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1. Imie i nazwisko

Dorota Molek-Winiarska

2. Posiadane dyplomy, stopnie naukowe

2004 - stopien doktora nauk ekonomicznych w zakresie nauk o zarzadzaniu

Tytut rozprawy: Zachowania pracownikow w procesie wdrazania informatycznych systeméw
zarzgdzania produkcja

Promotor: prof. dr hab. Zdzistaw Jasinski

Recenzenci:

Dr hab. Stanistaw Witkowski prof. UWr

Prof. dr hab. Stanistaw Nowosielski

Dyplom nadany uchwatg Rady Wydziatu Zarzadzania Informatyki i Finanséw Akademii

Ekonomicznej im. Oskara Langego we Wroctawiu z dnia 18 listopada 2004.

2000 - tytut magistra psychologii, specjalno$é: psychologia zarzadzania

Tytut pracy: Eksperymentalna weryfikacja teorii syndromu grupowego myslenia I.L. Janisa
Promotor: dr hab. Stanistaw Witkowski, prof. UWr.

Recenzent: Prof. dr hab. Jerzy Maczynski

Dyplom nr 15794, z dnia 21 czerwca 2000, Uniwersytet Wroctawski, Wydziat Nauk
Historycznych i Pedagogicznych.

3. Informacja o dotychczasowym zatrudnieniu w jednostkach
naukowych

10.2007 — obecnie

Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu (wczesniej Akademia Ekonomiczna im. Oskara
Langego we Wroctawiu)

2007 — 2008 Asystent w Katedrze Zarzgdzania Kadrami na wydziale Zarzgdzania Informatyki i
Finansow

od 2008 Adiunkt w Katedrze Zarzgdzania Kadrami na wydziale Zarzadzania



10. 2000 — 09. 2004

Akademia Ekonomiczna im. Oskara Langego we Wroctawiu

Studia doktoranckie w Katedrze Zarzadzania Produkcjg i Praca na Wydziale Zarzadzania
Informatyki i Finansow.

Prowadzenie zaje¢ dydaktycznych w szkotach wyzszych: Wyzszej Szkole Zarzadzania i
Finansow we Wroctawiu i Ktodzku, Panstwowej Wyzszej Szkole Zawodowej im. Witelona w
Legnicy

Prowadzenie zaje¢ edukacyjnych z zakresu przedsiebiorczos$ci w Liceum Ogélnoksztatcgcym nr

Xlll'im. Aleksandra Fredry dla uczniéw o profilu ekonomicznym.

Pozostata informacja o zatrudnieniu:

01. 2005 - 09.2007

KADRY POLSKIE Sp. z 0.0.

01.2005 — 12.2005 Konsultant Doradztwa Personalnego

01.2006 — 09.2006 Starszy Konsultant Doradztwa Personalnego, Trener

09.2006 —09.2007 Kierownik Centrum Badania Kompetencji Psychologicznych Psycho-Test we
Wroctawiu

03. 2000 - 01. 2005

Praktyki, staze, szkolenia w firmach konsultingowych: PMC sp. z 0.0., Instytut Zarzadzania |
Samorzgdnosci Sp. z 0.0, OTREK Europejskie Centrum Rozwoju Biznesu Sp. z 0.0., Work Service

Sp. z 0.0., Insytut NLP Wroctaw.

4. Omowienie osiggnie¢, o ktdrych mowa w art. 219 ust. 1 pkt. 2
Ustawy

4.1. Wskazanie osiggniecia gtéwnego

Jako osiggniecie naukowe w rozumieniu art. 219 ust. 1.pkt.2 Ustawy, ktére uznaje za znaczacy
wktad w dyscypline Nauk o Zarzadzaniu i Jakosci przedktadam monografie mojego autorstwa.
Tytut monogrdfii: Interwencje antystresowe w organizacji. Modele, zarzadzanie, efektywnosé.
Autor: Dorota Molek-Winiarska

Rok publikacji, miejsce: 2020, Wroctaw, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we

Wroctawiu.



Recenzenci: dr hab. Agnieszka Wojtczuk-Turek, prof. SGH; dr hab. Elzbieta Kowalczyk, prof.
UEP
ISBN: 978-83-7695-828-6, liczba stron: 310.

4.2. Omowienie osiggniecia naukowego

Zainteresowania naukowe w kierunku eksploracji tematyki dziatan prozdrowotnych,
antystresowych w organizacjach pojawity sie u mnie juz w trakcie pisania pracy doktorskie;j.
Badajac zachowania pracownikéw w organizacjach, w ktorych wdrazano réznorodne systemy
zarzgdzania produkcjg, odnotowatam istotne réznice w poziomie stresu pomiedzy grupami
pracownikéw, ktorzy s uczestnikami zmian w procesie wdrazania systeméw zwigzanych z
zarzadzaniem produkcjg w stosunku to tych, ktérzy juz pracowali przy uzyciu takich systemow.
Nie oznaczato to, ze poziom stresu byt zdecydowanie nizszy u pracownikéw z drugiej grupy,
ale wynikat z innych przyczyn. Stad temat stresu w $rodowisku pracy zainteresowat mnie
szczegdlnie z perspektywy procesu zarzgdzania takimi dziataniami, ktére mogg Ow stres
zredukowad. Rodzi to problemy nie tylko z definiowaniem i mierzeniem samego zjawiska,
ktére ze swej natury jest subiektywne, ale réwniez z procedurg planowania, organizowania,
kontrolowania programéw majgcych na celu redukowanie stresu. Inng istotng kwestig, ktora
mnie zainteresowata, jest sama skutecznos$é oraz efektywnosé interwencji prozdrowotnych.
To zas wigze sie z analizg kosztéw stresu oraz naktaddw na dziatania prozdrowotne oraz oceng
efektow, jakie te dziatania przynoszg w kontekscie dobrostanu pracownika, wydajnosci pracy
oraz szerszym kontekscie makroekonomicznym (koszty spoteczne, wptyw na PKB). Analizujgc
literature przedmiotu zaréwno w dyscyplinie psychologia, ktora obfituje w publikacje
dotyczace stresu, jak i w dyscyplinie nauk o zarzadzaniu i jakosci, ktdra dysponuje szeregiem
koncepcji dotyczgcych zarzgdzania projektami oraz zarzgdzania zasobami ludzkimi, znalaztam
luke badawczg w tym obszarze. Trudno znalezé w literaturze podejscie zarzadcze do kwestii
stresu w pracy jako zjawiska, ktdre mozna rozpatrywac¢ z punktu widzenia planowania,
organizowania i oceniania dziatain strategicznych lub organizacyjnych majgcych na celu
kontrole jego poziomu, Zzrédet czy skutkdéw. Wielu wybitnych polskich badaczy (J. Strelau, J.
Reykowski, J. Terelak, H. Sek, N. Oginiska-Bulik, M. Widerszal-Bazyl i in.) koncentruje sie na
analizie i badaniach nad stresem w pracy, gtéwnie z perspektywy jednostki, a wiec z
perspektywy psychologicznej. Owocuje to bardzo wnikliwg i dogtebng charakterystyka
jednostki w sytuacji stresu. Brakuje jednak perspektywy organizacyjnej oraz zarzadczej, ktéra
wskazataby jak zarzadzaé dziataniami prozdrowotnymi, by byty skuteczne i efektywne. Takie
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ujecie stresu w pracy spotyka sie znacznie rzadziej — w Polsce gtdwnie w broszurach,
poradnikach czy materiatach dla pracownikéw, ktdrzy sg inicjatorami wdrozen interwencji
antystresowych w organizacjach (np. wydawanych przez Centralny Instytut Ochrony Pracy —
PIB czy Panstwowg Inspekcje Pracy). A wiec na pytania, jakie zadaje prof. K. Nielsen, bedaca
jednym w autorytetéw w dziedzinie badania interwencji antystresowych, ,co dziata, dla kogo
i w jakich warunkach”, odpowiedzi nalezato szuka¢ gtdwnie w literaturze zagranicznej. W tej
tematyce diugofalowe badania i ich wyniki sg prezentowane zwtaszcza w pracach badaczy
brytyjskich, szwajcarskich oraz wtoskich, a takze kanadyjskich. Podejscie bardziej
ekonomiczne, w ktorym dokonuje sie oceny interwencji z punktu widzenia jej optacalnosci,
rentownosci czy efektywnosci, jest czesciej spotykanie w literaturze amerykanskiej i
australijskiej. Chcgc wiec wypetni¢ owag luke teoretyczno-badawczg zdecydowatam ze
przedmiotem mojej pracy bedg interwencje antystresowe, zdefiniowane jako zorganizowane
dziatania podejmowane w okreslonym kontekscie organizacyjnym, ktérych celem jest
niwelowanie negatywnych skutkéw stresu w pracy i polepszanie dobrostanu pracownikow, a
takze poprawa wynikéw ekonomicznych organizacji poprzez redukowanie kosztéw
zwigzanych ze stresem w pracy. Podmiotem badan za$ sg organizacje biznesowe oraz
pracownicy w nich zatrudnieni.

W monografii zaprezentowatam podejscie interdyscyplinarne taczgce wiedze z réznych
dyscyplin naukowych. Najwiekszy nacisk potozytam na perspektywe nauk o zarzadzaniu i
jakosci, wtym zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL). Odwotatam sie takze do koncepcji i badan
psychologicznych, socjologicznych, ekonomicznych, prawnych oraz medycznych.
Przedstawitam i uporzgdkowatam koncepcje prezentujgce nature stresu zwigzanego z pracg,
mechanizmy, metody i narzedzia szacowania jego kosztéw. Odwotatam sie do teoretycznych
modeli zarzadzania, ktére sprawdzatam w badaniach poswieconych wdrazaniu interwencji
antystresowych w organizacji. Takie ujecie stresu jest czym$ nowym i dotychczas
nieprezentowanym kompleksowo w literaturze polskiej. Pozwala na osadzenie zarzadzania
interwencjami antystresowymi w naukach o zarzgdzaniu i jakosci, dzieki czemu dziatania
zwigzane z redukowaniem stresu w pracy mogg stac sie efektywne, skuteczne i cykliczne.

Zasadniczym celem pracy bylo dokonanie konceptualizacji i usystematyzowania
teoretycznego interwencji antystresowych oraz empirycznej weryfikacji modeli zarzagdzania
nimi. Udowodnitam, ze stres w pracy jest zjawiskiem mozliwym do mierzenia, a interwencje

antystresowe — dziataniami pozwalajgcymi na skuteczne (zgodne z zatozonymi celami) i
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efektywne (okreslajgce relacje naktadu do wyniku) redukowanie stresu w pracy. Zarzagdzanie
interwencjami antystresowymi jest bowiem niedowartosciowanym i stabo opisanym
elementem dziatan z zakresu zarzadzania zasobami ludzkimi, ktérego jednym z celéw i zadan
jest zwiekszanie wydajnosci pracy i tworzenie warunkéw do bezpiecznej pracy. Jednakze jest
to dziatanie, ktére wymaga od podmiotow wspodtpracy i interdyscyplinarnosci w zakresie nie
tylko wiedzy, ale i kompetenciji.

Celem badan teoretycznych mojej monografii bytlo dokonanie wnikliwej analizy
podejmowanego zagadnienia interwencji antystresowych w oparciu o literature naukowga z
wielu dyscyplin oraz usystematyzowanie wiedzy i ukazanie zagadnienia stresu zwigzanego z
pracg w szerszej perspektywie. Na tej podstawie opracowatam definicje interwencji
antystresowych. Cel ten obejmowat rowniez stworzenie zestawu metod szacowania kosztéw
stresu zwigzanego z pracg oraz interwencji antystresowych wdrazanych w réznorodnych
organizacjach, a takze opracowanie modelu wdrazania i zarzadzania interwencja
antystresowa. Przeprowadzitam tez rozwazania nad umiejscowieniem procesu zarzadzania
interwencjami oraz odpowiedzialnosci za te dziatania w strukturze i zarzgdzaniu organizacja.

Cel badan empirycznych stanowity diagnoza i weryfikacja problematyki interwencji
antystresowych w praktyce organizacyjnej oparte na rezultatach analiz teoretycznych.
Przeprowadzone badania empiryczne przedstawitam w kolejnosci od najszerszego ujecia
interwencji antystresowych w praktyce do szczegétowego opisu przypadku implementacji
interwencji w konkretnej organizacji. W pierwsze] kolejnosci przedstawitam wyniki badan
ankietowych diagnozujgcych powszechnos¢ i jakos¢ zarzadzania interwencjami
antystresowymi w organizacjach w Polsce. W oparciu o wyniki ankiet przeprowadzonych w
ponad 400 organizacjach zbadatam rowniez w jakim stopniu przedsiebiorstwa oceniajg
skutecznos¢ oraz efektywnosé interwencji. Nastepnie zajetam sie analizg zjawiska stresu w
pracy w homogenicznej grupie 1500 pracownikéw, co pozwolito na implementacje, a
nastepnie zweryfikowanie modelu zarzadzania interwencjg antystresowg w konkretnej
organizacji oraz dokonanie analizy zaleznosci miedzy zmiennymi wchodzacymi w sktad tego
modelu. Oceniatam takze owe zaleznosci przez pryzmat skutecznosci procesu i efektow
wdrozenia.

Tak sformutowanym celom podporzagdkowatam strukture monografii. Ksigzka zostata
podzielona na dwie czesci: teoretyczng i empiryczng. W czesci pierwszej znajduje sie siedem

rozdziatow, a w drugiej — trzy. Pierwszy rozdziat poswiecony zostat omowieniu
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najwazniejszych podejs¢ do definiowania stresu oraz koncepcji teoretycznych stresu
zwigzanego z pracg. Zaprezentowatam w nim zaréwno réznorodnosg¢, jak i pewien zgodny nurt
teoretyczno-badawczy w definiowaniu stresu w pracy. W pierwszej kolejnosci przestawitam
ogodlne koncepcje stresu poczgwszy od podejscia traktujgcego stres jako bodziec zewnetrzny
— koncepcje Janisa (1958) czy Reykowskiego (1966). Nastepnie ukazatam podejscie
fizjologiczne i biochemiczne, ktére de facto byto poczatkiem badan kompleksowych nad
stresem cztowieka. Opisatam szerzej koncepcje Selyego (1977). Rozwazania ogdlne nad
pojeciem stresu zakonczytam przedstawiajac transakcyjng teorie stresu Lazarusa i Folkman
(1966), ktdéra stanowi podwaliny wiekszosci koncepcji stresu zwigzanego z pracg. Podkreslitam
réwniez, ze owe trzy podejscia do stresu sg raczej komplementarne a nie rywalizujgce. Trudno
bowiem badaé zachowania czy emocje cztowieka w sytuacji stresu, bez brania pod uwage jego
reakcji fizjologicznych oraz skutkéw tych reakcji. W drugiej czesci rozdziatu opisatam
szczegdtowo wiekszos¢ istotnych teorii stresu zwigzanego z pracg, wskazujac, ze byty one
podstawg tworzenia nie tylko modeli badawczych, ale rdwniez dokumentéw i dyrektyw
dotyczacych stresu w pracy publikowanych przez Swiatowg Organizacje Zdrowia,
Miedzynarodowg Organizacje Pracy oraz inne instytucje miedzynarodowe i krajowe. Do
najbardziej istotnych koncepcji stresu zwigzanego z pracg zaliczytam:

— teorie transakcyjng Coxa,

teorie dopasowania osoby do organizacji (P-E fit, P-J fit, P-O fit),

— teorie wymagan i kontroli Karaska,

— teorie wymagan i zasobow Bakkera i Demerouti,

— teorie zachowania zasobdéw Hobfolla,

— teorie nieréwnowagi wysitku i nagrody Siegrista,

— koncepcje stresu Coopera i Marschall.

Podsumowaniem tego rozdziatu byto wskazanie mojego podejScia do stresu w pracy i
definiowania tego zjawiska. Stres opisatam wiec poprzez wyliczenie najwazniejszych
elementdw tego procesu, jednoczesnie okreslajgcych cztowieka w sytuacji pracy. Sg one
nastepujace:

1. Stres zwigzany z pracg jest stanem subiektywnym, ktéry odzwierciedla relacje miedzy

pracownikiem a srodowiskiem organizacji.



2. Relacja ta dotyczy zwigzkdw miedzy obiektywnym srodowiskiem pracy a subiektywng jego
oceng przez pracownika, a takze miedzy doswiadczeniem stresu wynikajgcym z owej oceny
a zmianami w zachowaniu i dobrostanie pracownika oraz w szeroko pojetych zasobach
organizacji.

3. Stres jest stanem sSwiadomym, ale stopied uswiadomienia sobie tego stanu moze by¢
zmienny.

4. Zardéwno zrédta stresu zwigzanego z pracy, jak i jego skutki sg zdeterminowane czynnikami
organizacyjnymi, spotecznymi i jednostkowymi.

W odniesieniu do przeprowadzonych przeze mnie badan moge wskazac, ze modele opisujace

stres jako subiektywny stan psychiczny w okreslonych (obiektywnych) warunkach srodowiska

organizacyjnego okreslajg podejscie, ktdre przyjetam i stosowatam w monografii.

W rozdziale drugim kontynuowatam tematyke stresu w zakresie definiowania i
charakteryzowania jego zrédet i skutkéw w ujeciu jednostkowym i organizacyjnym. Wsréd
gtownych sposobdéw kategoryzacji zrédet stresu, wskazatam na te, ktére dzielg stresory na
indywidualne i organizacyjne. W dalszej czesci skupitam sie na podziatach tych drugich na
stresory zwigzane z miejscem pracy, trescig pracy, relacjami pracowniczymi, komunikacjg i
kulturg organizacyjng oraz czynnikami ekstraorganizacynymi. Opisatam réwniez wspétczesne
zrodta stresu w pracy zwigzane m in. z digitalizacjg, rozwojem technologii IT, wzrostem
wymagan pracy oraz rosngcym brakiem wyraznych granic miedzy czasem pracy a prywatnym.
Ostatnia cze$é tego rozdziatu zawiera opis strategii i styléw radzenia sobie ze stresem oraz
pewne cechy osobowosciowe, temperamentalne i wzorce zachowania utatwiajgce zmaganie
sie z trudnymi sytuacjami.

Rozdziat trzeci to opis zagadnienia skutkow stresu w pracy, gtdwnie w ujeciu
ekonomicznym. Przedstawitam opracowania i raporty dotyczgce kosztéw tego zjawiska w
perspektywie ogodlnospotecznej i makroekonomicznej oraz koszty organizacyjne (ujecie
mikro). Raportowanie kosztéw stresu w postaci kosztéw chorobowych wynikajgcych z utraty
zdrowia na skutek dtugotrwatego lub intensywnego stresu w miejscu pracy jest dziataniem
skomplikowanym i trudnym. Wymaga bowiem nie tylko dowoddéw medycznych,
wskazujgcych, ze dana sytuacja stresowa w pracy prowadzi do dysfunkcji lub nawet catkowitej
utraty zdrowia, ale réwniez analizy systemu opieki medycznej i naktaddw na system zdrowia
w danym kraju. Stad przytaczane przeze mnie dane sg bardzo réznorodne i oparte przede

wszystkim o analizy prowadzone przez instytucje swiatowe (np. WHO) europejskie (np.
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Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy — EU-OSHA) czy krajowe (ZUS, CIOP-
PIB). Odwotatam sie rowniez do bardzo wielu publikacji pozwalajgcych na rzetelne ukazanie
tematu kosztéw stresu a takze metod ich szacowania. Dowodem na to moze by¢ fakt, ze w
tym rozdziale odwotatam sie do ponad 100 réznych publikacji naukowych i raportéw instytucji
badawczych, by w sposéb rzetelny zaprezentowac problem szacowania kosztédw stresu
zwigzanego z pracga. Do najbardziej popularnych sposobdéw szacowania kosztéw stresu w pracy
zalicza sie koszty absencji, fluktuacji, prezentyzmu oraz zachowan kontrproduktywnych. W
rozdziale wskazatam na metody szacowania tych kosztéw w oparciu o badania okreslajgce jaki
odsetek i jakiego typu absencji mozna zaliczy¢ do nieobecnosci zwigzanych ze stresem.
Wskazujg na to badania m in. Bakkera i in. (2003) czy Seppala i in. (2009). Podobne informacje
zaprezentowatam w odniesieniu do fluktuacji i sposobu okreslenia jej kosztéw w powigzaniu
ze stresem w pracy. Réwniez badania nad prezentyzmem, definiowanym jako obecnos$é¢ w
pracy pomimo ztego stanu zdrowia (Aronsson i Gustafsson, 2005; Johns, 2010) i powigzanym
z nim spadkiem produktywnosci (Robertson i in., 2012; Schultz i Edington, 2007) a takze nad
zachowaniami kontrproduktywnymi, okreslanymi jako intencjonalne dziatania, ktére maja
szkodzi¢ organizacji i jej pracownikom, udziatowcom oraz klientom (Penney i Spector, 2005)
ukazatam w odniesieniu do ich zwigzkdw ze stresem oraz w powigzaniu z kosztami tych zjawisk
ponoszonymi przez organizacje. Na koniec rozdziatu przestawitam metody szacowania tych
kosztow, opisujac jak wykonujg to niektére instytucje zagraniczne (np. brytyjski Chartered
Institute of Personnel and Development - CIPD, lub EU-OSHA) oraz badacze tematyki (Brun i
Lamarche, 2006; Tangri, 2002). Rozdziat ten petni walory aplikacyjne i umozliwia nie tylko
naukowcom, ale réwniez praktykom zwigzanym z ZZL na zastosowanie tych metod w
odniesieniu do szacowania kosztédw stresu w konkretnej organizacji.

Rozdziat czwarty prezentuje przeglad badan nad stresem w pracy. Opisatam tu
najwieksze badania europejskie prowadzone przez EU-OSHA oraz Europejska Fundacje na
rzecz Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy (Eurofound), ktére przeprowadzajg systematyczne
sondaze wsrdd pracownikdéw krajow europejskich na zlecenie Komisji Europejskiej, a takze
Swiatowe]j Organizacji Zdrowia i Miedzynarodowej Organizacji Pracy. Wyniki badar w zakresie
stresu w pracy w oparciu przede wszystkim o Europejskie Badanie Przedsiebiorstw na temat
Nowych Zagrozeri w Srodowisku Pracy (European Survey of Enterprises on New and Emerging
Risks) czyli ESENER zostaty pokazane z uwzglednieniem pracownikéw polskich na tle innych

krajéw europejskich. Prezentacja objeta zaréwno pierwsze badanie ESENER 1 z 2009 roku, jak
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i kolejne ESENER 2 z 2014 roku oraz najnowsze — ESENER 3 z 2019 roku, w ktorym rozszerzono
zakres czynnikéw stresogennych o te zwigzane z technologiami IT i pracg zdalna. Z przegladu
wszystkich trzech badan wynika, ze Polska plasuje sie zazwyczaj w okolicach sredniej
wszystkich krajéw unijnych w kwestii poziomu stresu w pracy, natomiast w koncéwce w
odniesieniu do dziatan antystresowych i wptywajagcych na poprawe dobrostanu. W
porownaniu ze srednig unijng, polscy pracownicy bardziej stresujg sie czynnikami takimi, jak:
niepewnosc zatrudnienia, kontakty z klientami, oraz staba komunikacja miedzy pracownikami
a kadrg zarzadzajgcg. W odniesieniu do wynikéw Europejskiego Badania Warunkéw Pracy
(European Working Condition Survey, EWCS) przeprowadzanego zazwyczaj co 5 lat Polska
plasuje sie réwniez w okolicach srednich wynikéw dla krajéw UE. Na podstawie tego badania
mozna stwierdzi¢, ze stres w miejscu pracy jest zjawiskiem powszechnym, a cze$é jego zrodet
jest uniwersalna niezaleznie od stopnia rozwoju gospodarczego czy spotecznego danego
panstwa. Najbardziej niepokojgce dane wskazujagce na silny stres wigzg sie z duzg
intensywnoscig pracy. Do najbardziej dotkliwych skutkdw chronicznego stresu w pracy mozna
zaliczy¢ bole miesniowo-szkieletowe, absencje i prezentyzm oraz problemy z bezsennoscig w
grupie 0s6b na stanowiskach menedzerskich. Z drugiej zas strony pozytywnym rezultatem jest
duzy poziom wsparcia oraz swobody podejmowania decyzji dotyczgcych wtasnego stanowiska
pracy, ktére sg zasobami pomagajgcymi w zwalczaniu negatywnych skutkdw stresu w pracy
(Eurofound, 2015). W ostatniej czesci tego rozdziatu zawartam takie przeglad
wystandaryzowanych polskich i miedzynarodowych kwestionariuszy badawczych
pozwalajgcych szacowac zrdédta i natezenie stresu, a takze jego skutki oraz strategie radzenia
sobie z nim. Dzieki tym kwestionariuszom jest mozliwe dokfadne szacowanie stresu oraz
poréwnywanie go zarowno miedzy jednostkami, jak i grupami zawodowymi czy spotecznymi.
Wskazatam réwniez na mocne i stabe strony oraz mozliwosci zastosowania kwestionariuszy
do okreslonych dziatach personalnych. Rozdziat ten konczy sie przeglagdem uwarunkowan
prawnych i legislacji dotyczgcych stresu w pracy. Dokonatam w nim przegladu przepiséw na
szczeblu miedzynarodowym, europejskim oraz krajowym. Reasumujgc ten watek, mozna
stwierdzié, ze w Polsce nie ma zadnych instrumentdw prawnych, ktére mogtyby zobligowaé
pracodawcow do wzmozenia dziatan na rzecz redukcji stresu w miejscu pracy. Istniejg
natomiast zalecenia, dyrektywy a takze instytucje takie, jak: Rada Ochrony Pracy, Centralny
instytut Ochrony Pracy czy Paiistwowa Inspekcja Pracy, ktére mogg wspoméc pracodawcow

we wdrazaniu dziatan prozdrowotnych czy interwencji antystresowych.
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W rozdziale pigtym skupitam sie na zdefiniowaniu i opisie interwencji antystresowych.
Interwencje zwigzane ze stresem w pracy zazwyczaj sa w literaturze przedmiotu klasyfikowane
w aspekcie celu oraz zakresu (poziomu) ich oddziatywania (DeFrank i Cooper, 1987; de Jonge
i Dollard, 2002). Ze wzgledu na cel dziatania mozna méwic o trojakim podziale interwencji (Cox
i in., 2006; Dalgren i Gard, 2009):

— pierwszego stopnia (primary) — koncentracja na diagnozowaniu i eliminowaniu badz
redukowaniu zrédet stresu w pracy,

— drugiego stopnia (secondary) — wspieranie pracownikdw w radzeniu sobie z istniejgcym
stresem, promowanie praktyk prozdrowotnych, rozwijanie zasobéw indywidualnych w
zakresie dziatan salutogenicznych,

— trzeciego stopnia (tertiary) — podejmowanie dziatan prowadzgcych do przywrécenia
zdrowia psychosomatycznego, pomoc psychologiczna lub medyczna w zmaganiu sie z juz
doswiadczanymi skutkami stresu i problemami zdrowotnymi.

Interwencje dzieli sie rowniez ze wzgledu na zakres oddziatywania na takie, ktore
wdrazane sg na poziomie organizacji (organizational level interventions) oraz na poziomie
jednostki (individual level interventions) (Cox i in., 2006; Dalgren i Gard, 2009; Richardson i
Rothstein, 2008). Pierwsze z nich to dziatania podejmowane przez organizacje w celu
systematycznej i dtugofalowej zmiany w strategii, praktykach, sposobach zarzadzania i
organizacji pracy dla wszystkich badz wybranej grupy pracownikéw (Holman iin. 2018; Nielsen
i in., 2010; Sinclair i in., 2010). Praktyki te, zazwyczaj dtugofalowe, bedace czescig strategii
personalnej, obejmujg dziatania organizacyjne w zakresie poprawy ergonomii stanowisk
pracy, systemowych rozwigzan dotyczgcych rozwoju pracownikdéw czy tez zmian w sposobie
organizacji pracy. Interwencje takie zalicza sie czesto do dziatan pierwszego stopnia.

Interwencje antystresowe na poziomie jednostki sg skierowane na poprawe
dobrostanu pracownikéw i zwiekszenia mozliwosci radzenia sobie z presjg w pracy (Holman i
in.,, 2018). Sg dominujgcg grupg dziatan prozdrowotnych podejmowanych przez
przedsiebiorstwa. Powodem tego sg liczne korzysci wynikajace z ich stosowania, ktdre
koncentrujg sie wokét ich elastycznosci i optacalnosci w krétkim czasie. Interwencje tego typu
zalicza sie zazwyczaj do zmian drugiego i trzeciego stopnia. W rozdziale opisatam dokfadnie
zaréwno przyktady interwencji antystresowych, jak i badania ich skutecznosci prowadzone w
réoznych organizacjach. Tutaj réwniez ukazatam zaleznosci miedzy zarzadzaniem zasobami

ludzkimi a interwencjami antystresowymi, wskazujgc miejsce tych ostatnich w obszarze ZZL.
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W literaturze przedmiotu problematyka szeroko rozumianego zdrowia pracownika jest przez
wielu badaczy rozpatrywana i umieszczana w ramach zarzadzania zasobami ludzkimi jako
czynnik wptywajgcy na podmioty (ludzi), procesy i wyniki pracy (por. Listwan, 2010;
Pocztowski, 2018). Niektdrzy polscy badacze wskazujg, ze sprawy bezpieczenstwa i zdrowia
psychospotecznego w miejscu pracy sg czescig obszaru ZZL (Rakowska, 2013; Stasita-Sieradzka
i Zajmiecka-Sikora, 2017), a dziatania zwigzane z zapewnieniem zdrowego miejsca pracy
wystepujg takze w powigzaniu z celami i zadaniami ZZL (Ejdys, 2010; Lis, 2013). Stanowiag
réwniez inspiracje do tworzenia nowych koncepcji zarzadzania, np. empatycznego (Lipka i in,
2018). Pocztowski (2003) podkresla, ze we wprowadzaniu w organizacji dziatan zwigzanych z
redukowaniem stresu ,,powinni uczestniczyé wszyscy aktorzy zarzadzania zasobami ludzkimi,
czyli menedzerowie personalni i kierownicy liniowi, kierownictwo firmy oraz jej pracownicy”
(s. 447). Zgodnie z jego koncepcja, w ktorej zarzadzanie zasobami ludzkimi przybiera postac
procesOw personalnych, interwencje antystresowe nalezy umies$ci¢ w procesie zarzadzania
efektywnoscig pracy oraz w procesie ksztattowania warunkéw i stosunkdw pracy, jak rowniez

posrednio w procesie doskonalenia organizacji i zarzgdzania funkcjg personalng (rys.1).

Proces personalny Cel procesu
. , . Opracowanie plandw strategicznych i
Planowanie zasobdw ludzkich P . P BICEny
operacyjnych
Ksztattowanie stanu i struktury personelu | Optymalizacja zatrudnienia _
=
— o
Zarzadzanie efektywnoscia pracy Produktywnos¢, jakos¢, zachowania \,7 s
g
Q.
Ksztattowanie wynagrodzen Dochody, koszty, motywacja g
=
. . . . . P
Rozwdj zasobow ludzkich Kompetencje, kariery o
I
(%]
Ksztattowanie warunkow i stosunkéw - /]— g
Komfort pracy i klimat spoteczny P
pracy N |
. . . Poziom obstugi klienta wewnetrznego i
Administrowanie sprawami personelu
zewnetrznego
Doskonalenie organizacji i zarzadzania . . /]—
. £ } 4 Innowacje podnoszace efektywnosc ZZL |
funkcjg personalng N

Rys. 1. Interwencje antystresowe w procesach personalnych ZZL.
Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie (Pocztowski, 2003, s. 37).

W literaturze zagranicznej i w raportach réznych instytucji miedzynarodowych mozna znalez¢

ogromng liczbe opisanych wdrozen interwencji antystresowych. Implementacja takich
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interwencji wskazuje na praktyke tworzenia zespotéw sktadajgcych sie ze specjalistow z
zakresu ZZL i BHP wraz z psychologami zdrowia (OHPs), a czasami lekarzami medycyny pracy
(por. Graveling i in., 2008; Richardson i Rothstein, 2008). Wspodtpraca w tych zespotach opiera
sie na nieustannej wymianie informacji i kompetencji potrzebnych do zarzadzania interwencja
antystresowa. Specjalisci ZZL, poprzez swoje dziatania i narzedzia personalne, w istotny sposéb
wptywajg na ostateczny ksztaft interwencji oraz wspierajg realizacje zatozonych przez
przedsiebiorstwo dtugofalowych celéw BHP. Na szczegdlng uwage zastuguje prowadzenie
systematycznych ocen pracowniczych uwzgledniajgcych aspekt radzenia sobie ze stresem w
pracy oraz projektowanie szkolen wzmacniajgcych potencjat psychologiczny, a takze uczenie
menedzeréw skutecznego zarzgdzania interwencjami antystresowymi (Cieslak i in., 2018;
Glazer i Liu, 2017). W ramach tego rozdziatu omdéwitam réwniez zagadnienia kompetencji i
kwalifikacji oséb zaangazowanych w ten proces, potrzebnych do tego, by takie interwencje
sprawnie przeprowadzi¢. W oparciu o badania miedzynarodowe (Biron i in., 2010; Sultan-
Taieb i in., 2017), a w szczegdblnosci brytyjskie (Cox i in. 2006; HSE, 2017), mozna wskazaé
pewne kluczowe kwalifikacje lideréw i menedzerdw, takie, jak: sprawne organizowanie czasu
i zadan pracownikdw, motywowanie, dzielenie sie odpowiedzialnoscia i delegowanie
uprawnien oraz podstawowa wiedza z zakresu psychometrii. Wsrdd kompetencji czyli
uprawnien istotnych do wykonywania wymienionych zadan nalezy wyrdéznic przede wszystkim
odpowiedzialnos¢ menedzera za zwiekszenie zasobu wiedzy i umiejetnosci w zakresie
redukowania stresu pracownikéw. Kolejna kompetencja taczy sie z aktywnym uczestnictwem
w planowaniu i organizowaniu interwencji redukujgcych stres podwtfadnych oraz z
monitorowaniem i kontrolowaniem jego skutkdéw. Dziatalno$¢ ta powinna by¢ traktowana jako
rownie istotna jak zarzgdzanie zespotem podlegtych pracownikédw czy inne zadania
menedzera. Réwniez dostep do niezbednych narzedzi badania stresu, takich, jak testy
psychologiczne czy ankiety oraz umiejetnosc ich wykorzystania i interpretacji otrzymywanych
danych stanowig istotng kompetencje w zakresie skutecznego zarzgdzania interwencjg
antystresowa.

Rozdziat szosty stanowit w wiekszos¢ prezentacje autorskich modeli zarzadzania
interwencjami antystresowymi. Byto to logiczng konsekwencjg wynikajacg z przedstawienia
zagadnienia stresu, sposobdw jego mierzenia, kosztdw ekonomicznych i spotecznych
zwigzanych z jego skutkami a takze opisania interwencji antystresowych i ich miejsca w

procesie zarzgdzania. Modele bazujg na podstawowych funkcjach zarzgdzania, jakimi sg
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planowanie, organizowanie, motywowanie i kontrola. Planowanie to proces ustalania celow
dziatania organizacji, wyboru skutecznych metod ich osiggniecia oraz przydzielania zasobéw
w okreslonym czasie (Griffin, 2017), a takze podejmowania decyzji dotyczgcych przysztosci
organizacji (Korzeniowski, 2011). Bazujac na takiej definicji, mozna zdecydowanie stwierdzi¢,
Ze interwencje antystresowe objete sg planowaniem, zaréwno strategicznym i taktycznym, jak
i operacyjnym. Pierwszy rodzaj planowania dotyczy gtéwnie interwencji pierwszego rodzaju,
ktorych celem jest zmiana warunkéw lub organizacji pracy stuzgca redukowaniu zrddet stresu
(np. wprowadzenie elastycznego czasu pracy, unowoczes$nienie sprzetu). Takie interwencje
wymagaja planowania w okresie kilku lat ze wzgledu na liczne i rozlegte zmiany oraz
niejednokrotnie duzy budzet. Tego rodzaju interwencje planowane sg czesto w strategii HR
albo ujete sg w celach strategicznych zwigzanych z bezpieczeistwem i higieng pracy. W
ramach planowania taktycznego, obejmujgcego perspektywe sredniookresowg miesci sie
wiekszos¢ interwencji antystresowych drugiego rodzaju, czyli takich, ktére majg wptywaé na
zwiekszenie umiejetnosci pracownikéw w radzeniu sobie z sytuacjami stresowymi (np.
szkolenia, coaching, trening relaksacji). Tego rodzaju interwencje antystresowe ujmowane s3
w niektérych organizacjach w zakresie planowania dziatan stuzb personalnych, a ich
budzetowanie niejednokrotnie pochodzi ze wsparcia udzielanego przez podmioty zewnetrzne
(np. EFS, fundusze lokalne). Do planowania operacyjnego zaliczy¢ mozna codzienne lub
systematyczne przeznaczanie czasu na dziatania zwigzane z konkretng technika redukowania
stresu.

Organizowanie to wtasciwe potaczenie wszystkich zasobdéw i ustalanie relacji miedzy
nimi w celu uzyskania efektu synergii (Korzeniowski, 2011; Kozminski i Piotrowski, 2005). To
proces decyzyjny dotyczgcy grupowania dziatan i zasobow w ramach organizacji lub zespotu
(Griffin, 2017). W zarzadzaniu interwencjami antystresowymi organizowanie jest procesem
wdrozenia zaplanowane] interwencji z uzyciem wyznaczonych zasobdéw (materialnych,
ludzkich, informacyjnych). Jest to rowniez stworzenie odpowiedniego zespotu koordynujgcego
oraz uksztattowanie relacji pomiedzy réznymi podmiotami biorgcymi udziat we wdrozeniu w
celu osiggniecia zatozonych efektéw. Okresla sie zakres odpowiedzialnosci poszczegdlnych
uczestnikdw interwencji, etapy realizacji procesu wdrozeniowego, kolejno$¢ i harmonogram
dziatan interwencyjnych. Tworzy sie réwniez instrukcje i informatory dla podmiotéw
odpowiedzialnych. W organizowaniu procesu wdrozenia interwencji istotne jest to, by

uczestnicy rozumieli, jak i po co majg realizowac¢ okreslone dziatania, a takze by mieli na to
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odpowiedni czas. Sponsorowanie karnetow do sitowni nie jest wiec rodzajem interwencji
antystresowej, dopdki nie zostanie okreslone znaczenie tej aktywnosci dla pracownikéw,
ukazanie zwigzku miedzy stresem a aktywnoscig fizyczng jako sposobem redukcji jego skutkow
oraz nie zostanie przydzielony odpowiedni czas na wykonywanie tej czynnosci (oczywiscie w
porozumieniu z pracownikami).

Motywowanie to swiadome i planowane oddziatywanie na motywacje pracownikéw,
wywotujgce w nich gotowos¢ do zmiany postaw czy poziomu zaangazowania (Kopertynska,
2018; Oleksyn, 2014; Pocztowski, 2018). Motywowanie w zarzgdzaniu interwencjq
antystresowg obejmuje zarowno podejscie od strony tresci (co motywuje pracownikow), jak i
procesu (jak i dlaczego pojawia sie motywacja). Motywacja do obnizania stresu w pracy i
doskonalenia mechanizméw radzenia sobie z nim wigze sie z potrzebami zaréwno
podstawowymi w ujeciu Maslowa czy Alderfera, jak i potrzebami wyzszymi — afiliacji,
skutecznosci (Bandura, 2007), poczucia kontroli (Rotter, 1966), osiggnie¢ (McClelland, 1962)
czy samorealizacji (Alderfer, 1969; Maslow, 2006). Motywowanie w zarzadzaniu interwencja
antystresowg obejmuje wiec analize potrzeb pracownikéw i ich zaspokajanie poprzez
wskazywanie zwigzkdw miedzy stresem a owymi potrzebami. W podejsciu procesowym
motywowanie oparte jest na ukazywaniu jasnych relacji miedzy zaangazowaniem a celem
(Latham, Baldes, 1975; Locke, 1968), a takze na analizie wartosci celu i nagrody za ten cel
(Vroom, 1964). Motywowanie w tym ujeciu to przede wszystkim umozliwienie pracownikom
partycypacji w planowaniu i organizowaniu interwencji antystresowej, a takze wskazywanie
materialnych i pozamaterialnych korzysci wynikajgcych z cyklicznego wdrazania interwencji
antystresowych.

Kontrolowanie to sprawdzanie, czy przyjete cele sg osiggane i czy rzeczywiste dziatania
sg zgodne z planowanymi (Korzeniowski, 2011). Ma ono poméc w realizacji dziatan
prowadzgcych do zatozonych celéw. Kontrola w zarzgdzaniu interwencjami antystresowymi
przeprowadzana jest na wielu etapach. Po ustaleniu gtéwnych celéw interwencji dokonuje sie
pomiaru poziomu stresu i/lub jego skutkow. Nalezy rowniez zdiagnozowaé czynniki
wywotujgce stres pracownikdw objetych interwencjg. Po takiej diagnozie nalezy powrdci¢ do
celéw ogdlnych i uszczegdtowic je poprzez dokfadniejsze okreslenie oczekiwanego efektu.
Przyktadowo, jesli celem jest zredukowanie skutkéw stresu w postaci trudnosci zdrowotnych
(bezsennos¢, nerwowosé) lub wysokiej absencji, to po zakonczonych pomiarach tych

czynnikéw mozna okresli¢ doktadniej, o ile zostaty one zredukowane (np. redukcja liczby oséb
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cierpigcych na trudnosci zdrowotne z 70% do 30% lub zmniejszenie absencji chorobowej o co
najmniej 5%). W trakcie projektowania i wdrazania interwencji antystresowej nalezy tak
dobraé okreslony program, by w najwiekszym stopniu oddziatywat na realizacje okre$lonych
celéw interwencji. W przypadku nerwowosci i bezsennosci warto wiec szczegétowo okresli¢
Zrédta stresu i sposdb ich redukcji, a takze wspiera¢ pracownikow w lepszym gospodarowaniu
swoimi zasobami zdrowia poprzez stosowanie relaksacji lub treningu uwaznosci. W przypadku
celu, jakim jest redukcja absencji, szczegdétowe okreslenie jej zrédet jest nieodzowne. W
dalszej kolejnosci nalezy planowac interwencje w kontekscie redukowania owych Zrédet. Jesli
wiec zrédtem wysokiej absencji jest nieustanne przecigzenie praca, interwencja bedzie
obejmowata analize stanowisk pracy, powigzan miedzy nimi i usprawnienia w zakresie
proceséw pracy lub tez moze dotyczy¢ treningu doskonalgcego istotne umiejetnosci, ktorych
rozwdj doprowadzi pracownika do szybszego i efektywniejszego realizowania obowigzkdw, a
przez to zredukuje przecigzenie.

Wychodzac od ogdlnych modeli zarzadzania projektami, czy szczegétowo zarzadzania
projektami z zakresu tzw. corporate wellness, dosztam do opisu poszczegdlnych etapéw
zarzadzania interwencjg antystresowg na poziomie organizacji. W ramach modelu autorskiego
rozwazane sg dziatania psychologiczne (zmiany w postawach), organizacyjne (zmiany w
kulturze organizacyjnej, sposobach organizacji pracy, strukturze stanowisk) i ekonomiczne
(zmiany w poziomie wydajnosci pracy, kosztach pracy). Model ten sktada sie z 10 etapdw,
ktérych schemat przedstawiono na rys.2. Srodkowa cze$¢ schematu opisuje cel, ktéry nalezy
zrealizowaé¢ w okreslonym etapie. Z lewej strony znajdujg sie dziatania, ktére nalezatoby w
pierwszej kolejnosci zrealizowaé na danym etapie. Z prawej strony opisane zostaty te
przedsiewziecia, ktére nalezy wykonaé w drugiej kolejnosci lub ewentualnie réwnolegle z tymi

okres$lonymi z lewej strony.
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W opisie modelu wskazatam w jaki sposéb nalezy implementowac kazdy etap
interwencji. Odwotatam sie tu do licznych badan naukowych, jak i przyktadéw dobrych praktyk
wdrozeniowych.

W odniesieniu do mniej skomplikowanych interwencji antystresowych (zwanych
interwencjami na poziomie jednostki), najczesciej drugiego stopnia, opracowatam drugi
model zarzadzania, ktéry opisatam réwnie szczegétowo. Model ten jest propozycja wynikajgca
z analizy literatury bazujacej na praktyce wdrozen w konkretnych organizacjach, ktére dotycza
oddziatywania na poziomie indywidualnym, bgdZz majg mniejszy zasieg zmian o charakterze
organizacyjnym. Model ten bardziej pasuje do interwencji incydentalnych, jednorazowych,
ktére sie konczg, a ich efektem jest doskonalenie umiejetnosci radzenia sobie ze stresem lub
poprawa ogolnego stanu zdrowia psychicznego pracownikdw. W ramach opisanej procedury
wdrozenia mozna zastosowac 7 krokow czy tez etapdw zarzadzania interwencjg antystresowa
(rys. 3). Podobnie jak w poprzednim schemacie, dziatania opisane z lewej strony powinny
poprzedzaé dziatania wskazane po prawej stronie. W praktyce niektére z nich sa
podejmowane rownolegle.

Opisane modele pozwalajg na zarzadzanie interwencjg antystresowa, zgodnie z
podstawowymi standardami w naukach o zarzadzaniu i jakosci, przy jednoczesnym
akceptowaniu zjawisk psychologicznych, z natury swej subiektywnych i mniegj
ustandaryzowanych. Takie interdyscyplinarne podejscie wykorzystujgce usystematyzowang
wiedze z zarzadzania (o procesie) i psychologii (o tresci) zaowocowato opracowaniem
procedury wdrozenia krok po kroku wraz z analizg mozliwych probleméw i barier
wystepujacych na kazdym etapie implementacji.

Rozdziat siédmy jest odpowiedzig na problemy ukazane w badaniach nad oceng
interwencji antystresowych i procesu zarzgdzania nimi. Zaprezentowatam w nim metody i
narzedzia szacowania efektywnosci interwencji. Wychodzac od podstawowej definicji
efektywnosci w ujeciu prakseologii (Kotarbiriski, 2003; Lipka, 2008; Pszczotowski, 1978)
efektywna interwencja antystresowa to taka, ktérej rezultaty wynikajgce z redukcji stresu
pracownikéw rekompensujg przynajmniej w czesci naktady poczynione w procesie wdrazania
interwencji i mogg je przewyzszaé¢ w ujeciu dtugofalowym. Wskazujgc na kryteria i metody
oceny efektywnosci interwencji, kierowatam sie wtasnie tymi wytycznymi. Podobnie

,prezentujgc wyniki badan nad efektywnoscig interwencji, opisatam te, w ktérych miarg
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efektywnosci byt okreslony wskaznik lub metoda ukazujace relacje uzyskanych rezultatéw do

poniesionych wktadéw.
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Rys. 3. Model zarzgdzania interwencjg antystresowg na poziomie jednostki.
Zrédto: opracowanie wiasne.

Amerykanski Instytut Stresu a takze Panstwowy Instytut Bezpieczenstwa i Zdrowia
Zawodowego (NIOSH) w USA podajg cztery kryteria, ktére powinny by¢ uwzglednione w
ocenie efektywnosci interwencji antystresowych (AIS, 2019). Sg to: spadek wydatkow

ponoszonych na opieke zdrowotng, spadek poziomu absencji, spadek poziomu fluktuacji
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kadry, wzrost produktywnosci. Dodatkowo naukowcy sugerujg rowniez uwzglednienie
wskaznikéw bardziej subiektywnych, jak: polepszenie jakosci zycia, poprawa wzajemnych
relacji miedzy pracownikami, poprawa ogdélnych umiejetnosci radzenia sobie ze stresem,
poprawa w relacji miedzy pracownikiem a organizacja.

Cho¢ literatura w zakresie badania efektywnosci interwencji dotyczacych stresu
zwigzanego z pracg jest dos¢ uboga, znaczna liczba badaczy szacuje efektywnos¢ wdrozenia,
postugujac sie analizg poréwnywania kosztéw stresu i kosztéw interwencji. Jest to zazwyczaj
porownanie kosztow interwencji z zyskami wynikajgcymi z obnizenia kosztéw stresu (Cascio i
Boudreau 2011; Cox i in., 2006; Deloy i in. 2010). Pomocg w szacowaniu efektywnosci
interwencji antystresowych sg réwniez metody stosowane w controllingu personalnym (por.
Gaoiin., 2018; Nowak, 2008; Sultan-Taieb i in., 2017) takie, jak wymienia przyktadowo Lipka
(2010):

— metody kosztowe (metoda kosztéw alternatywnych, metoda przysztych dochoddw),

— metody dochodowe (metoda przysztych wktadéw w osiggniecia),

— metody wartosci dodanej,

— metody rynkowe,

— metody mnoznikowe,

— metody wskaznikowe,

— metody mieszane (metoda kapitatu przedsiebiorstwa),

— metody oparte na opcjach rzeczywistych,

— metody alternatywne (portfolio personalne),

— metody subiektywnej wyceny.

W dalszej czesci rozdziatu przedstawitam wybrane metody wraz z przyktadowymi danymi
pozwalajgcymi na szacowanie zwrotu z inwestycji w program redukujacy stres lub zwrot
kosztéw wynikajgcych z nizszego poziomu absencji.

Druga cze$¢ rozdziatu poswiecona zostata analizie zagadnienia skutecznosci
interwencji antystresowych czyli wskazaniu czy dana interwencja spowodowata osiggniecie
zamierzonych celéw w okreslonym zakresie poprawy funkcjonowania pracownika oraz celdw
zwigzanych z poprawg okreslonych wskaznikdw ekonomicznych. Ocena skutecznosci
wdrozenia jest znacznie tatwiejsza niz ocena efektywnosci, jednakze nie jest pozbawiona

problemdw. Trudnos¢ oceny skutecznosci interwencji wynika z tego, ze dziatanie takie wigze
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sie z wieloma zmiennymi oddziatujgcymi wewnatrz i w otoczeniu organizacji. Skutecznosc

interwencji antystresowych moze by¢ oceniana przez pryzmat osigganych celdw:

— psychologicznych — poprawa dobrostanu, spadek poczucia stresu, zwiekszenie motywacji,
zadowolenia, poczucie sukcesu, satysfakcji, zaangazowania, zadowolenia itp., poczucie
uspokojenia i zrelaksowania, poczucie zachowania rdwnowagi miedzy pracg a zyciem
prywatnym,;

— fizjologicznych — lepsza kondycja fizyczna, mniejsze napiecie miesni i spadek dolegliwosci
miesniowo-szkieletowych, mniej zaburzeh uktadu pokarmowego i wydalniczego oraz
spadek tych dolegliwosci, ktére odnotowuje sie przy wysokim poziomie stresu;

— spoteczno-ekonomicznych — spadek absencji chorobowych, wzrost wydajnosci, spadek
prezentyzmu, zmniejszenie fluktuacji, liczby wypadkdéw przy pracy i btedéw popetnianych
w czasie wykonywania zadan, zmniejszenie liczby brakéw lub ilosci zniszczonego mienia
(materiatu, sprzetu).

Do badania tych pierwszych wykorzystuje sie gtdwnie testy psychologiczne lub
wystandaryzowane kwestionariusze pozwalajgce na okreslenie poziomu danej zmiennej przed
interwencjg i po niej oraz poréwnanie jej poziomu z wynikami grupy kontrolnej lub
wystandaryzowanymi normami dla danego testu. Analize zmiennych fizjologicznych
przeprowadza sie z wykorzystaniem badan laboratoryjnych, medycznych, biomechanicznych
lub za pomocg wystandaryzowanych kwestionariuszy badajgcych jakos¢ zycia i stopien
wystepowania poszczegdlnych dolegliwosci.

Skutecznos$é interwencji z punktu widzenia zmiennych spoteczno-ekonomicznych jest
rzadziej spotykana w literaturze przedmiotu i sprawia praktykom, jak i badaczom znacznie
wiecej probleméw. Skutecznos¢ mozna szacowac poprzez porownywanie poziomu absencji
chorobowej przed i po wdrozeniu. Nalezy tu jednak podkredli¢, ze w badaniu skutecznosci
szacuje sie, czy absencja spadfa oraz o ile, w badaniu efektywnosci zas oblicza sie oszczednosci
wynikajgce z owego spadku absencji. W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ kompleksowe
metody do oceny skutecznosci interwencji antystresowej. Nalezy do nich metoda oceny
procesu i efektu Nielsen i Abildgaarda (2013), w ktdrej bada sie stopien zrealizowanych celéw
oraz sposOb implementacji procesu interwencji antystresowe]. Za pomocg pytan dotyczgcych
kazdego etapu interwencji ocenia sie jej skutecznos¢. Wedtug wielu badaczy skuteczno$é
interwencji ocenia sie poprzez analize zmian w postawach i wartosciach, w rozwoju

indywidualnych zasobdw, w procedurach i warunkach pracy i BHP, w poziomie zdrowia
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pracownikdw oraz w jakosci i produktywnosci pracy. Inng metodg oceny skutecznosci
interwencji antystresowej jest analiza czynnikdw organizacyjnych i indywidualnych.

W rozdziale przedstawitam réwniez wyniki metaanalizy réznych publikacji, w ktérych,
na podstawie badan longitudinalnych, wskazywano czynniki wptywajgce na skutecznos¢
interwencji antystresowych. Zalicza sie do nich przede wszystkim wsparcie zarzadu oraz
wysoki poziom partycypacji pracownikéw i ich pozytywne postawy wobec wdrozenia
interwencji.

Cze$¢ druga ksigzki poswiecona zostata prezentacji badan prowadzonych na trzech

ptaszczyznach. Schemat prowadzonych przeze mnie badan ukazuje rys. 4.
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Rys. 4. Schemat procedury badan empirycznych
Zrédto: opracowanie wiasne.

Rozdziat 6smy, prezentuje wiec badania wifasne dotyczgce wdrazania interwencji
antystresowych w organizacjach w Polsce. Badania te przeprowadzono na 408 podmiotach
reprezentujacych rézne typy organizacji i sektory dziatalnosci. Celem tych badan byto
zdiagnozowanie czy w organizacjach w Polsce istnieje zainteresowanie wdrazaniem

interwencji antystresowych, a jesli tak to jakiego rodzaju interwencje sg zazwyczaj wybierane
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oraz czy analizuje sie ich skutecznos¢ oraz efektywnosc¢. Respondentami byty osoby, ktore
majg najwiekszg wiedze na temat dziatan podejmowanych w ich organizacji w zakresie
poprawy dobrostanu pracownikdw. Byli to w prawie potowie przypadkéw menedzerowie lub
specjalisci dziatéw HR, jedng trzecig stanowili kierownicy dziatéw BHP a pozostata grupe
dyrektorzy zarzadzajgcy lub wtasciciele. Wyniki badan wskazujg, ze jedna na trzy organizacje
wdraza interwencje antystresowe rdznego typu choé¢ ponad potowa respondentéw jest
Swiadoma celu i istoty dziatan prozdrowotnych. Analizujgc doktadniej otrzymane wyniki,
mozna zauwazy¢, ze w stosunku do wielkosci organizacji Swiadomos¢ idei posiadania
interwencji antystresowych rozktada sie mniej wiecej réwno. Respondenci zaréwno matych,
jak i srednich oraz duzych przedsiebiorstw w ponad potowie badanych przypadkéw wiedzieli,
czym s owe interwencje (ostatnia kolumna tabeli 1). Inaczej jednak wygladajg wyniki
dotyczgce wdrozenia interwencji antystresowych w organizacjach matych, srednich lub
duzych. Tu wyniki mieszg sie w granicach 15% - organizacje mate, 20,5% - srednie 38% - duze
(ostatnia kolumna tabeli 2). W tym przypadku najwieksza rozbieznos¢ miedzy swiadomoscia
idei programoéw redukcji stresu (54%) a ich posiadaniem wystepuje w organizacjach matych
(15%). Oznacza to, ze mimo swiadomosci, ze takie interwencje powinny zosta¢ wdrozone, nie
podejmuje sie zazwyczaj takich dziatan. Dos¢ duza rozbieznos¢ wystepuje rowniez w firmach
$rednich (62% rozumie idee, a 20,5% je wdraza), a najmniejsza w organizacjach duzych — 59%
Swiadomych w stosunku do 38% wdrazajacych.

Tabela 1. Swiadomo$é¢ idei programéw redukji stresu w zaleznosci od wielkosci organizacji.

Wielkos¢ Liczba organizacji | % ze wszystkich | % z liczby organizacji | % z grupy

organizacji swiadomych idei | badanych Swiadomych idei | podmiotow w
interwencji podmiotow (n=408) | interwencji kategorii wielkosci

Mate 33 8 14 54

Srednie 69 17 28,5 62

Duze 138 34 57,5 59

Ogoétem 240 59 100 -

Zrédto: opracowanie wiasne.

Tabela 2. Poziom wdrazania interwencji antystresowych w zaleznosci od wielkosci organizacji.

Wielkos¢ Liczba  organizacji % ze wszystkich | % z liczby organizacji | % z grupy

organizacji wdrazajacych badanych wdrazajacych podmiotow w
interwencje podmiotow interwencje kategorii wielkosci

Mate 9 2 7 15

Srednie 23 6 19 20,5

Duze 90 22 74 38

Ogoétem 122 29 100 -

Zrédto: opracowanie wtasne.
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Wsréd przedsiebiorstw wdrazajgcych interwencje antystresowe i prozdrowotne
wiekszos¢ wybiera sie podejscie multimodalne i implementuje wiecej niz jeden program,,
jednoczesnie lub sekwencyjne, co, jak wskazuje literatura przedmiotu (por. Cox i in., 2006;
Tetrick i Winslow, 2015), jest najkorzystniejszg opcjg. Wsrdd interwencji na poziomie
organizacji (bardziej rozbudowanych) najbardziej popularne sg interwencje w ksztattowanie
kultury organizacyjnej, w ktérej zdrowie fizyczne i psychiczne jest wysoko ceniong wartoscia.
Podejmowane sg tez dziatania w zakresie wprowadzania elastycznego czasu pracy, ergonomii
stanowisk pracy, i reorganizacji pracy oraz definiowania rél. Interwencje na poziomie jednostki
sg bardziej popularne niz wczes$niej omdwione. W odniesieniu do tych programéw popularne
sg szkolenia z zakresu radzenia sobie ze stresem, indywidualne programy wspotpracy
pracownika z coachem, psychologiem lub terapeutg, promowanie zdrowia poprzez szkolenia,
spotkania lub inne formy, oraz promowanie i sponsorowanie aktywnosci fizycznej.

Analiza wynikéw dotyczacych sprawdzania skutecznosci lub efektywnosci interwencji
antystresowych przez badane organizacje wykazata, ze dziatania te nie sg zbyt czeste. W
ramach tego zagadnienia respondenci mieli wskaza¢ czy implementacja interwencji
antystresowe] byta zwigzana z badaniem zrddet, poziomu lub skutkdéw stresu oraz czy
stosowano jakie$ miary natezenia lub kosztédw absencji, fluktuacji czy produktywnosci
pracownikédw w odniesieniu do wdrozonych dziatan. Wyniki wskazuja, ze blisko jedna trzecia
ze 122 organizacji wdrazajgcych interwencje uzyfa jakiego$ wskaznika oceny podejmowanych
dziatan. 35 (28,7%) organizacji dokonato oceny poziomu stresu, 13 (11%) — oceny kosztéw
emocjonalnych badz finansowych (lub obu na raz w przypadku 3 organizacji) oraz 46 (37,7%)
przedsiebiorstw dokonato analizy zrédet stresu.

Analiza wynikéw badanych podmiotdw dotyczyta rowniez tych, ktére nie dokonaty
zadnych dziatan prozdrowotnych. Byto to 286 organizacji. Najwazniejszy powdd braku dziatan
interwencyjnych to niska $wiadomos¢ zrozumienia problemu stresu w pracy oraz optacalnosci
jego redukcji, ktéra charakteryzuje menedzeréw, wtacicieli i cztonkéw zarzaddédw badanych
organizacji (tabela 3). Rezulaty s3g zblizone to tych, ktdre otrzymano w badaniach ESENER 2,
gdzie wskazano, ze tylko jedna trzecia przedsiebiorstw ma jakiekolwiek plany dotyczace

redukowania stresu w pracy (ESENER 2, 2015).
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Tabela 3. Rozktad odpowiedzi dotyczgcych powoddw braku dziatan interwencyjnych

Powody braku dziatan interwencyjnych % odpowiedzi dotyczacych | % odpowiedzi dotyczacych
braku wdrozen IPO* braku wdrozen IPJ**
Brak swiadomosci 15 10
Brak czasu i ludzi 30 10
Brak funduszy 24 18
Brak specjalistow 35 38
Brak swiadomosci ze strony oséb zarzadzajacych 43 41
Brak zainteresowania ze strony pracownikéw 10 4
Brak odpowiednich metod i narzedzi 28 16
Inne powody 6 2

Zrédto: opracowanie wiasne.
*Interwencje na poziomie organizacji
** Interwencje na poziomie jednostki

Po dokonaniu przegladu interwencji antystresowych w przedsiebiorstwach w Polsce w
rozdziale dziewigtym skupitam sie na prezentacji wynikow badania stresu w pracy w
organizacji sektora wydobywczego. Badania te celowo zostaty przeprowadzone na grupie
jednorodnej. Po pierwsze dlatego, by opisa¢ doktadnie stres pracownikéw bedacych w tych
samych warunkach spofeczno-organizacyjnych pracy — cata badana grupa pracownikéw to
gornicy zatrudnieni w jednej organizacji. Drugi powdd wigzat sie z procesem weryfikacji
modelu zarzgdzania interwencjq antystresowg, ktéry byt przeprowadzany wtasnie w tej
organizacji.

W badaniu wzieto udziat 1500 gérnikdéw zatrudnionych na stanowiskach
wykonawczych, pracujgcych pod ziemig przez catg zmiane roboczg. Badani wypetniali testy
psychologiczne okreslajgce rodzaj i liczbe czynnikdw stresogennych (w oparciu o teorie
Coopera i Marshall), poziom wymagan i obcigzenia pracg (w oparciu o model Karaska) oraz
subiektywng ocene zdrowia psychicznego i zmeczenia pracg (w oparciu o teorie Goldberga).

Z analizy danych wynika, ze wiekszos¢ pracownikow odczuwa niski lub bardzo niski

poziom stresu wywotanego réznymi czynnikami ryzyka psychospotecznego (tabela 4.)

Tabela 4. Liczba i odsetek oséb w odniesieniu do natezenia stresu.

Poziom stresu Steny Liczba przypadkéw Odsetek
Silny stres 10-7 37 2,5
Sredni stres 6-4 175 11,7
Staby stres 3-1 1287 85,8

Zrédto: opracowanie wiasne.

Jedynie niewielka grupa oséb przezywa stres silny lub bardzo silny. Odsetek osdb, ktére na
podstawie tego testu okreslity swdj stres jako silny lub bardzo silny, wynosi 2,5%. Gdy jednak

dokona sie analizy poszczegdlnych czynnikdw stresogennych, mozna zauwazyd, ze liczba osdb,
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ktore przezywajg silny lub sredni stres zwigzany ze sSrodowiskiem pracy wynosi prawie tysigc
(tabela 5). Ten wynik wskazuje wyraZnie, ze stres wynikajacy z tego Zrédfa jest powaznym
problemem w organizacji i nalezy podejmowac dziatania zmierzajgce ku jego redukcji.

Tabela 5. Liczba i odsetek oséb w odniesieniu do natezenia stresu zwigzanego ze srodowiskiem pracy badanego.

Poziom stresu zwigzanego ze sSrodowiskiem pracy | Liczba przypadkéow Odsetek
Silny stres 447 30
Sredni stres 522 35
Staby stres 530 35

Zrédto: opracowanie wiasne.

W odniesieniu do wymagan pracy okreslanych w oparciu o model JD-C Karaska, wyniki
wykazaty, ze pracownicy majg wyzszy niz sredni poziom swobody dziatania, znacznie nizszy
poziom wymagan psychologicznych, a takze duzg pewnosé¢ zatrudnienia i sredni poziom
wsparcia ze strony przetozonych i wspotpracownikdéw. Zgodnie wiec z modelem JD-C
pracownicy sg w dobrej sytuacji i nie powinni odczuwac¢ duzego napiecia. Tymczasem badania
skutkéw stresu w postaci pewnych trudnosci psychologicznych, pozwolito na stwierdzenie, ze
pracownicy jednak przezywajg chroniczny stres w pracy. Ocena poziomu zdrowia
psychicznego dokonywana byta poprzez badanie kwestionariuszem Goldberga, ktory okresla
6w poziom w czterech wymiarach: objawy somatyczne, niepokdj i bezsennos¢, trudnosci w
codziennych dziataniach oraz depresja. Uzyskana przez pracownikéw srednia wynikéw dla
catego kwestionariusza nieznacznie przekracza granice oddzielajgcg osoby zupetnie zdrowe od
tych, u ktérych moga rozwingc sie zaburzenia psychiczne. Oznacza to, ze w grupie
pracownikéw znajdujg sie tacy, ktérych dotykajg powazne trudnosci natury psychicznej i
psychosomatycznej, bedgce wynikiem silnego lub dfugotrwatego stresu w pracy. Chcac
doktadniej przyjrze¢ sie rozktadowi wynikdw badanych pracownikéw, dokonano analizy
odsetka o0sob, ktére osiggnety prog 6 punktdéw, stanowigcy granice w badaniach

przesiewowych. Rozktad wynikéw przedstawiono w tabeli 6.

Tabela 6. Liczba i odsetek oséb osiggajgcych prég identyfikacji problemdw ze zdrowiem psychicznym.

Wynik GHQ-28 Powyzej 6 Powyzej 12 Powyzej 18 Powyzej 24
Liczba przypadkow 569 312 129 12
Odsetek 38% 21% 9% 1%

Zrédto: opracowanie wtasne.

Jak wynika z danych, 38% pracownikéw przekracza prég oddzielajgcy osoby zdrowe od
tych, ktére mogg mieé problem ze zdrowiem psychicznym na skutek stresu. W tej grupie oséb

sg jeszcze tacy, ktdrzy osiggneli wynik dwukrotnie, trzykrotnie, a nawet czterokrotnie wyzszy.
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Ci pracownicy, z duzym prawdopodobienistwem, wymagajg pomocy, a nawet leczenia w
zakresie zaburzen psychosomatycznych.

Na podstawie przeprowadzonego badania mozna réwniez stwierdzi¢, ze stres jako
zmienna ogdlna moze przybierac ksztatt rozktadu normalnego. Moze to sktania¢ do wniosku,
ze wszelkie dziatania zwigzane z redukowaniem stresu mozna odtozy¢ ,na pdziniej”, gdyz
obecna sytuacja nie wymaga interwencji. Jest to jednak dziatanie btedne z dwéch powoddéw.
Po pierwsze, profilaktyka stresu oraz biezgce interweniowanie zabezpieczajg pracownikow
przed powaznymi skutkami natury psychologicznej, somatycznej, a takze przed stratami
wynikajgcymi z kosztéw wypadkédw spowodowanych nadmiernym obcigzeniem psychicznym
czy absencjami chorobowymi. Drugi powdd btedu decyzji o przetozeniu dziatan
interwencyjnych zwigzany jest z grupami pracownikéw znajdujgcych sie w 1 lub 2 odchyleniu
standardowym ponizej sredniej. Sg oni powaznie albo bardzo powaznie dotknieci skutkami
silnego i/lub chronicznego stresu. Stanowg wiec ,,stabe ogniwo” w zespotach pracowniczych
(zmianach roboczych, zespotach ratowniczych) i mogg narazac siebie i innych na niebezpieczne
sytuacje. Ci pracownicy mogg takze generowac wysokie koszty wynikajace z duzej absencji
chorobowej, wypadkowosci czy niskiej produktywnosci. A zatem, osiggniete wyniki badania
nie majg stuzy¢ podjeciu decyzji, czy wdrazac interwencje antystresowe, ale raczej w jaki
sposob wdraza¢, jakie czynniki wzigé pod uwage, jaki rodzaj interwencji zastosowac i wobec
jakiej grupy pracownikéw.

Ostatnim etapem prowadzonych przeze mnie badan byto studium przypadku
zarzadzania interwencjg antystresowg w grupie gornikdéw zatrudnionych w organizacji sektora
wydobywczego. Opisowi tych dziatain poswiecitam rozdziat dziesigty pracy. Interwencja byfa
wdrazana przez 2,5 roku i zostata uznana za najlepszy przyktad dobrych praktyk w konkursie
organizowanym w ramach ogdlnoeuropejskiej kampanii dotyczacej stresu w miejscu pracy,
organizowanej przez EU-OSHA. Opis przypadku zarzadzania niniejszg interwencjg od
momentu planowania poprzez organizowanie, budzetowanie, wdrozenie i ocene jej efektow
ukazuje mozliwosci zastosowania opisanego w czeSci pierwszej modelu zarzgdzania
interwencjg antystresowa. Pozwala réwniez na zweryfikowanie owego modelu teoretycznego
i opisuje rzeczywiste problemy wystepujgce w procesie implementacji dotyczgce uczestnikow,

menedzerdow i decydentdw opisanego wdrozenia.
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Interwencja antystresowa zostata podzielona na 7 etapdw (rys. 5). Pierwsze piec
dotyczyto planowania interwencji, etap 6 byt wdrozeniem a 7 oceng wynikéw oraz ustaleniem

dalszych dziatan w zakresie redukowania stresu.

Etap T

Drziatania wstepne: ANALIZA
SYTUACJT WYJSCIOWETJ,
WYBOR GRUPY DOCELOWEJ,
USTALENIE CELOW
INTERWENCII, AKCJA

INFORMACYINA
e I
Etap 7 - Etap 2
%“;%%gﬁfﬁﬁi?ﬁcfgé%% Analiza zasobéw: POWOLANIE
- s Wb ZESPOLU WDROZENIOWEGO,
PRZEDSTAWIENIE RAPORTOW BADANIE OTWARTOSCY
KONCOWYCH, MONITORING [ OPORU WOBEC ZMIAN
\_ MODYFIKACIE Y. ' i
4 I
Etap 6 P § .Et.ap?: adzeni
Wdrozenie: PRZEPROWADZENIE ;;g%n‘?‘3?;@;;§%€j{’3§5§$e
TREg{ig‘gngS%&)qLENE PSYCHOLOGICZNE POZIOMU,
D . i W
OPRACOWANIE WYNIKOW ) ZRODE%E,%%{%?CJS TRESU.
Etap 3 Etap &
Przygotowanie do wdrozenia: Projektowanie interwencji:
KONSULTACIE 1 PRZEDSTAWIENIE RAPORTOW
MODYFIKACJE PLANU Z DIAGNOZY,
INTERWENCIJI, OPRACOWANIE PRZEDSTAWIENIE PLANU
PROCEDUR INTERWENCII, USTALENIE
HARMONOGRAMU BUDZETU

Rys. 5. Model implementacji programu redukgji stresu.
Zrédto: opracowanie wiasne.

Ponizej krotko omowitam poszczegdlne etapy implementacji interwencji a dalej
najwazniejsze wyniki i wnioski. Interwencje nazwano ,, programem redukcji stresu”.
Etap 1 — na podstawie dokumentacji zaktadowe] oraz spotkan z przedstawicielami zarzadu
oraz BHP i HR zrewidowano dotychczasowe dziatania w zakresie redukcji stresu, okreslono
najwazniejsze problemy w tym obszarze, ustalono grupe pracownikdw, ktérzy maja by¢ objeci
interwencjg (100 pracownikdw na stanowiskach wykonawczych z piondw godrniczego,
maszynowego i elektromaszynowego), dokonano charakterystyki ich pracy pod katem
zagrozen psychospotecznych, okreslono cele interwencji, ktére dotyczyly redukcji stresu i
rozwoju umiejetnosci radzenia sobie z nim a takze redukcji absencji i wypadkowosci.
Okreslono tez miary i sposoby weryfikacji celéw. Na koniec tego etapu przeprowadzono akcje
informacyjng wsrdéd objetych interwencjg gornikéw. Odbyly sie spotkania informujgce o

programie, przygotowano plakaty i ulotki oraz informacje w zaktadowym czasopismie.
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Etap 2 — powotfano zesp6t wdrozeniowy, w sktad ktérego weszli: petnomocnik dyrektora ds.
zarzgdzania bezpieczenstwem pracy i jednoczesnie koordynator projektu z ramienia
organizacji, kierownik  dziatlu BHP, specjalista zewnetrzny bedacy pomystodawcy i
koordynatorem merytorycznym procesu wdrozeniowego, kierownik dziatu zasobéw ludzkich,
trzech przedstawicieli pracownikéw, trzech przedstawicieli kierownikdéw oraz jedna osoba
odpowiedzialna za administracje danych. Okreslono zakres dziatania wszystkich cztonkéw
zespotu. W trakcie trwania spotkan z pracownikami w ramach akcji informacyjnej,
przeprowadzono kroétkie ankiety dotyczgce nastawienia pracownikéw wobec programu oraz
test psychologiczny badajgcy poziom oporu wobec zmian. W ramach tego etapu
przeanalizowano wyniki, ktére wskazywaty, ze wiekszos¢ pracownikéow jest pozytywnie
nastawiona do wdrazanego programu i widzi korzysci w uczestnictwie w nim. To pozwolito na
zakonczenie akcji informacyjne;j.

Etap 3 — przeprowadzono diagnozy poziomu, zrédet i skutkdw stresu wsréd wybranej grupy
pracownikéw oraz w grupie kontrolnej, ktérg stanowity osoby zatrudnione na tych samych
stanowiskach, ale w innych wydziatach (np. pion gérniczy obejmuje kilka wydziatéw). Dzieki
diagnozom otrzymano jasny obraz rodzajow stresoréw i stopnia ich oddziatywania na zdrowie
psychiczne pracownikéw. Stwierdzono, ze jednym z najbardziej dotkliwych stresoréw w pracy
sg niekorzystne warunki fizyczne. Drugim istotnym zrédtem stresu jest niejednoznacznosé i
konflikt roli pracowniczej oraz, cho¢ w mniejszym stopniu, problem 2z poczuciem
podmiotowosci i partycypacji decyzyjnej. Fizyczne srodowisko pracy, jako zrodto silnego i
bardzo silnego stresu, jest przyktadem stresora, ktérego w badanej organizacji nie mozna
usungé, gdyz stanowi nieodzowny element pracy. W projektowaniu interwencji istotne jest
wiec skupienie sie nie tyle na redukcji tego zrédta, lecz raczej na takim oddziatywaniu na
pracownikdéw, by skutecznie i trwale zwiekszy¢ ich umiejetnosci poradzenia sobie z napieciem
wynikajgcym z tego zrédta. A zatem propozycja dotyczyta przeprowadzenia treningu
uwaznosci (Mindfulness-Based Stress Reduction — MBSR). Technika pozwala bowiem na
podniesienie umiejetnosci kontroli wtasnych emocji oraz reakcji poznawczych, a w ten sposéb
hamowanie Ilub redukowanie reakcji stresowej w specyficznej sytuacji stresu
Srodowiskowego. To stres, ktdry wynika z nieprzewidywalnosci $rodowiska pracy, a
dodatkowo zagraza nie tylko sferze psychologicznej, ale réwniez zyciu i zdrowiu osoby. Taka
propozycje interwencji antystresowej przeanalizowano w gronie zespotu wdrozeniowego i

skonsultowano z przedstawicielami pracownikdw oraz zarzgdem.
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Etap 5 — celem byto zorganizowanie harmonogramu wdrozenia interwencji, skonsultowanie
powstatej wersji z przedstawicielami pracownikéw, ktérzy po zapoznaniu sie z wynikami
diagnoz psychologicznych poddali je dyskusji i wyjasnili powody pojawienia sie owych
stresorow (staba komunikacja z przetozonym, marginalna odpowiedzialno$¢ zbiorowa,
lekcewazenie podstawowych zasad BHP). Konsultacje doprowadzity do podjecia decyzji o
przeprowadzeniu dodatkowych szkolen. Ostatecznie wiec interwencja miata sie sktadac z
treningu uwaznosci (MBSR) oraz szkolen z zakresu umiejetnosci motywowania innych
(wspotpracownikow, zespotu), odpowiedzialnosci zespotowej i rozwigzywania konfliktéw. Dla
pracownikéw dozoru (brygadzistéw, kierownikéw zmiany, kierownikéw oddziatowych)
zaplanowano dodatkowo warsztat z zakresu komunikacji (umiejetnosci jasnego i precyzyjnego
wydawania polecen, konfrontowania wtasnych polecen z wydanymi juz przez innego
przetozonego) w celu redukcji konfliktu roli. Na tym etapie dokonano réwniez ostatecznego
okreslenia budzetu, obejmujgcego koszty treningu uwaznosci i szkolen ,, miekkich”.

Etap 6 — stanowito wdrozenie zaplanowanego programu. Przeprowadzono treningi uwaznosci
(MBSR) oraz szkolenia dla pracownikéw wykonawczych i pracownikdw dozoru. Byt to
niezwykle trudny organizacyjnie etap, gdyz pracownicy objeci interwencjg pracujg w systemie
zmianowym przez 6 dni w tygodniu. Trudno wiec byto zorganizowaé grupy szkoleniowe bez
ingerencji w plan pracy. Warto réwniez doda¢, ze pracownicy uczestniczagcy w programie,
realizowali go w ramach swoich godzin pracy, a nie po pracy. Wskazywali takze, ze jest to
pierwsze szkolenie tzw. , miekkie”, ktére zostato im zaoferowane. Po przeprowadzonych
treningach dokonano powtérnej diagnozy zrédet, poziomu i skutkdw stresu z uzyciem tych
samych kwestionariuszy co przed wdrozeniem programu. Badanie przeprowadzono takze
ponownie na grupie kontrolnej. Dokonano analizy wynikdéw diagnoz w obu grupach. Poniewaz
w programie zastosowano procedure eksperymentalng mozna byto poréwnac wyniki obu grup
pod katem wszystkich badanych zmiennych zwigzanych ze stresem. Analizy wariancji oraz
analizy istotnosci réznic wykazaty, ze pracownicy, ktéry uczestniczyli w treningach wykazali
wzrost umiejetnosci radzenia sobie ze stresem oraz spadek niektérych skutkow stresu (takich,
jak objawy depresyjne, niepokdj i bezsennos¢) w poréwnaniu z grupg kontrolng.

Etap 7 — dokonano oceny programu pod katem realizacji zamierzonych celéw oraz procesu
implementacji. Opisano wszystkie problemy, ktére pojawity sie podczas wdrozenia oraz
powody ich powstania. Ogélna ocena procesu wdrozenia byt pozytywna natomiast w ocenie

efektow stwierdzono, ze cele zorientowane na pracownikéw udato sie zrealizowaé, natomiast
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cele zwigzane z obnizeniem absencji i wypadkowosci nie zostaty osiggniete. Po trzech
miesigcach od zakonczenia szkolen przeprowadzono trzecig diagnoze wsréd uczestnikéw
interwencji w celu weryfikacji efektow dtugofalowych. Poréwnanie wynikdw w trzech
okresach pozwolito na stwierdzenie, ze niektdre z umiejetnosci radzenia sobie ze stresem sg
trwate. Dotyczyto to poczucia kontroli nad sytuacjg stresowg oraz poczucia wsparcia a takze
nizszego poziomu objawdéw stresu w postaci bezsennosci, zmeczenia psychicznego,
wyczerpania czy standw depresyjnych.

Wdrozona interwencja przyniosta istotng zmiane w mysleniu i dziataniu w ramach
strategii BHP i HR. Odbifa sie bardzo duzym echem we wszystkich pozostatych oddziatach w
organizacji (posiada ona trzy kopalnie i trzy huty). Byta przedstawiana na konferencjach
miedzyzaktadowych, branzowych polskich i zagranicznych. Opisano jg w prasie. Przede
wszystkim jednak wptyneta na strategie BHP i HR opracowang na kolejne lata, w ktorej
zarzgdzanie projektami prozdrowotnymi i dziatania dotyczace redukowania stresu wpisano
jako istotne cele do realizacji.

W odniesieniu do celu badawczego, jaki zostat postawiony w ramach
przeprowadzonego studium przypadku, udato mi sie zweryfikowaé teoretyczny model
zarzadzania interwencjg. W ogdélnym ujeciu aplikacyjno$é modelu byta wysoka, poszczegdlne
etapy i ich tres¢ pozwolity na skuteczne realizowanie procesu zarzgdzania interwencjg w
organizacji. Modyfikacji ulegty niektore dziatania zawarte w poszczegdlnych etapach modelu.
Najwazniejsze wnioski sg nastepujace:

— poszczegdlne etapy zachodzg na siebie, niektére realizowane sg symultanicznie a
pomiedzy innymi mogg zachodzi¢ dtugie odstepy czasu;

— doktadny wybdr interwencji moze by¢ dokonany dopiero na ostatnich etapach
planowania, gdy obraz trudnosci zwigzanych ze stresem zostanie doktadnie opisany i
skonsultowany z uczestnikami interwencji badz ich przedstawicielami;

— doktadne okreslnie budzetu i kosztéw interwencji nie jest mozliwe w pierwszych etapach
planowania;

— w przypadku interwencji przeprowadzanych wsrdod pracownikéw stanowigcych niewielki
odsetek wszystkich oséb zatrudnionych w organizacji, analiza zmian w czynnikach
powigzanych z pomiarem skutecznosci lub efektywnosci interwencji (absencja, fluktuacja,
wypadkowosé) moze by¢ utrudniona, ze wzgledu na problem selekcji danych dotyczgcych

tej grupy pracownikéw na tle pozostatych zatrudnionych;
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— jednym zistotnych dziatan, ktére nalezy uwzgledni¢ w modelu jest ciggty proces wptywania
na motywacje i zaangazowanie decydentéw (dyrektoréw, prezesdw) w procesie realizacji
interwencji. Spadek lub wycofanie wsparcia powoduje ogromne trudnosci w realizacji

celéw interwencji.

W stosunku do celdw prezentowanych w opracowaniu postawitam szereg pytan
badawczych bedacych nie tylko podstawg do prowadzenia badan, ale i kanwg okreslajaca
zakres i sekwencje tresci zawartych w opracowaniu. Pytania badawcze sformutowatam wiec
W nastepujgcy sposob:

1. Czy, z perspektywy zarzadzania, stres w pracy jest zjawiskiem na tyle niekorzystnym, ze
nalezy podejmowacd systemowe rozwigzania?

2. Jakie sg relacje miedzy stresem w pracy a kosztami spotecznymi, organizacyjnymi,
jednostkowymi?

3. Czy mozna oszacowac koszty stresu? Jakim metodami? Czy to jest wiarygodne i doktadne?

4. Jakiego rodzaju interwencje antystresowe sie stosuje? Na czym one polegaja? Jakie sgich
rodzaje, cele?

5. Czy istniejg metody, narzedzia pozwalajgce na szacowanie nie tylko skutecznosci, ale i
efektywnosci wdrazania interwencji antystresowych?

6. W jaki sposdb nalezy zarzadzaé interwencjami antystresowymi? Jakie podmioty powinny
by¢ odpowiedzialne za zarzadzanie interwencjg w organizacji?

7. W jaki sposéb interwencje antystresowe stanowig element zarzadzania zasobami
ludzkimi?

8. Jak powinien przebiegaé proces implementac;ji interwencji antystresowej? Jakie modele,
procedury powalajg na zarzgdzanie interwencjg w sposéb witasciwy i skuteczny?

9. Jakie sg perspektywy rozwoju nauki i praktyki w obrebie tego zagadnienia?

Odpowiedz na pierwsze pytanie wymaga analizy badan bedacych wynikiem kolejnych
dwdch pytan. Relacja miedzy stresem a kosztami spotecznymi, organizacyjnymi i
jednostkowymi wynika z negatywnych konsekwencji stresu, jakimi sg choroby. Do
potwierdzonych juz w badaniach longitudinalnych skutkéw chorobowych stresu w pracy
nalezg choroby ukfadu sercowo-naczyniowego i zawaty serca, zwyrodnienia ukfadu
miesniowo-szkieletowego, cukrzyca (potwierdzona na razie jedynie u kobiet) oraz depresja.

Pozostate licznie wymienione zaleznosci miedzy stresem a innymi chorobami sg obiektem
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dalszych badan. Zwigzki te pozwalajg na dos¢ precyzyjne szacowanie kosztow spotecznych
stresu, a takze czesSciowo kosztéw organizacyjnych. Trudnosc¢ z prezentacjg kosztow stresu w
pracy w ujeciu spotecznym wynika z tego, ze w zaleznosci od polityki prozdrowotnej danego
kraju, a takze rodzaju i stanowiska pracy oraz sektora i wielkosci przedsiebiorstwa, koszty
spoteczne i organizacyjne stresu sg inne. Z danych publikowanych przez instytucje
miedzynarodowe (EU-OSHA, WHO) oraz krajowe (CIOP-PIB, ZUS) mozna wnioskowaé, ze
gtownymi wskaznikami do szacowania kosztow stresu w pracy sg koszty ustug medycznych
oraz koszty absencji chorobowej wynikajacej ze stresu, ktdrg szacuje sie na 30-40% wszystkich
absencji chorobowych. Istotne jest réwniez, ze absencja wynikajgca ze stresu jest czesciej
absencja mimowolng i nieplanowang niz zamierzong i dotyczy dtuzszych (co najmniej
tygodniowych) zwolnien, a nie jedno- lub kilkudniowych.

W literaturze przedmiotu okreslono dos¢ precyzyjnie rodzaje kosztéw, ktére nalezy
wzigé pod uwage, by mozna byto dokona¢ estymacji kosztéw stresu w organizacji. Bazujg one
gtdwnie na kosztach absencji chorobowej, prezentyzmu, wypadkowosci oraz spadku
wydajnosci. W opracowaniu przedstawitam metody estymacji kosztéw stresu w organizacji,
ktore wskazuja, jakie koszty nalezy braé¢ pod uwage i w jakiej proporcji koszty te nalezy tgczyé
ze skutkami stresu w pracy. Pozwala to na wykorzystanie metody w okreslonej organizacji na
podstawie realnych danych lub szacowanych srednich kosztow stresu okreslonych dla danego
stanowiska lub sektora. Wskazatam rdowniez, ze instytucje takie jak ZUS, PIP czy CIOP-PIB
wspomagajg pracodawcéw w tych dziataniach, udostepniajgc kalkulatory kosztow wypadkdéw
czy tez narzedzia do pomiaru prezentyzmu lub zachowan kontrproduktywnych, a takze dane
dotyczace srednich kosztéw fluktuacji czy wypadkéw w okreslonych grupach stanowiskowych
lub branzach.

Na podstawie przytoczonych argumentdéw, mozna stwierdzié, ze przedsiebiorcy nie
opfaca sie bagatelizowac zjawiska stresu w pracy. Koszty ponoszone przez niego na skutek
braku dziatan interwencyjnych moga znacznie przewyzszaé wydatki na interwencje. Jak
wskazatam w opracowaniu, koszty stresu w ujeciu organizacyjnym wahajg sie w granicach 110-
1400 EUR na jednego pracownika rocznie, gdy tymczasem wydatki na dziatania interwencyjne
szacuje sie na poziomie 70-600 EUR na jednego pracownika w ujeciu rocznym. Oznacza to, ze
interwencje antystresowe s nie tylko dziataniami podyktowanymi wzgledami

humanistycznymi i etycznymi, ale réwniez dziataniami uzasadnionymi ekonomicznie. Aby

35



jednak byty one skuteczne i przede wszystkim efektywne, wymagajg systemowego podejscia,
czyli zarzadzania.

Czwarte pytanie badawcze odnosito sie do zagadnienia interwencji antystresowych.
Odpowiadajgc na nie, dokonatam przegladu licznych interwencji w podziale na ich rodzaje
(pierwszego, drugiego i trzeciego stopnia) oraz poziomy (organizacyjny, jednostkowy). Ich
celem jest zasadniczo zredukowanie stresu w pracy, jednakze, w zaleznosci od charakteru
stresora, albo usuwa sie lub redukuje jego zrédto, albo tez, jesli to nie jest mozliwe ze wzgledu
na tre$¢ pracy, dazy sie do podniesienia umiejetnosci pracownikdw w zmaganiu sie z nim.
Celem niektérych zas interwencji jest pomoc pracownikom w powrocie do petnej sprawnosci
psychofizycznej po trudnym i wyczerpujgcym okresie pracy. Analiza wynikéw
zaprezentowanych badan sondazowych prowadzonych w organizacjach w Polsce wskazata, ze
mniej wiecej co trzecia organizacja wdraza interwencje antystresowe. W tej kwestii dominujg
interwencje multimodalne, a podmiotami sg zazwyczaj organizacje duze. Wsrdd interwencji
organizacyjnych najczesciej oddziatuje sie na ksztattowanie zdrowej kultury pracy, elastyczne
formy czasu pracy oraz poprawe ergonomii pracy. Wsrdd interwencji jednostkowych stosuje
sie zaréwno szkolenia podnoszgce umiejetnosci radzenia sobie ze stresem, jak i szkolenia
podnoszgce poziom wiedzy i Swiadomosci w tematyce stresu, a takze treningi aktywnosci
fizycznej i relaksaciji, jak rowniez coaching lub wspétprace z psychologiem.

Kolejne pytanie badawcze zainspirowane byto gtéwnie pragnieniem przedstawienia
kontrargumentéw wobec czesto padajgcych wsréd przedstawicieli praktykéw biznesu
stwierdzen, ze interwencje antystresowe s3 jedynie kosztem i trudno szacowac ich
skutecznosé, a tym bardziej efektywno$é czy rentowno$é. Rozpoczynajgc od analizy wydatkéw
na interwencje, zestawiono je z kosztami stresu. Wyjasniajagc podstawowe pojecia
produktywnosci i efektywnosci i ich znaczenie, wskazatam na metody i wskazniki szacowania
efektywnosci interwencji. Przytoczytam liczne badania wskazujgce, ze interwencje s3g
opfacalne i zazwyczaj w ciggu roku od ich zakornczenia osigga sie prdg rentownosci, czyli
wydatki na interwencje zostajg zwrdécone poprzez oszczednosci wynikajgce ze zmniejszenia
kosztéw absencji chorobowych, fluktuacji i wypadkowosci. Opisatam metody oceny
efektywnosci interwencji w ujeciu kosztowym — ROI, HC ROl oraz w ujeciach nieco innych, jak
np. liczba zaoszczedzonych lat zycia (LY) czy zyskanych dni wysokie]j jakosci zycia (QALY) lub
tez, zgodnie z modelem I. Robertsona, zyski wynikajgce ze zmiany postaw wobec dobrostanu
i jakosci zycia.
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Skutecznos¢ interwencji opisatam w kontekscie stopnia realizacji zaktadanych celow
wdrozenia, ktére mogg by¢ natury psychologicznej (lepsze radzenie sobie ze stresem),
fizjologicznej (lepsza kondycja fizyczna), spoteczno-motywacyjnej (lepsza atmosfera w pracy,
wieksze zaangazowanie) czy tez ekonomicznej (mniejsza absencja, wypadkowos¢, wieksza
wydajnosc). Skutecznos¢ moze réwniez dotyczyé analizy procesu — czy przebiegat zgodnie z
planem i nie wptywat negatywnie na inne procesy w organizacji. W zaleznosci wiec od
zaktadanych celow stosuje sie rézne metody i narzedzia oceny skutecznosci. Mogg nimi by¢
testy psychologiczne, badania medyczne, ankiety i wywiady z pracownikami oraz analizy
dokumentacji danych kadrowych lub ekonomicznych. W opracowaniu zaprezentowatam takze
model K. Nielsen stuzgcy do oceny skutecznosci procesu poprzez kompleksowg analize zmian
w postawach i zachowaniach pracownikdéw, procesach pracy, relacjach wewnatrz organizacji
oraz relacjach organizacji z otoczeniem, a takze analize samej procedury wdrozenia.
Wykazatam réwniez zwigzki skutecznos$ci wdrozenia z postawami pracownikéw oraz
kompetencjami oséb wdrazajacych.

W odpowiedzi na kolejne dwa pytania badawcze podjetam dyskusje na temat
osrodkédw odpowiedzialnosci za wdrozenie interwencji antystresowej, ktére sg rozproszone
pomiedzy specjalistami ZZL i BHP. Zarzadzanie interwencjg wigze sie wiec ze Scistym
wspotdziataniem podmiotéw i interdyscyplinarnym podejsciem w implementacji tych
projektéw. Owa dyskusja, a takze analiza funkcji personalnej w organizacji, pozwolity na
wiaczenie procesu zarzgdzania interwencjami antystresowymi w obszar ZZL. Nawigzujgc do
podstawowych koncepcji zarzgdzania zasobami ludzkimi, ukazatam zwigzki miedzy procesami
personalnymi a dziataniami na rzecz redukowania stresu. Bezspornie wiec nalezy wskazaé, ze
interwencje antystresowe powinny stanowi¢ jeden z elementdw procesu personalnego,
jednakze zarzgdzanie nimi jest Scisle powigzane ze wspodtpracg w obszarze bezpieczenstwa i
higieny pracy, a odpowiedzialnos¢ za trwate efekty tych dziatan spoczywa na osobach
zarzadzajacych organizacja.

Odpowiedzi na 6sme pytanie badawcze oparte byty na analizie literatury z zakresu
zarzadzania oraz zarzadzania projektami, a takie na przeprowadzonej implementacji
interwencji antystresowej, ktérg opisano doktadnie w ostatnim rozdziale opracowania. W
literaturze z zakresu zarzadzania mozna znalezé liczne wskazéwki i modele pozwalajgce na
precyzyjne zaprojektowanie procesu zarzgdzania interwencjg antystresowg. Bazujac na

podstawowych funkcjach zarzgdzania, mozna okresli¢ etapy i tres¢ procesu planowania,
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organizowania i kontrolowania, a takze istotne elementy motywowania pracownikéw do
realizacji celdw interwencji. Opracowania z zakresu psychologii zdrowia zawodowego
(occupational health psychology) oraz medycyny pracy dostarczajg za$ szczegdétow
dotyczgcych pomiaru stresu i narzedzi uzytecznych w tych dziataniach. Przytaczajg takze
przyktady skutecznych interwencji i szczegétowych procedur implementacji interwencji na
poziomie organizacyjnym i jednostkowym. W oparciu o analize stanowisk pracy, sSrodowiska i
organizacji pracy, a takze innych czynnikdw wewnatrzorganizacyjnych planuje sie interwencje,
ktérej nieodzowng czescig sg diagnozy zwigzane z poziomem stresu oraz jego zrédtami.
Stanowig one podstawe do podjecia decyzji o wyborze okreslonej interwencji antystresowe;j.
Procedura wdrozenia i oceny interwencji zaktada formutowanie, a nastepnie weryfikowanie
celéw w oparciu o narzedzia ich oceny wykorzystywane w zarzadzaniu projektami (np. SMART,
RE-AIM) oraz w procesach kontroli zasobdw. Zastosowane narzedzia umozliwiajg w efekcie
zbadanie zaréwno skutecznosci, jak i efektywnosci wdrozenia.

Wykorzystujgc wiedze z zakresu zarzadzania i jakosSci oraz opisywane w literaturze
skuteczne interwencje, zaproponowatam, a nastepnie zweryfikowatam model zarzadzania
interwencjg antystresowg. Model teoretyczny zostat czesciowo zmodyfikowany, poszczegdlne
etapy skrdcone lub zmienione, jednakze sama procedura pozwolita okredli¢ cele i dziatania
prowadzone w poszczegdlnych etapach implementacji.

W odpowiedzi na ostatnie pytanie badawcze nalezy stwierdzi¢, ze zarzadzanie
interwencjg antystresowg oraz odpowiedzialno$¢ poszczegdlnych podmiotdw za te dziatania
okazujg sie zagadnieniem wymagajgcym dalszej eksploracji i uporzagdkowania. Na bazie
bowiem doniesien zaprezentowanych w literaturze przedmiotu, zaréwno naukowej, jak i
publikowanej przez panstwowe lub miedzynarodowe instytucje, tworzone sg zalecenia i
whnioski adresowane gtéwnie do specjalistow w zakresu bezpieczeAstwa i higieny pracy lub
psychologdéw zdrowia, rzadziej za$ do ekspertéw zarzgdzania zasobami ludzkimi. Stad
inicjatywa rozpoczecia takich dziatan, jak sie wydaje powinna naleze¢ do zadan BHP.
Tymczasem, z punktu widzenia celéw interwencji, jakimi sg gtéwnie zwiekszenie mozliwosci
adaptacyjnych pracownika, polepszenie jego dobrostanu, wzrost produktywnosci oraz
zaangazowania, to wtasnie zarzadzanie zasobami ludzkimi jest obszarem, w ramach ktérego
interwencje antystresowe powinny by¢ inicjowane i koordynowane. Brak tego

uporzadkowania skutkuje trudnosciami w okresleniu zasad i osrodkéw odpowiedzialnosci,
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zaréwno w praktyce biznesowej, jak i w badaniach naukowych, majgcych stuzy¢ tej witasnie
praktyce.

Wkiad w dyscypline nauk o zarzadzaniu i jakosci

W mojej opinii oraz na podstawie uwag recenzentéw moge wskazaé, ze praca wnosi wktad w

dyscypline poprzez:

nowe, zwtaszcza w polskim piSmiennictwie, ujecie stresu w pracy jako zjawiska

obiektywnego, ktére mozna kontrolowac oraz planowac dziatania redukujgce jego poziom;

— analize zarzadzania interwencjami antystresowymi, zdefiniowanie gtéwnych czynnikéw
organizacyjnych, zarzadczych i ekonomicznych wynikajgcych ze stresu w pracy;

— opracowanie charakterystyki metod i wskaznikdw szacowania ich efektywnosci i
skutecznosci, stworzenie autorskiego modelu zarzadzania interwencjami antystresowymi;

— zaprojektowanie metodyki zarzadzania interwencjami antystresowymi w organizacji

poprzez wykorzystania autorskiego modelu interwencji antystresowe;j;

weryfikacje i ewaluacje aplikacyjnosci autorskiego modelu interwencji antystresowej.

Reasumujgc, stworzone przeze mnie opracowanie ukazuje niezwykle aktualny problem stresu
zwigzanego z pracg w szerokiej perspektywie nauk o zarzadzaniu i jakosci na tle
interdyscyplinarnym. Zawiera zaréwno analizy teoretyczne, jak i wartosci aplikacyjne, ktére
stanowig istotny wktad w poznanie zjawiska stresu w pracy i mozliwosé¢ zarzadzania

interwencjami antystresowymi.
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4.3. Omowienie pozostatych osiggniec

W czerwcu 2000 roku na Uniwersytecie Wroctawskim obronitam prace magisterska z
psychologii zatytutowana: ,Eksperymentalna weryfikacja teorii syndromu grupowego
myslenia |.L. Janisa” pod kierunkiem prof. Stanistawa Witkowskiego. Juz na studiach
interesowatam sie metodami badawczymi i ich zastosowaniem w rdznych dyscyplinach
naukowych, stad moje zainteresowanie, z jednej strony psychologig spoteczng i teorig grupy,
a z drugiej strony metodg eksperymentu naukowego. Ten obszar zainteresowan towarzyszyt
mi zaréwno w trakcie wyboru specjalnosci jakg byta psychologia zarzadzania, jak i pdzniej, gdy
podjetam studia doktoranckie na Akademii Ekonomicznej im. Oskara Langego we Wroctawiu.
Zainteresowania dotyczgce zastosowania metod i narzedzi badawczych przeniosty sie na
obszar zarzgdzania zasobami ludzkimi a w szczegdlnosci badania kompetencji i predyspozyciji
zawodowych, zaréwno kandydatéw jak i pracownikdéw. Moje wyksztatcenie psychologiczne
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oraz doswiadczenie zawodowe w obszarze doradztwa personalnego pozwolity mi na
dokonanie analizy i oceny narzedzi stosowanych w badaniu kompetencji pracownikéow.
Efektem tego byty publikacje dotyczace stosowania rdoznych testow psychologicznych do
oceny przydatnosci i rozwoju pracownikéw w Srodowisku organizacji, takie jak:

— Badanie nie zabawa! Testy Polskiego Towarzystwa Psychologicznego, Personel i Zarzagdzanie nr 4/2005, s.31-
35.

— Kwestionariusz STAl jako metoda badania oporu wobec zmian w organizacji, Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi
nr 3-4/ 2005, 5.69-77.

— Testy tak, ale..., Personel i Zarzadzanie nr 7/2005, s.56-57.

— Testy kompetencji — czy skutecznie diagnozujg kompetencje pracownika? Mocne i stabe strony
psychologicznych testéw kompetencji, w: ,Kompetencje a sukces zarzgdzania organizacjy”, red. S.
Witkowski, T. Listwan, Difin, Warszawa 2008, s.76-87.

— Testy psychologiczne, w: ,,Zarzadzanie kadrami” red. T. Listwan, wyd 4 zmienione, CH Beck, Warszawa 2010,

s.131-136.

Zainteresowania te kontynuuje, w 2017 otrzymatam Europejski Certyfikat Uzytkownikéw
Testéw w srodowisku psychologii pracy i organizacji (NAC.PL) na poziomie 3 (najwyzszym).
Uprawnia mnie on nie tylko do przeprowadzania testéw psychologicznych w srodowisku
pracy, ale réwniez szkolenia uzytkownikéw testdw oraz prowadzenia doradztwa w zakresie
stosowania narzedzi psychologicznych w organizacji.

Doswiadczenia zwigzane z badaniem kompetencji zawodowych spowodowaty
wyksztatcenie sie kolejnego nurtu moich zainteresowan badawczych, dotyczacych analizy
jednostki w srodowisku organizacyjnym. Jest to nurt, ktéry w ZZL realizowany jest w ramach
tematyki zachowan organizacyjnych. Badania nad réznymi rodzajami zachowan jednostki w
Srodowisku pracy, w procesie zmian organizacyjnych staty sie gtdownym tematem moich
zainteresowan prowadzacych do stworzenia pracy doktorskiej pt. ,Zachowania pracownikdéw
w procesie wdrazania informatycznych systemow zarzgdzania produkcja” pod kierunkiem
prof. Zdzistawa Jasinskiego. W tym czasie wzbogacitam swojg wiedze o tresci zwigzane z
zarzadzaniem pracg i produkcjg, logistykg oraz procesami motywowania. Watek zachowan
organizacyjnych ujawnit sie w nastepujgcych publikacjach:

— Podmiotowos$¢ pracownika w procesie informatyzacji przedsiebiorstw, w: ,Organizacje przysztosci. Szanse i

zagrozenia w kontekscie integracji europejskiej”, red. L. Zbiegiem-Macigg, Wydawnictwo Poldex, Krakow

2003, 5.109-125.
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Samoocena pracownika — szansa czy zagrozenie dla zachowan przedsiebiorczych w organizacji, (wspoétautor:
Barbara Chomatowska), Prace Naukowe nr 1020 Akademii Ekonomicznej im. Oskara Langego, Wroctaw
2004, 5.227-239.

Formy oporu pracownikdw w procesie wdrazania informatycznych systemdw zarzgdzania produkcjg,
(wspotautor: Zdzistaw Jasinski), Prace Naukowe nr 1045 Akademii Ekonomicznej im. Oskara Langego we
Wroctawiu, Wroctaw 2004, s.446-452.

Skutki informatyzacji i automatyzacji proceséw wytwarzania dla pracownikow, w: , Podstawy Zarzadzania
Operacyjnego”, red. Z. Jasinski, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2005, s.342-358; a nastepnie, wyd 2
poprawione Wolters Kluwer Polska, Warszawa 2011, s.352-370; oraz wyd 3. poprawione, Wolters Kluwer
Polska, Warszawa 2014, s.376-394.

Psychospoteczne skutki wdrazania zmian na przyktadzie implementacji zintegrowanego systemu
informatycznego, Prace Naukowe nr 1114 Akademii Ekonomicznej im. Oskara Langego we Wroctawiu,

Wroctaw 2006, 49-67.

Juz podczas tworzenia rozprawy doktorskiej zainteresowatam sie problemem stresu

wynikajgcego z wdrazania zmian w organizacjach, ktére badatam. Dodatkowo analiza

literatury z zakresu ZZL na temat stresu w Srodowisku pracy okazata sie dos$é¢ uboga. Te

przestanki sktonity mnie do zajecia sie tematyka zdrowia zawodowego oraz dziatah na rzecz

dobrostanu pracownika. Te dwa obszary badawcze eksplorowane byty przeze mnie od 2006

roku. Badania literaturowe na temat stresu w Srodowisku pracy koncentrowaty sie wokot

eksploracji danych na temat Zrédet stresu w pracy, jego skutkdw oraz sposobow radzenia

sobie z nim. W literaturze przedmiotu jest bowiem szereg koncepcji, modeli i podejs¢ do

badania tego ztozonego zjawiska w srodowisku pracy. Efektem moich analiz byt cykl podanych

ponizej artykutéw. Najpetniej zas przegladu teorii oraz definicji stresu w pracy (réwniez

najnowszych) dokonatam w monografii habilitacyjne;j.

Stres w procesach innowacyjnych — zrédta, skutki, sposoby redukcji, Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi nr
1/2007, s.45-57.

Koszty stresu zawodowego, w: ,Socjologiczne, pedagogiczne i psychologiczne problemy organizacji i
zarzadzania”, red. S. Banaszak, K. Doktor, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Komunikacji i Zarzgdzania, Poznan
20009, s. 911-918.

Stres psychologiczny w motywowaniu pracownikéw, Przeglad Organizacji, nr 3/2010, s.17-20.

Stres w sytuacjach kryzysowych, Prace Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu nr 131/2010,
s.103-112.

Skutki stresu zawodowego, w: ,Dysfunkcje i patologie w sferze zarzadzania zasobami ludzkimi”, red. Z.
Janowska, Wydawnictwo Uniwersytetu tédzkiego, £t6dz 2011, s.312-326.

Szkolenia z technik radzenia sobie ze stresem — czy s3 skuteczne? Zarzgdzanie Zasobami Ludzkimi nr 5/2011,

5.95-108.
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— Rozwdj umiejetnosci pracownikow w aspekcie radzenia sobie ze stresem, Prace Naukowe Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroctawiu nr 249/2012, s.332-343.

— Zrédfa stresu zawodowego wéréd pracownikéw sektora wydobywczego, Nauki o zarzadzaniu nr 2(23) 2015,
Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, s.74-92.

— The application of European Framework Agreement on work-related stress in the context of Polish

enterprises, Journal of Economics and Management, vol. 26(4), 2016, s.71-87.

Analiza stresu w pracy jako zjawiska negatywnego w ocenie badaczy doprowadzita do
logicznej konkluzji eksploracji i prowadzenia badan w zakresie wdrazania interwencji
prozdrowotnych, zarzagdzania projektami z zakresu dobrostanu (well-being). Te zagadnienia
pojawity sie jako kolejny nurt badan podjetych przeze mnie. Analiza sposobdw zarzadzania
programami prozdrowotnymi w organizacjach okazata sie trudna ze wzgledu na niewielki
odsetek badan i publikacji w tym zakresie. Modele czy procedury wdrazania interwencji
prozdrowotnych nie byly prawie nigdzie opisywane, weryfikowane z perspektywy nauk o
zarzadzaniu i jakosci a w szczegdlnosci zarzadzania projektami lub zarzadzania zmiana.
Rowniez perspektywa ekonomiczna w tym zakresie a wiec analiza kosztéw stresu oraz analiza
kosztéw interwencji byta rzadko podejmowana w literaturze przedmiotu. Moje
zainteresowanie tym tematem zwigzane byto z analizg literatury z rdéznych dyscyplin
naukowych, gtdwnie: ekonomii, zarzadzania i jakosci, psychologii oraz nauk o zdrowiu. To
interdyscyplinarne ujecie tematyki interwencji prozdrowotnych pozwolito mi w petni
zrozumiec i opisaé oraz stworzyé modele zarzadzania takimi interwencjami. Moje badania w
tym zakresie dotyczyty analizy rzeczywistosci organizacyjnej oraz testowania modeli
zarzadzania interwencjami w $Srodowisku organizacyjnym. Te pomysty badawcze znalazty
odzwierciedlenie w przygotowanych przeze mnie wnioskach skfadanych kazdorazowo w
ramach konkursu OPUS (jedynego, w ktérym spetniatam wymagania formalne) przez trzy lata
do Narodowego Centrum Nauki w celu pozyskania funduszy na ich prowadzenie. Niestety, ze
wzgledu na brak dos$wiadczenia w prowadzeniu projektéw badawczych kazdorazowo wnioski
byty odrzucane, cho¢ otrzymywaty dos¢ wysokie oceny (okoto 70%). Po tym okresie
postanowitam poszukac¢ srodkdw na prowadzenie badan poprzez zainteresowanie organizacji
biznesowych programami prozdrowotnymi. Wkrétce udato mi sie zainteresowac tematem
duzg organizacje sektora wydobywczego (KGHM Polska Miedz S.A.) i w ten sposéb pozyskac
sponsora na prowadzenie badan nad weryfikacja modelu teoretycznego zarzadzania
interwencjg antystresowg w praktyce. Efektem prowadzonych przeze mnie badan, procz

monografii habilitacyjnej, byty publikacje:
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— Zarzadzanie stresem — aspekty organizacyjne i finansowe, w: ,Psychologiczne i socjologiczne aspekty
zarzadzania zasobami ludzkimi” red. F. Bylok, M. Harciarek, Wydawnictwo Politechniki Czestochowskiej,
Czestochowa 2009, s.315-321.

— Programy redukcji stresu zawodowego w Polsce i innych krajach UE, Nauki Spoteczne nr 2(4) 2011,
Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, s. 209-220.

— Wdrozenie programoéw redukcji stresu, Przeglad Organizacji 1/2013, s.36-41.

— Stress Management Interventions in Polish Companies — Research Results, Edukacja Ekonomistow i
Menedzerdw nr 1(27), 2013, s.131-148.

— Programy redukcji stresu zawodowego w matych i srednich przedsiebiorstwach, w: ,Zarzadzanie zasobami
ludzkimi w matych i srednich przedsiebiorstwach” red. Z. Wisniewski, Wolters Kluwer, Warszawa 2013,
5.214-224.

— Znaczenie postaw pracownikdw w procesie wdrazania programow redukcji stresu zawodowego, Nauki o
zarzadzaniu nr 3(16) 2013, Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, s.154-165.

— Programy promocji zdrowia zawodowego w wybranych instytucjach panstwowych, Zarzagdzanie Zasobami
Ludzkimi 3-4/2015, 5.127-141.

— Rodzaje dziatan z zakresu zdrowia zawodowego w organizacjach — rezultaty badan, w: ,Wybrane problemy
w ksztattowaniu zachowan organizacyjnych”, red. M. Makowiec, Wydawnictwo Uniwersytetu
Ekonomicznego w Krakowie, Krakéw, 2015, s.91-100.

— Stress Management Intervention Assessment — field study results, International Journal of Contemporary
Management 4/2016, 5.91-109.

— Application of mindfulness-based stress reduction to a stress management intervention in a study of a
mining sector company, (wspéfautor: Dorota Zotnierczyk-Zreda), International Journal of Occupational
Safety and Ergonomics, 24(4), 2018, s.546-556.

— Interwencje antystresowe jako odpowiedz na zagrozenia psychospoteczne we wspdtczesnym srodowisku
pracy — wyniki badan wtasnych (wspoétaut. Barbara Chomgtowska), w: ,Zarzgdzanie Kapitatem Ludzkim —
wyzwania”, red. J. Cewinska, A. Krejner-Nowecka S. Winch, Oficyna Wydawnicza SGH, Warszawa, 2020, s.
517-532.

— Are organizations committed to stress management interventions? (wspodtautor: Katarzyna Molek-

Kozakowska), Employee Relations, 42(6), 2020, s. 1309-1325.

W trakcie eksplorowania tematu interwencji prozdrowotnych w organizacjach
zainteresowafam sie szczegdlnie badaniem skutecznosci i efektywnosci tych dziatan oraz
metodami i narzedziami szacowania tych miar w stosunku do wdrazanych interwencji
prozdrowotnych. Chciatam nie tylko zidentyfikowac i opisa¢ takie narzedzia, ale réwniez
sprawdzi¢ czy sg one znane w $Srodowisku praktyki biznesu i stosowane przez tych, ktérzy

podejmowali dziatania w zakresie poprawy dobrostanu pracownikéw. Moje publikacje objety
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wiec rozwazania teoretyczne oraz implikacje praktyczne nad wskaznikami szacujgcymi

skutecznos¢ oraz efektywnosci interwencji.

— Metody oceny skutecznosci interwencji z zakresu psychologii zdrowia zawodowego w organizacji, Prace
Naukowe Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu nr 350/2014, s.272-282.

— Field-tested methods of measuring increased worker productivity after occupational health interventions,
Przedsiebiorczos$¢ i Zarzadzanie tom XVI, zeszyt 3, 2015, s.207-220.

— Psychologiczne i ekonomiczne wskazniki szacowania stresu zawodowego, Prace Naukowe Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroctawiu nr 430/2016, s.237-255.

— Ocena efektywnosci interwencji z zakresu redukcji stresu zwigzanego z pracg w organizacji, w: ,, Cztowiek w
organizacji” red |. Stanczyk, S. Twardg, Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiellonskiego, Krakow, 2018, s.139-

151.

Jednym w watkédw naukowo-badawczych, ktére podjetam byto réwniez badanie nad
relacja dopasowania pracownikéw do srodowiska pracy. Zainteresowania wyptywajgce
jeszcze z badan prowadzonych przy tworzeniu pracy doktorskiej przeksztatcity sie w dziatania
podejmowane we wspodtpracy naukowej z badaczami z obszaru statystyki. Badania nad
przystosowaniem jednostki do srodowiska pracy, nie za pomocg znanych i czesto stosowanych
metod kwestionariuszowych, ale za pomocg modeli analizujacych ukryte cechy pozwolity nie
tylko na odkrycie pewnych zaleznosci w procesie dostosowywania srodowiska pracy do
mozliwosci pracownika, ale réwniez daty sposobnos$é na odkrycie i zastosowanie dotad nie
uzywanych metod i narzedzi w tym obszarze badawczym. Wsrdd publikacji z tego zakresu
moge wskazaé nastepujace:

— Podmiotowos$é pracownikow w procesach implementacji systeméw ERP, Przeglad Organizacji 7/8 2004, s.29-
32.

— Evaluation of psychological content of work using the Graded Response Model (GRM) (wspédtaut. Anna
Zieba), w: “International Business and Management Domestic Particularities and Emerging Markets in the
Light of Research”, R. Stefko, M. Frankowsky, R. Fedorko, (Eds.), Bookman s.r.o. Presov, 2016, s.130-135.

— Badania przystosowania pracownikéw do $rodowiska pracy za pomocag wskaznika konsolidujgcego cech
ukrytych, (wspétautor: Anna Zieba), Zarzgdzanie Zasobami Ludzkimi nr 2/2017, s.148-163.

— The use of the Graded Response Model (GRM) in the process of assessment of psychological qualities of

work among employees, (wspoétautor: Anna Zieba) Argumenta Oeconomica 1(42) 2019, s. 295-316.

5. Informacja o wykazywaniu sie istotng aktywnoscig naukowg w
wiecej niz jednej uczelni, instytucji naukowej lub instytucji kultury, w
szczegolnosci zagraniczne;j.
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5.1. Wspotpraca z EAOHP

European Academy of Occupational Health Psychology (EAOHP) jest instytucjg naukowo-
badawczg zrzeszajacg pracownikéw naukowych i praktykdow w obszarze zdrowia
zawodowego. Jej siedziba jest w Nottingham w Wielkiej Brytanii. Moja wspdtpraca z ta
instytucjg rozpoczeta sie w 2010 roku od uczestnictwa w cyklicznych konferencjach
naukowych organizowanych przez nig w celu wymiany mysli i badan na temat zdrowia
zawodowego oraz dziatan w obszarze dobrostanu (well-being), rownowagi praca-zycie (work-
life balance), odpornosci (resilience) i zagadnien zwigzanych z lepszym dostosowaniem pracy
do jednostki (job crafting, meanifulness, PE-fit). Poczagtkowo moja rola ograniczata sie jedynie
do analizy i wymiany pogladdéw oraz nawigzywania kontaktéw naukowych i czerpania inspiracji
badawczych. W kolejnych spotkaniach od 2014 roku uczestniczytam w zebraniach komitetéw
zajmujgcych sie poszczegdlnymitematami i aktywnie wptywatam na wybor tematyki kolejnych
konferencji. Szczegdlny wktad uczynitam w zakresie podejmowania tematyki kosztéw i
badania efektywnosci interwencji zwigzanych z szeroko pojetym dobrostanem pracownika. W
latach 2016 i 2018 w ramach 12 i 13 konferencji moduty tematyczne dotyczace zarzadzania
interwencjami prozdrowotnymi byty juz statym punktem programu konferencyjnego. Réwniez
liczba uczestnikdw z obszaru nauk o zarzadzaniu systematycznie rosta. Nie jest to oczywiscie
jedynie mojg zastugg, jednakze podjetam wiele rozmdéw i dyskusji z organizatorami i
uczestnikami w celu zwrdcenia uwagi na aspekt zarzgdczy i ekonomiczny dziatan zwigzanych z

psychologia zdrowia zawodowego.

5.2. Wspoétpraca z CIOP-PIB

Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panistwowy Instytut Badawczy jest jednostkg nauko-
badawczg zajmujacg sie obszarem BHP oraz ogdlnie pojetym zdrowiem zawodowym. Moja
wspotpraca z tg instytucjg rozpoczeta sie w 2014 roku. Jej potwierdzeniem jest zamieszczony

ponizej list:
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CIOP A/PIB70lat

Centralny Instytut Ochrony Pracy
— Panstwowy Instytut Badawczy
1950-2020

Warszawa, 18.09.2020 r.
TU/p 9/2020

Informacja na temat wspoéipracy Centralnego Instytut Ochrony Pracy — Panistwowego Instytutu
Badawczego z dr Dorota Molek-Winiarska, adiunktem w Katedrze Zarzadzania Kadrami
Uniwersytetu Ekonomicznego w Wroctawiu.

Pani dr Dorota Molek-Winiarska wspotpracuje z Centralnym Instytutem Ochrony Pracy
— Panstwowym Instytutem Badawczym (CIOP-PIB) od 2014 r. W ramach europejskiej kampanii
informacyjnej z cyklu ,Healthy Workplaces”, koordynowanej przez Europejskg Agencje Bezpieczenstwa
i Zdrowia w Pracy (EU-OSHA), ktora w latach 2014 - 2015 dotyczyta problemu stresu zawodowego,
zorganizowaliémy szereg konferencji naukowych, seminariow i spotkan majgcych na celu
zainteresowanie tym zagadnieniem zaréwno grona naukowego, jak i praktykéw. W ramach tej kampanii
dr Dorota Molek -Winiarska byta zaangazowana we wspoiprace jako ekspert i prelegent; podczas cyklu
konferencji we Wroctawiu, Warszawie, Krakowie oraz Gdansku przedstawiata i omawiata zagadnienia
stresu zawodowego z perspektywy ekonomicznej, prezentujgc zagadnienia kosztéw spotecznych
i organizacyjnych stresu oraz efektywnosci interwencji antystresowych. Byly one oparte m.in.
na autorskich badaniach naukowych, ktére w tym zakresie prowadzita.

Kolejnym etapem wspétpracy dr Doroty Molek-Winiarskiej z CIOP-PIB byty przedsigwzigcia realizowane
w 2016 r. wspdinie z CIOP-PIB i Stowarzyszeniem ,Zdrowa Praca’, dotyczace tematyki zdrowia
pracownikow w kontekscie efektywno$¢ organizacji. Dr Molek-Winiarska wystapita jako prelegent
podczas konferencji ,Zdrowie pracownikow a efektywno$¢ organizacji® (Wroctaw, 27.10.2016 r.)
z wykiadem dot. kosztéw stresu zawodowego, a takze w charakterze eksperta podczas dyskusji
panelowej opartej na cyklu filméw edukacyjnych z serii ,NAPO" dotyczacych bezpieczenstwa pracy.

W 2018 r. dr Dorota Molek-Winiarska wzieta udziat jako prelegent podczas konferencji pn. ,Stres w pracy.
Wyniki europejskiego badania przedsiebiorstw w zakresie nowych i pojawiajacych sie zagrozen ESENER
II" (Warszawa, 14.11.2018 r.), prezentujac temat dot. kosztow stresu zawodowego ponoszonych przez
pracodawcow. W tym samym roku ukazata sie rowniez wspolna publikacja dr Molek-Winiarskiej i dr hab.
Doroty Zotnierczyk-Zredy, petniacej funkcje kierownika Pracowni Psychologii i Socjologii Pracy w naszym
Instytucie, bedaca rezultatem kilkuletniej wspotpracy naukowo-badawczej (Application of mindfulness-
based stress reduction to a stress management intervention in a study of a mining sector company.
International Journal of Occupational Safety and Ergonomics 2018 Dec 25;24(4):546-556)

Obecna sytuacja zwigzana z pandemig COVID-19 uniemozliwiajgca bezposrednie spotkania
z pracodawcami ogranicza mozliwos$¢ organizowania kolejnych przedsiewzieé, jednak nadal utrzymujemy
kontakt zawodowy z dr Dorotg Molek-Winiarska i liczymy na wspéiprace z ramach kolejnych projektow

i kampanii.
Czerniakowska 16 tel. (48) 22 623 36 98 NIP 525-000-82-70
00-701 Warszawa e-mail: kancelaria@ciop.pl BANK PEKAO S A

www.ciop.pl 95 1240 6247 1111 0000 4975 9963



5.3. Wspotpraca z University of Malta i University of East London

W latach 2016 i 2017 wspdtpracowatam z prof. Vincentem Cassarem z Wydziatu
Zarzadzania University of Malta. Wspdtpraca ta byta efektem mojej wizyty w ramach
programu Erasmus + Staff Mobility for Teaching Assignment. W zwigzku ze wspdlnymi
zainteresowaniami dotyczacym stresu w pracy rozpoczeliSmy wspotprace nad dwoma
artykutami oraz ksigzkg zatytutowang ,Stress in the Workplace”. Sprecyzowali$my cele i
zatozenia monografii oraz stworzyliSmy zakres tematyczny poszczegdlnych rozdziatow ksigzki.
Podjetam rozmowy z wydawcg ksigzki (wydawnictwo Difin), ktérego zainteresowata tematyka.
Otrzymalismy list zapewniajgcy gotowos¢ zrecenzowania i wydania ksigzki przez
wydawnictwo. W obecnej chwili projekt jest w trakcie realizacji.

W roku 2019 uczestniczytam w konferencji naukowej ,Challenges of Europe”
organizowanej przez University of Split, Faculty of Economics, Business and Tourism. W
ramach tego spotkania zainteresowatam sie badaniami prezentowanymi przez dr Ejike
Udeogu, z University od East London, ktére dotyczyty rentownosci projektéw HR. Dr Ejike
Udeogu zajmuje sie makroekonomia i ekonometrig. Moje badania naukowe i tematyka
interwencji antystresowych zainteresowata réowniez dr Udeogu, wobec czego podjelismy
dziatania nad wspolnym projektem badan dotyczgcym oceny efektywnosci i rentownosci
interwencji antystresowych i programéw typu well-being. Wstepnie sprecyzowaliémy dwa
obszary badawcze:

1. Wdrozenie konkretnej interwencji antystresowej i analiza zarowno efektow
psychologicznych, jak i ekonomicznych interwencji — badanie jakosciowe, case study.

2. Badanie rentownosci interwencji antystresowych i/lub programéw wellbeingowych w
konkretnej grupie organizacji w Polsce i Wielkiej Brytanii — badania ilosciowe, przekrojowe
(cross-sectional).

W styczniu 2020 roku zostatam zaproszona na dwutygodniowy staz na University of East

London. Staz miat sie odby¢ w kwietniu. Niestety ze wzgledu na sytuacje miedzynarodowg

zwigzang z epidemig COVID-19 wyjazd zostat przetozony. Udato mi sie jedynie otrzymac

zapewnienie, ze zaproszenie na staz jest otwarte. W obecnej sytuacji prowadzimy dyskusje

drogg mailowa i poprzez wideokonferencje.
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5.4. Wspotpraca z Akademig Wychowania Fizycznego we Wroctawiu

Obecnie jestem w trakcie realizacji 1,5-rocznego grantu z funduszu programu rozwoju
Ministra Nauki i Szkolnictwa Wyziszego na lata 2019-2022 ,Regionalna Inicjatywa
Doskonatosci”. Program ten realizuje we wspétpracy z Zaktadem Biomechaniki na wydziale
Wychowania Fizycznego i Sportu AWF we Wroctawiu. Jestem kierownikiem projektu. Dotyczy
on badania zwigzkéw pomiedzy ergonomicznoscig ruchow pracownika na stanowisku pracy a
subiektywnie odczuwanym dobrostanem z wykorzystaniem systemu analizy ruchu cztowieka.
Celem projektu jest analiza stanowisk pracy pracownikéw linii produkcyjnej (monteréw,
pracownikéw centréw obrébczych i logistyki) pod katem ergonomii wykonywanych ruchdéw,
przecigzen miesni oraz wptywu tych czynnikdw na szeroko rozumiany dobrostan (zdrowie
zawodowe, satysfakcja, motywacja, stres) oraz absencje i wypadkowos¢ w pracy. Projekt
realizowany jest przy uzyciu specjalistycznego sprzetu badajacego zakresy i intensywnosc
ruchow w stawach, czestotliwos¢ ruchéw, srednie i maksymalne predkosci i przyspieszenia
(przecigzenia) czesci ciata na stanowisku pracy (MyoMotion). Przewidywany czas zakoriczenia

projektu to wrzesien 2021 roku.

6. Informacja o osiggnieciach dydaktycznych, organizacyjnych oraz
popularyzujacych nauke lub sztuke.

6.1. Aktywnos¢ dydaktyczna

W ramach dziatalnosci dydaktycznej moge wymieni¢ nastepujgce aktywnosci:

1. Stworzytam prawie 40 kurséw dla studentow w tym ponad 10 w jezyku angielskim. Kursy
te obejmowaty wyktady lub wyktady i ¢wiczenia zwigzane z zagadnieniami zarzadzania
zasobami ludzkimi, coachingu i mentoringu, metod i narzedzi diagnozy rozwoju
pracownikéw, zachowan organizacyjnych, well-beingu oraz psychologii organizacji, pracy
zespotowej, motywacji i in. Szczegdtowy zestaw wszystkich opracowanych kursow
zawarfam w ponizszej tabeli. Od ponad 5 lat prowadze zajecia takze w jezyku angielskim,
na studiach licencjackich, magisterskich i podyplomowych a od 3 lat réwniez na studiach
MBA. W corocznej ocenie studentdw otrzymuje srednie noty powyzej 4,5 (w skali 1-5)
uzyskane w oparciu o grupe okoto 500 studentdw.

Kursy stworzone i prowadzone w ramach dziatalnosci dydaktycznej:
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W jezyku polskim

W jezyku angielskim

1. | Stres w organizacji Psychology of Management

2. | Dysfunkcje i patologie w organizacji Work-related Stress and Work-life Balance

3. | Psychologia zespotu pracowniczego Teambuilding

4. | Psychologiczne aspekty pracy kierownika Psychology of International Management

5. | Coaching i mentoring Organizational Behaviour

6. | Zarzadzanie talentami Psychology of a Teamwork

7. | Zachowania organizacyjne Managerial Staff Development

8. | Ksztattowanie kadry menedzerskiej Psychology — Humanistic Course

9. | Kierowanie ludZmi Psychology of Motivation

10.| Spoteczne skutki informatyzacji proceséw | Managerial and Occupational Health Psychology
wytwarzania

11.| Psychopatologia i psychologia zdrowia Psychometrics

12.| Motywowanie do pracy Interpersonal Business Communication

13.| Zarzadzanie produkcjg i praca Well-being in Management

14.| Well-being i work-life balans w zarzadzaniu

15.| Podstawy psychologii

16.| Psychologiczne aspekty kierowania ludzmi

17.| Osobowo$¢ menedzera

18.| Psychologia zarzadzania

19. | Adaptacja kulturowa i wprowadzenie do pracy

20. | Stres i wypalenie zawodowe

21.| Konstruowanie narzedzi doboru

22.| Psychologia ogdélna — kurs humanistyczny

23.| Psychologia dla ekonomistow — kurs e-learningowy

24.| Stres iradzenie sobie z nim — kurs e-learningowy

Uczestniczytam wielokrotnie w wyjazdach z programu Erasmus + Staff Mobility for

Teaching Assignment:

w 2017 prowadzitam wyktady na University of Malta,

w 2018 odbytam wizyte na Uniwersytecie Ekonomicznym w Warnie w Butgarii,

w 2019 wyktadatam w Hiszpanii na Universidad de Malaga na wydziale Economia y
Administracién de Empresas

w roku 2020 otrzymatam zaproszenie na University of Island w Reykjaviku. Wyjazd ten nie
zostat jeszcze sfinalizowany ze wzgledu na zakaz wyjazdéw zwigzany z pandemig COVID-

19.
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3. Byfam pionierem w zakresie przygotowywania i prowadzenia kursow na platformie e-
learningowej. W latach 2009-2010 przygotowatam petny kurs e-learningowy (wykfady,
zadania, quizy, linki, fora dyskusyjne, testy zaliczeniowe) dla uczestnikdw studiéw
podyplomowych a w latach 2010-2011 przygotowatam kurs z podstaw psychologii, ktory
jest rokrocznie uruchamiany i prowadzony przeze mnie w ramach réznych rodzajow
studidw licencjackich i magisterskich.

4. W latach 2016-2018 wspdtpracowatam z Uniwersytetem Wroctawskim w ramach
projektu unijnego ,Przedsiebiorczo$¢. Praca-biznes-kariera”. Projekt obejmowat
prowadzenie kurséw i wyktadéw dla studentéw wydziatu filologicznego w celu
zwiekszenia potencjatu zawodowego na rynku pracy.

5. W zwigzku z moim wyksztatceniem psychologicznym zaangazowatam sie w dziatania na
rzecz rozwoju kurséw humanistycznych dla studentéow kierunkéw Ekonomii, Finanséw,
Zarzadzania i Inzynierii Produkcji. W ramach owych kurséw, oferowanych studentom
wszystkich kierunkéw prowadze wyktady z psychologii. Przygotowatam takze podrecznik,
ktéry zostat wydany w 2018 roku pt. , Podstawy Psychologii. Podrecznik dla studentéw
uczelni ekonomicznych”. Zyskat on uznanie i dobrg opinie studentow.

6. Od poczatku zatrudnienia na stanowisku adiunkta (2008) rokrocznie (procz czasu dwéch
urlopdw macierzyniskich) prowadze seminaria dyplomowe dla studentéw studiow
pierwszego stopnia. Wypromowatam dotychczas 44 studentdw studiéw licencjackich oraz
11 uczestnikow studidow podyplomowych. Bytam rdéwniez opiekunem naukowym i
promotorem pomocniczym w przewodzie doktorskim dr Katarzyny Rozbejko, ktéra

stopien doktora uzyskata w 2020 roku.

6.2. Aktywnos¢ organizacyjna i popularyzujgca nauke

W obszarze aktywnosci organizacyjnych i popularyzujgcych nauke moge wymienic

nastepujace osiggniecia:

1. Wroku 2013 rozpoczetam wspodtprace z Zaktadami Gorniczymi Lubin nalezgcymi do KGHM
Polska Miedz S.A., ktdra zaowocowata wdrozeniem interwencji antystresowej opisanej w
osiggnieciu badawczym. Program ten, jak wspomniatam, byt dla organizacji przetomowy w
obszarze podejmowania dziatan dotyczgcych zagadnien prozdrowotnych i BHP. W zwigzku
z bardzo owocng wspodtpracg, program zostat zgtoszony do konkursu dobrych praktyk
organizowanego przez Europejskg Agencje Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy (EU-OSHA) i
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Centralny Instytut Ochrony Pracy — PIB (CIOP-PIB) w ramach Kampanii Healthy
Workplaces, pt. ,Stres w pracy? Nie, dziekuje”. Program zdobyt pierwsze miejsce w
kategorii firm zatrudniajgcych powyzej 100 pracownikdw. Zostat on réwniez zgtoszony do
europejskiego konkursu w tej kampanii, jednakze nie spetnit jednego z kryteridéw
formalnych — nie byt zakonczony wiec nie mogt zostac oceniony.

Po zakonczeniu programu w 2015 roku, zostat on zgtoszony do Ogdlnopolskiego Konkursu
Poprawy Warunkéw Pracy organizowanego przez Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej, we wspdtpracy z Naczelng Organizacjg Techniczng, innymi ministerstwami,
urzedami kontrolnymi, instytucjami ubezpieczeniowymi oraz instytucjami i partnerami
spotecznymi. Za autorstwo i wdrozenie otrzymaliSmy wyrdznienie w kategorii
przedsiewzie¢ organizacyjnych i edukacyjnych.

Program zostat réwniez zaprezentowany na seminariach i konferencjach branzowych w
latach 2015 i 2016 oraz na posiedzeniu Sektorowego Komitetu Dialogu Spotecznego dla
Przemystu Wydobywczego przy Komisji Europejskiej w Brukseli w czerwcu 2016 roku.
Jako autor i pomystodawca projektu, otrzymatam réwniez listy gratulacyjne, zaréwno od
Prorektora ds. Nauki Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu jak réwniez Prezesa
Zarzgdu Zwigzku Pracodawcow Polska Miedz.

2. W zwigzku z moimi zainteresowaniami naukowymi dotyczgcymi analizy problemu stresu
W pracy w ujeciu, zaréwno psychologicznym, jak i ekonomicznym i zarzgdczym zostatam
zaangazowana w réznorodne dziatania w Centralnym Instytucie Ochrony Pracy — PIB (o
czym pisatam wczesniej), jak i w Zaktadzie Ubezpieczen Spotecznych oraz w oddziatach
Panstwowej i Okregowej Inspekcji Pracy. Petnitam tam gtdéwnie role eksperta oraz
edukatora w obszarze metod szacowania kosztéw stresu i efektywnosci interwencji
antystresowych. Uczestniczytam w kampaniach, konferencjach, spotkaniach z
pracodawcami oraz udzielatam wywiaddw i pisatam broszury dotyczgce owego
ekonomicznego ujecia stresu w pracy.

3. Wykonywatam recenzje artykutdw do czasopism naukowych polskich i zagranicznych. Od
2018 roku wykonatam 12 recenzji z czego 4 dotyczyty artykutéw w czasopismach o zasiegu

krajowym a 8 w czasopismach o zasiegu miedzynarodowym z list JCR i SIR.

6.3. Nagrody Rektora
Czterokrotnie otrzymatam nagrode rektora za dziatalno$é naukowg oraz dydaktyczna:
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2016 — indywidualna drugiego stopnia za osiggniecia w obszarze naukowo-badawcze
2017 — indywidualna pierwszego stopnia za osiggniecia naukowo-badawcze
2019 - indywidualna drugiego stopnia za osiggniecia dydaktyczno-wychowawcze

2020 - indywidualna drugiego stopnia za osiggniecia dydaktyczne

Syntetyczne zestawienie wszystkich osiggnie¢ naukowych zawarte zostato w tabeli w

zatgczniku 4 pt. Wykaz osiggnie¢ naukowych stanowigcych znaczny wktad w rozwéj okreslonej

dyscypliny.

DMples - Aot
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