac¢ np. koszt absencji wynikajacej z nadmiernego stresu
w pracy. Trudno rowniez skalkulowac ,,wielko$¢” odpornosci pracownika na stres
i zdolno$ci adaptacyjne. Niemniej jednak, jak twierdzi W. Cascio, ,,duzo mniej kosz-
tuje dbatosc o to, by pracownik byt zdrowy i1 pracowal, niz pokrywanie kosztéw cho-
roby, rehabilitacji i zastapienia go w miejscu pracy” [2001, s. 135]. Koszt bowiem
takich programéw na poziomie jednostki, zgodnie z szacunkami badaczy amerykan-
skich, wynosi rocznie migdzy 70 a 130 dol. na jednego pracownika [Cascio 2001,
s. 139]. W badaniach holenderskich z 2008 r. ustalono $redni koszt programoéw pre-
wencyjnych. Jest to 400 euro na jednego pracownika rocznie. Tymczasem Srednie
koszty stresu w przeliczeniu na jednego pracownika wskazane przez tychze badaczy
wynosza 1368 euro. [Milczarek i in. 2009, s. 113]. Dane te potwierdzaja istotnos¢
doskonalenia umiejetnosci oraz programow majacych na celu rozwdj pracownika
w zakresie radzenia sobie ze stresem, ktore mogg przyczynia¢ si¢ do zwigkszenia
elastycznosci w zarzadzaniu ludzmi i organizacja.
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DEVELOPMENT OF EMPLOYEES’ SKILLS IN THE ASPECT
OF COPING WITH STRESS

Summary: The main aim of this article is to present the idea of stress management inter-
ventions and the direct programmes where the employee’s skills of coping with stress are
developed. In the first part of the article, concepts of the employee’s development and oc-
cupational stress are broadly reviewed. It also presents specific interventions that were ori-
ented towards the development of stress management skills (individual level interventions),
such as cognitive-behavioral trainings, relaxation or sport activity. According to many inter-
national studies, some of those interventions, e.g. cognitive training or health promotion, are
more effective and useful than others. At the end of this paper there are results of research
on stress management interventions conducted in Poland. The author presents various kinds
of individual level interventions and discusses the problem of quality and effectiveness of
those actions in Polish companies.

Keywords: occupational stress, organizational psychology, human development, human re-
sources management.



