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Doswiadczanie stresu w pracy
wsrod starszych pracownikow -
doniesienia z badan

Experiencing job stress among the older workers - research report

Streszczenie: Artykul podejmuje problem do$wiadczania stresu w pracy przez starszych
pracownikow. W tresci opracowania zaprezentowano dane statystyczne przekonujace o waz-
nosci problemu i o jego skali. Odnoszac si¢ do wynikéw badan, zreferowano jednostkowe na-
stepstwa stresu w pracy, zwlaszcza wérdd starszej kadry. W badaniu uczestniczyly 243 oso-
by w pdznej dorostosci, w wieku 56-78 lat. Wykorzystano Kwestionariusz do Subiektywnej
Oceny Pracy. W ocenie badanych - w pracy doswiadczaja oni wysokiego poziomu stresu
ogolnego i jego poszczegdlnych czynnikéw, uznanych za ucigzliwe, stresogenne. W odnie-
sieniu do otrzymanych rezultatéw sformufowano wnioski i zaproponowano rekomendacje.

Stowa kluczowe: stres, praca, starsi pracownicy

Summary: The article focuses on the problem of stress at work by older workers. The study
presents statistical data convincing about the importance of the problem and its scale.
Referring to the research results, the individual consequences of stress at work, especially
among older staff, were reported. Two hundred forty-three people aged 56-78 in late adult-
hood participated in the study. A Subjective Job Assessment Questionnaire was used. In the
respondents' opinion, they experience a high level of general stress and its factors at work.
Concerning the obtained results, conclusions were formulated, and recommendations were
proposed.
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Wprowadzenie

Stres w pracy od wielu lat stanowi przedmiot zainteresowan naukowych (Taris,
2016). Oczywisty powdd tych wysitkéw to skala problemu, jego dynamika oraz
negatywny zasieg oddzialywan, konsekwencji i kosztéw, jakie ponosza jed-
nostki, spotecznosci, organizacje. Statystyki dotyczace zjawiska sa przygne-
biajace. W $wietle danych opublikowanych w raporcie ,,Bezpieczenstwo pra-
cy w Polsce 20217, zrealizowanym w ramach Koalicji Bezpieczni w Pracy, dla
ponad 1/3 pracownikéw stres to jeden z pieciu najistotniejszych czynnikow
oddzialujacych na ich prace (Bezpieczeristwo pracy w Polsce 2021. Rola i wize-
runek stuzb BHP, 2021). Wyniki raportu ,,Bezpieczenstwo pracy w Polsce 2019.
Mobbing, dyskryminacja, stres w miejscu pracy” (2019) pokazuja, ze 42% pra-
cownikow doswiadcza stresu czegsto, w wielu sytuacjach; 14% ocenia, ze dzieje
sie tak praktycznie caly czas, a stres jest wpisany w ich aktywnos¢ zawodowa.
37% respondentéw jest zdania, Ze stres ma charakter negatywny, zniecheca do
dzialania, paralizuje. Jedynie dla 15% respondentéw stres ma pozytywne, mo-
tywujace oddziatywanie. Z kolei ze statystyk GUS wynika, ze stres pozostaje
jedna z trzech podstawowych przyczyn probleméw zdrowotnych pracowni-
kow w przedziale wiekowym 15-44 oraz 54-64 lata (Wszeborowski, Rozbicka,
2022). Problem stresu w pracy ma charakter globalny. Stres lokuje si¢ na dru-
giej pozycji wérod najczesciej zglaszanych probleméw zdrowotnych zwigza-
nych z pracg zawodowa w Europie (Kucharska, Smierciak, 2016, s. 3). W oce-
nie Europejskiej Agencji Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy (EU-OSHA, The
European Agency for Safety and Health at Work) zagrozenia psychospoteczne
i stres zwigzany z pracg zalicza si¢ do istotnych wyzwan w zakresie bezpieczen-
stwa i higieny pracy. Ich obecnosci moze do$wiadczy¢ kazda organizacja, nie-
zaleznie od formy dzialalnodci czy wielkosci. Réwniez kazdy pracownik, bez
wzgledu na pozycje, stanowisko, pelniong rolg, moze zosta¢ dotkniety proble-
mem stresu (Molek-Winiarska, Chomatowska, 2020, s. 519).

Stres w pracy - konsekwencje dla dobrostanu jednostki

Badania jednoznacznie potwierdzaja negatywny wplyw oddzialywania stresu
na fizyczny i psychiczny dobrostan czlowieka (Dudek, 2005; Merecz i in., 2004;
Oginska-Bulik, 2003). Wéréd niekorzystnych nastepstw wymienia sie: zabu-
rzenia ukladéw: krazenia, miesniowo-szkieletowego, pokarmowego, choroby
nowotworowe, ostabienie funkcji immunologicznych, zaburzenia psychiczne,
obnizenie sprawnosci intelektualnej i funkcjonowania emocjonalno-poznaw-
czego. Stresogennos$¢ miejsca pracy ostabia zdolnoé¢ do pracy, zadowolenie,
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zaangazowanie emocjonalne, sprzyja checi zmiany pracy (Stanczak, Moscicka-
-Teske, Merecz-Kot, 2014). Stres w pracy pozytywnie wigze si¢ z wypaleniem
zawodowym (Baka, Cieslak, 2010; Chanduszko-Salska, Mtynarczyk, 2012;
Derbis, Baka, 2011; Jabtkowska, Borkowska, 2005) oraz negatywnie z przywia-
zaniem do organizacji (Waszkowska i in., 2017).

Nastepstwa stresu i narazenia na zagrozenia psychospoteczne moga by¢
szczegolnie dotkliwe dla oséb starszych jako efekt biologicznych konsekwencji
procesu starzenia si¢ (mniejszej wydolnosci, wigkszej podatnosci na zmecze-
nie) czy doswiadczenia zjawiska wypalenia zawodowego (Stanczak, Moscicka-
-Teske, Merecz-Kot, 2014, s. 516-517).

Maria Widerszal-Bazyl (2008b) zwraca uwage na aspekty pracy rozpatry-
wane w relacji wieku i do§wiadczania stresu: niepewnos$¢ pracy, konflikt pra-
ca-rodzina, kontrola w pracy, wsparcie spofeczne i wymagania w pracy. Za
szczegolnie istotne czynniki stresu uznaje sie te trzy ostatnie. Kontrola w pra-
cy (czyli mozliwoé¢ wplywu na prace i warunki, w jakich jest wykonywana)
nalezy do kluczowych zmiennych opisujacych psychospoteczne cechy pracy
i wykazuje istotne zwigzki z poziomem stresu oraz zdrowiem w pracy. W re-
lacji do wieku zaobserwowano, ze starsi pracownicy czesto spostrzegaja wy-
soki poziom kontroli, a wlasciwo$¢ ta ma dla nich duze znaczenie. Podobna
warto$¢ ma wsparcie spoleczne pochodzace od przetozonych i wspdtpracow-
nikéw. W odniesieniu do wymagan pracy to, w opinii starszych pracownikéw,
sg one dobrze dostosowane do ich umiejetnosci. Badania dowodza, ze szcze-
golnie stresujaca dla dojrzaltej wiekiem kadry byla interakcja wysokich wy-
magan w pracy i towarzyszacej im niskiej kontroli. W takich okolicznosciach
zawodowych samopoczucie badanych bylo najnizsze (Widerszal-Bazyl, 2008b,
s. 7-8). Uwzglednienie zmian rozwojowych zwigzanych z wiekiem ma wazne
znaczenie dla dobrostanu starszego pracownika. Postuluje sie, aby spadkowi
sit i mozliwosci fizycznych jednoczes$nie towarzyszylo adekwatne obnizenie
wymagan zawodowych (o okoto 20%). W przeciwnym razie wyczerpywaniu
ulegaja zasoby fizyczne, narastaja zmeczenie, zniechecenie i stres (Widerszal-
-Bazyl, 2008a, s. 7).

O zachowaniu koniecznej troski o przyjazne warunki pracy przekonuja wy-
niki zaprezentowane w tresci cytowanego juz raportu ,Bezpieczenstwo pracy
w Polsce 2019. Mobbing, dyskryminacja, stres w miejscu pracy” (2019). Az 31%
respondentéw ocenita wplyw czynnikéw psychospolecznych na zdolno$¢ do
poprawnego wykonywania obowigzkéw zawodowych jako zdecydowanie wy-
soki, a 38% jako raczej wysoki. Jedynie 9% uwaza, ze oddzialywanie to jest ra-
czej niskie, i 1% - zdecydowanie niskie. Istotnos¢ tej zaleznosci pozostaje wi-
doczna zwlaszcza w odniesieniu do starszych pracownikéw. Badani, proszeni
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o okreslenie swoich preferencji zawodowych, rozstrzygali miedzy oferta cha-
rakteryzowang przez wyzsze place i gorsze warunki psychospoteczne (wigksze
tempo pracy, stres, presja) a praca w lepszych warunkach psychospotecznych,
ale z nizszym wynagrodzeniem (o okoto 15-20%). W otrzymanych rezultatach
widoczny byt efekt réznic pokoleniowych. Osoby w wieku 35-44 lat byty bar-
dziej przychylne wobec pierwszej charakterystyki sytuacji zawodowej (29%),
a przedstawiciele starszej generacji pracownikéw, 55+, zdecydowanie (87%)
opowiedzieli si¢ za druga opcja (Bezpieczetistwo pracy w Polsce 2019. Mobbing,
dyskryminacja, stres w miejscu pracy, 2019, s. 30-31). Decyzja starszej grupy
zawodowej przekonuje, jak wazne s3 dla niej psychospoteczne warunki pracy,
ktorych miarg jest m.in. obecnos¢ lub brak stresorow.

Waznym glosem w dyskusji nad znaczeniem warunkoéw pracy i organiza-
cji pracy dla starszej generacji pracownikow jest zwrocenie uwagi na wartos¢
idei rownowagi praca-zycie (Work-Life Balance). Szczegdlny etap rozwojowy
powoduje, ze przedstawiciele tego pokolenia oczekujg rozwiazan organiza-
cyjnych, ktére moga znaczgco utatwic faczenie rél rodzinnych i zawodowych,
bardziej skuteczne (gléwnie z uwagi na dobrostan jednostki) godzenie sfer
pracy i zycia. Wérod starszych pracownikéw wystepuja bowiem wysokie zo-
bowigzania opiekuncze. Generacja 50+, okre§lana mianem pokolenia kanap-
kowego (sandwich generation), doswiadcza zjawiska podwdjnego obcigzenia
obowigzkami (z jednej strony opieka nad wlasnymi dzie¢mi, a z drugiej - nad
starzejacymi si¢ rodzicami). Badania dowodza, ze rozwigzania z zakresu
Work-Life Balance, oferujace zachowanie elastycznosci w realizowaniu zadan
w pracy, np.: mozliwo$¢ pracy w domu, zmiany godzin pracy czy skrocenia
czasu pracy, cieszg sie duzym zainteresowaniem i przychylnoscig ze strony
respondentéw dojrzalych wiekiem (Hildt-Ciupinska, 2014, s. 10). W $wietle
badan, ogloszenia dotyczace zatrudnienia, oferujace duza elastyczno$¢ czasu
pracy (zapewniajac kontrole nad czasem pracy), sa w ocenie starszej generacji
pracownikow bardzo atrakcyjne (Widerszal-Bazyl, 2008b, s. 8).

Badania pracownikéw sektora ustug i produkeji, w wieku 50-73 lat, nakie-
rowano na rozpoznanie najczesciej stresujacych psychospotecznych zagrozen
zawodowych (Najder, Andysz, Merecz, 2014). Wsréd zagrozen odnoszacych
sie do kontekstu pracy byly to zagrozenie zwolnieniami oraz niejednoznacz-
ne zasady wynagradzania i premiowania pracownikow. Z kolei koniecznos¢
uzaleznienia realizacji pracy od wykonania jej przez poprzednikéw, wyma-
ganie gotowosci do szybkiego reagowania i koniecznos$¢ dtugotrwatej koncen-
tracji uwagi nalezaly do najczestszych stresorow zwigzanych z trescig pracy.
Jednoczesnie odnotowano, ze mobbing i dyskryminacja stresowaly blisko 90%
badanych, ktérzy mieli z nimi kontakt. W ich nastepstwie wystapil istotny
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wzrost ryzyka zlej samooceny stanu zdrowia i zdolnosci do pracy, niezado-
wolenia z réznych aspektéw pracy czy checi zmiany pracy (Najder, Andysz,
Merecz, 2014, s. 352-359). Réwniez w innym projekcie badawczym zaobser-
wowano, ze wraz z wiekiem pracownicy gorzej reaguja na zagrozenia psycho-
spoleczne zwigzane z kontekstem pracy (odnoszace si¢ do kultury i funkcjo-
nowania organizacji, roli zawodowej, rozwoju kariery, zakresu kontroli, relacji
interpersonalnych, relacji praca-dom). Objete badaniem osoby starsze, wska-
zujace wysoka stresogennos$¢ zagrozen zwigzanych z kontekstem pracy, byly
dluzej nieobecne w pracy niz osoby mlodsze, odczuwajace podobny poziom
stresu (Stanczak, Mos$cicka-Teske, Merecz-Kot, 2014, s. 516).

W odniesieniu do dos§wiadczen stresowych zwigzanych z warunkami pracy
mozna réwniez rozpatrywa¢ zaklocenia rytmu okolodobowego. Wsréd pra-
cownikow starszych obecnos$¢ tego stresora wigze si¢ ze zwigkszona sennoscia,
opoznieniem reakcji, gorszym radzeniem sobie z zadaniami wymagajacymi
precyzji i koncentracji uwagi. Zaobserwowano, iz wéréd kierowcéw ciezard-
wek w wieku powyzej 55 lat, kursujacych na dlugich trasach, wzrastal poziom
ryzyka $miertelnych wypadkéw drogowych (Orlak, Gotuch, Chmielewski,
2014, s. 20).

W analizie oddzialywania stresu na starszych pracownikéw, obok jednost-
kowego dobrostanu, nie mozna poming¢ kwestii zdolnosci do pracy. W $wie-
tle badan (Malinska 2017, s. 19-20) stres zawodowy byl negatywnie skorelowa-
ny prawie ze wszystkimi sktadowymi zdolnosci do pracy. Zaréwno miodszych,
jak i starszych pracownikéw, ujawniajacych podwyzszony poziom stresu,
charakteryzowat istotnie nizszy wskaznik zdolnosci do pracy (WAI, Work
Ability Index) w poréwnaniu do 0séb nizej oceniajacych doswiadczany stres.
Najnizszy poziom WAI zaobserwowano wsérod kobiet i mezczyzn w wieku
powyzej 45 lat, o wysokim do$wiadczeniu stresu. Dane pochodzace z inne-
go projektu badawczego dowodzg, iz ngkanie w pracy (obok wysokich wyma-
gan i niskiej kontroli) decydowatlo o obnizeniu wskaznika zdolnosci do pracy
wsrdd pielegniarek w grupie wiekowej po 50. roku zycia (n=4302).

Materiat i metoda

Przedstawiona charakterystyka zjawiska stresu w pracy i dotychczasowe wyni-
ki badan dowodzg konieczno$ci nieustannego monitoringu problemu, szuka-
nia najbardziej skutecznych rozwigzan dla jednostki i srodowisk zawodowych.
Podejmowanie zréznicowanych wysitkow, dziatan prewencyjnych i zaradczych
jest wymagane zwlaszcza wobec pracownikéw bardziej dojrzalych wiekiem,
ktdrych, z uwagi na postepujacy proces starzenia, cechuja mniejsze mozliwosci
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adaptacyjne do zagrozen i sytuacji trudnych. Pracownicy starsi stanowig wspol-
cze$nie bardzo liczna grupe, a prognozy demograficzne podkreslaja problem
starzenia si¢ zasobow pracowniczych i przyrost oséb w wieku poprodukcyjnym
(Wiktorowicz, 2017, s. 23).

Kierujgc si¢ tymi przestankami, zasadniczym celem badan uczyniono oce-
n¢ obecnosci zjawiska stresu w pracy w indywidualnych do$wiadczeniach
starszych pracownikoéw. Eksplorujac wyznaczony obszar badawczy, szukano
odpowiedzi na kluczowe pytanie: Jaki jest poziom subiektywnie doswiadczane-
go stresu w pracy wsréd badanych 0s6b? W uszczegdtowieniu problemu anali-
zie poddano poszczegoélne czynniki pracy, potencjalnie szczegdlnie ucigzliwe,
stresogenne (poczucie psychicznego obcigzenia zwigzanego ze zlozonoscia
pracy, brak nagréd w pracy, poczucie niepewnosci wywolane organizacjg pra-
cy, kontakty spoteczne, poczucie zagrozenia, ucigzliwosci fizyczne, nieprzy-
jemne warunki pracy, brak kontroli, brak wsparcia, odpowiedzialnos¢).

Badania zrealizowano w latach 2014-2017 jako cze$¢ szerszego projek-
tu poswigconego psychospolecznym aspektom pracy. Uczestniczyly w nich
243 osoby w poznej dorostosci (129 kobiet, 114 mezczyzn), w wieku 56-78 lat
(M=61,00, SD=6,15), ze stazem pracy 8-60 lat (M=36,74, SD=7,77). Poziom
wyksztalcenia respondentéw byl nastepujacy: wyksztalcenie podstawowe n=7,
zawodowe n=450, srednie n=88, licencjackie n=20, magisterskie n=52, pody-
plomowe n=31. Badani pracowali na stanowiskach: wykonawczych n=142, kie-
rowniczych n=31 i specjalistéw n=70, realizujac obowiazki zawodowe w pracy
raczej umystowej (n=140), pracy raczej fizycznej (n=103).

Do oceny ogélnego nasilenia stresu w pracy i jego czynnikéw wykorzysta-
no Kwestionariusz do Subiektywnej Oceny Pracy, KSOP (Dudek i in., 2004).
Wyodrebnione 10 czynnikéw odczuwanych przez badanego jako szczegdlnie
ucigzliwe, stresogenne, to: poczucie psychicznego obcigzenia zwigzanego ze
zlozonos$cig pracy, brak nagréd w pracy, poczucie niepewnosci wywolane
organizacja pracy, kontakty spoleczne, poczucie zagrozenia, uciazliwosci fi-
zyczne, nieprzyjemne warunki pracy, brak kontroli, brak wsparcia, poczucie
odpowiedzialnosci. Kwestionariusz cechuja satysfakcjonujace parametry psy-
chometryczne. W okresleniu poziomu stresu w pracy (dla wyniku ogélnego
i poszczegolnych czynnikow) wykorzystuje sie normy opracowane na podsta-
wie grupy 2570 oso6b zatrudnionych na stanowiskach o réznej stresogennosci.

Pozyskano réwniez dane metryczkowe: wiek, ple¢, staz pracy, stanowisko
pracy (wykonawcze, kierownicze, specjalista), rodzaj pracy (praca raczej umy-
stowa, praca raczej fizyczna). Policzono rozklady czestosci, z wykorzystaniem
programu SPSS Statistics, wersja 26.



Doswiadczanie stresu w pracy wsrod starszych..

Wyniki

Ogolne poczucie stresu w pracy w badanej grupie wynosi M=108,201, co wedlug
norm Kwestionariusza do Subiektywnej Oceny Pracy okresla poziom 7 stena
(wyniki w przedziale 102-115). Zgodnie z charakterystyka skali stenowej jest
to wynik wysoki. Otrzymane rezultaty w zakresie poszczegdlnych czynnikéw

stresu w pracy zaprezentowano w tabeli 1.

Tabela 1. Subiektywna ocena stresu w pracy w badanej grupie

Czynnik stresu w pracy M

1. Poczucie psychicznego obcigzenia pracg zwigzane

ze ztozonoscig pracy 17,300

2.Brak nagrod w pracy 14,991

3. Poczucie niepewnosci wywotane organizacjg pracy 14,650

4 Kontakty spoteczne 9,382
5. Poczucie zagrozenia 0,44
6. Ucigzliwoscifizyczne 7123
7 Nieprzyjemne warunki pracy 4,436
8.Brak kontrali 8,148
Q. Brak wsparcia 5,407
10. Odpowiedzialnos¢ 8,275

Zrdto danych: badania wiasne

Wyniki wysokie otrzymano dla nastepujacych skal Kwestionariusza do
Subiektywnej Oceny Pracy: Poczucie psychicznego obciazenia pracg zwigzane ze
zlozono$cia pracy, Brak nagrod w pracy, Kontakty spoteczne, Brak kontroli, Brak

wsparcia oraz Odpowiedzialnos¢.

W populacji kobiet ogoélne poczucie stresu w pracy (M=109,876) jest wyso-
kie - zgodnie z normami KSOP to poziom 7 stena (wyniki w przedziale 102-115).
W tabeli 2. przedstawiono warto$¢ poszczegoélnych czynnikéw stresu w pracy

wsrod badanych kobiet.

SD

4

6,048
5,629
3,094
4,070
3,625
2,457
2,003
2,404

3,368

Wyniki wysokie

171 powyzej

14ipowyzej
151 powyzej
Qipowyzej
10ipowyzej
8ipowyzej
Sipowyzej
81ipowyzej
Sipowyzej

8ipowyzej
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Tabela 2. Subiektywna ocena stresu w grupie kobiet

Czynnik stresu w pracy M

1. Poczucie psychicznego obcigzenia pracg zwigzane 17922
ze ztozonosciq pracy !

2.Brak nagrod w pracy 15,070

3. Poczucie niepewno$ci wywotane organizacjg pracy 15,007

4 Kontakty spoteczne 9,798
5. Poczucie zagrozenia 8,832
6. Ucigzliwoscifizyczne 7023
7 Nieprzyjemne warunki pracy 4,170
8.Brak kontrali 8,27
9. Brak wsparcia 5,410
10. Odpowiedzialnosc 8,162

Zrédto danych: badania wiasne

SD

7,558

6,399
5,080
3918
3,898
3,017
2,293
2,857
2,492

3,256

Wyniki wysokie
17ipowyzej

14ipowyzej
151 powyzej
Qipowyzej
10ipowyzej
81powyze]
Sipowyzej
8ipowyzej
5ipowyzej

8ipowyzej

Wirdd kobiet wyniki wysokie otrzymano dla wiekszosci skal w Kwestionariu-
szu do Subiektywnej Oceny Pracy: Poczucie psychicznego obcigzenia praca
zwigzane ze zlozonoscig pracy, Brak nagrod w pracy, Poczucie niepewnosci wy-
wolane organizacja pracy, Kontakty spoleczne, Brak kontroli, Brak wsparcia oraz

Odpowiedzialnos¢.

W populacji mezczyzn dla ogélnego poczucia stresu w pracy otrzymano wy-
nik M=106,307. Jest to rezultat wysoki, odpowiada poziomowi 7 stena (wyniki
w przedziale 102-115). Tabela 3. przedstawia szczegétowo czynniki stresu w pra-

cy i poziom ich uciazliwosci wéréd mezczyzn.
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Tabela 3. Subiektywna ocena stresu w pracy w grupie mezczyzn

Czynnik stresu w pracy M SD Wyniki wysokie

1. Poczucie psychicznego obcigzenia pracg zwigzane 5% 653 17ipowyze

ze ztozonosciq pracy
2.Brak nagrod w pracy 14903 5650 14ipowyzej
3.Poczucie niepewnosci wywotane organizacjg pracy 14,245 5,348 151 powyzej
4. Kontakty spoteczne 8,912 3,385 Qipowyzej
5.Poczucie zagrozenia 0491 4,247 10 powyzej
6. Ucigzliwosci fizyczne 7236 3,431 8ipowyzej
7 Nieprzyjemne warunki pracy 4,136 2,647 Sipowyzej
8. Brak kontroli 8,008 2,429 8ipowyzej
9. Brak wsparcia 5,403 2,310 Sipowyzej
10. Odpowiedzialnosc 8,403 3,501 8ipowyzej

Zrédto danych: badania wiasne

Dla badanych mezczyzn najbardziej obcigzajace sa warunki pracy zwigzane
z brakiem nagrod, brakiem kontroli, brakiem wsparcia oraz odpowiedzialnoscig.
Warto zwrdci¢ uwage na rezultat uzyskany w skali Kontakty spoleczne, ktory jest
bliski wynikom wysokim.

Otrzymane rezultaty, z uwagi na ich poziom, w sposéb zdecydowany wymaga-
ja szerokiego omoéwienia, skonfrontowania z efektami innych projektéw badaw-
czych. Polemike taka podjeto w kolejnych fragmentach opracowania.

Omowienie wynikéw

Skala problemu stresu w pracy, zilustrowana przedstawionymi wynikami, jest
znaczna. Uzyskane wyniki, zaréwno w zakresie ogolnej subiektywnej oceny stre-
su w pracy, jak i poszczegdlnych komponentéw tej oceny, dowodza wysokiego
obcigzenia emocjonalnego badanych oséb. Dobrostan respondentéw jest zagro-
zony. W badanej grupie odnotowano wysokie poczucie psychicznego obcigzenia
praca, zwiazane z jej ztozonos$cia. Zlozonos¢ moze wynikaé m.in. z zabierania
pracy do domu, myslenia o sprawach zawodowych po powrocie do domu. Brak
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umiejetnosci ,,stawiania” granic pomiedzy obszarem zawodowym i pozazawo-
dowym, wzajemne interferencje tych sfer, niskie zdystansowanie wobec wyma-
gan pracy skutkowaé moga rosngcym napigciem emocjonalnym. Podkredla si¢
(Kaszubska, 2021, s. 9), ze zaréwno przecigzenie, jak i niedocigzenie praca sta-
nowi przyczyne stresu zawodowego, powodujac niska samooceng pracownika,
utrate zaufania do wlasnych kompetencji, niech¢¢ do rozwoju, popelnianie ble-
dow, spadek motywaciji.

Wéréd istotnych cech pracy, ktore w ocenie badanych wywotujg napiecie emo-
cjonalne, jest brak nagréd w pracy (wedlug norm przyjetych w Kwestionariuszu
do Subiektywnej Oceny Pracy ten rodzaj cech pracy znaczaco przekroczyl war-
to$¢ przyjeta dla wynikéw wysokich). Faktor ten ujawnia swoje obcigzajace
znaczenie takze w innych projektach. Niewystarczajagce wynagrodzenie za wy-
konywang prace to dla 37% pracownikéw czynnik, ktory wywoluje najwiekszy
stres w miejscu zatrudnienia. Dowodza tego wyniki raportu ,,Bezpieczenstwo
pracy w Polsce 2019. Mobbing, dyskryminacja, stres w miejscu pracy” (2019).
Nieadekwatne wynagrodzenie wymieniano réwniez wsrod cech pracy o charak-
terze zagrozen psychospotecznych w sektorze bankowym (Stanczak, Merecz-Kot,
2014). W odniesieniu do uzyskanych rezultatéw warto tez przyjac teoretyczna
perspektywe ich analiz. W modelu braku réwnowagi migdzy wysitkiem a nagro-
da (The exertion-reward imbalance model, ERI), w warunkach braku réwnowagi
miedzy duzym wysitkiem wkladanym w prace a malymi nagrodami (oczekiwa-
nymi pod postacig wynagrodzenia, awansu i innych form uznania), wzrasta ry-
zyko pogorszenia zdrowia pracownikéw i zdrowia organizacji oraz ich skutkow
(Widerszal-Bazyl, 2009, s. 7).

W prezentowanych badaniach wysoki poziom stresu wynikal takze z bra-
ku kontroli (efekt ten otrzymano w calej grupie, wsrod kobiet i mezczyzn). We
wspomnianym projekcie Aleksandra Stanczaka i Doroty Merecz-Kot (2014)
element ten okazal si¢ réwnie istotnym stresorem. Na brak mozliwosci udziatu
w podejmowaniu decyzji, brak kontroli nad obcigzeniem praca, tempem pracy
czy godzinami pracy skarzylo sie 86,33% pracownikéw.

Wedlug badan, juz sama mozliwos¢ kontroli nad sytuacjg pracy, nawet jesli
pracownik z niej nie korzysta, oddzialuje na obnizenie poziomu odczuwanego
napiecia. Decydujacym czynnikiem pozostaje rdwniez otrzymywanie informa-
cji zwrotnych dotyczacych efektow pracy. Réwnie stresogenna jak brak kontroli,
jest jej utrata, tzn. sytuacja zmiany kontrolowanej pracy na prace o niskim po-
ziomie kontroli (Kaszubska, 2021, s. 10). Ucigzliwa jest zwlaszcza nadmiarowa
kontrola i jej drobiazgowy zakres, powiazany z ograniczeniem wplywu pracow-
nika na realizowanie zadan (Stasila-Sieradzka i in., 2018, s. 47). Swoboda, kon-
trola pracownika nad wykonywang pracg, partycypacja w procesie decyzyjnym
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stanowig istotne problemy w obszarze projektowania stanowisk i organizacji pra-
cy. Badania dowodza, ze doswiadczanie malej kontroli lub utraty kontroli nad
praca — niskiego zakresu decyzyjnosci — wiaze si¢ z doswiadczaniem stresu, z le-
kiem, depresja, apatig, wyczerpaniem, niska samoocena, podwyzszong czesto-
$cig wystepowania probleméw kardiologicznych (Orlak, Goluch, Chmielewski,
2014, s. 25).

Z doswiadczen os6b zajmujacych si¢ warunkami pracy wynika, ze szczegdlnie
starszym pracownikom powinno si¢ zagwarantowa¢ znaczng swobode w zakre-
sie przerw w pracy, kolejnosci wykonywanych zadan oraz metod i tempa pra-
cy. Zalecenia te s3 konsekwencja zmian rozwojowych (i spadku sil fizycznych),
nasilonego efektu réznic indywidualnych w zakresie posiadanych mozliwo-
$ci oraz wzrostu czasu potrzebnego na odpoczynek czy regeneracje po wysitku
(Widerszal-Bazyl, 2008a, s. 8). Badania dowodza, ze mozliwo$¢ samodzielnego
angazowania si¢ w prace tagodzi nastepstwa nadmiernego nig obcigzenia i to-
warzyszacego stresu. Dlatego poszerzanie zakresu autonomii w dziataniach star-
szych pracownikow jest wlasciwym rozwigzaniem. Starsza kadra moze pochwali¢
sie wieloletnim doswiadczeniem zawodowym, znaczaco ograniczajacym ryzyko
popelnienia bledéw. Wedlug badan, wzrost autonomii jest pozytywnie zwigza-
ny z gotowoscig do kontynuowania pracy w wieku emerytalnym (Warszewska-
-Makuch, 2018, s. 24). Warto doda¢, iz we wspolczesnej rzeczywistosci zawodo-
wej, poddanej silnym wplywom pandemii COVID-19 i obecnosci pracy zdalnej,
problem ograniczonej kontroli w pracy poglebil sie. Zaobserwowano, iz wielu
pracownikow zmaga si¢ ze zjawiskiem izolacji, znaczacego ostabienia kontroli
nad praca z powodu braku uczestnictwa w calosci procesu pracy. Doswiadczaja
réwniez pozbawienia informacji o funkcjonowaniu calej firmy, w tym tych jed-
nostek organizacyjnych, z ktérymi sa zwigzani (Zotnierczyk-Zreda, 2020).

Dla starszych pracownikéw jako$¢ relacji spolecznych w miejscu pracy, emo-
cjonalne wsparcie ze strony przelozonego i wspdtpracownikéw to wazne ele-
menty funkcjonowania zawodowego. Ich brak (np. nienagradzanie i niedoce-
nianie pracownikéw) moze oslabia¢ gotowos¢ do kontynuowania zatrudnienia
(Warszewska-Makuch, 2018, s. 23-24). Tymczasem, w $wietle prezentowanych
badan, kolejnym waznym stresorem dla badanych pracownikéw sg kontakty
spoteczne (wsréd mezczyzn wynik jest bliski wysokiego poziomu). Badani se-
niorzy deklarujg takze brak wsparcia (wyniki wysokie otrzymano w calej gru-
pie, u obu plci). Otrzymane rezultaty znajduja potwierdzenie w obserwowane;j
rzeczywistosci — osoby doswiadczajace wysokiego poziomu stresu zawodowego
jednoczesnie skarzg sie na stabe relacje miedzyludzkie w pracy oraz niski poziom
wsparcia ze strony wspdtpracownikow i przelozonych. Wedlug badan, niewy-
starczajgce wsparcie spoleczne decyduje o wyzszym poziomie leku, wyczerpaniu
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emocjonalnym, napieciu zwiagzanym z praca, niskiej satysfakcji z pracy, zwigk-
szonym ryzyku choréb uktadu krazenia (Kaszubska, 2021, s. 11). W projekcie,
w ktérym uczestniczyly aktywne zawodowo kobiety w wieku 45-66 lat (Gujski
iin., 2017), zaobserwowano, iz brak wsparcia wykazywal stresujaca wartos¢ dla
prawie 47% badanych. Réwnie istotnymi zZrédtami stresu byly: kontakty spotecz-
ne (58%), brak nagréd w pracy (50%), poczucie psychicznego obcigzenia zwia-
zanego ze ztozonoscig pracy (ponad 41%), poczucie niepewnosci spowodowanej
organizacjg pracy (ponad 39%) (Gujskiiin., 2017, s. 948-949).

Kwestie przynaleznosci spolecznej i wsparcia podjeto takze w raporcie
»Bezpieczenstwo pracy w Polsce 2019. Mobbing, dyskryminacja, stres w miej-
scu pracy” (2019). Atmosfera w pracy znalazla si¢ na pierwszym miejscu wsrod
czynnikéw wplywajacych na efektywnos$¢ pracy. Istotny udzial tej zmiennej
wskazato 53% respondentéow. Z kolei 40% badanych przyznalo, ze pracodawca
lub bezposredni przelozony podejmowatl w rozmowie z nimi zagadnienia zwia-
zane z czynnikami i zagrozeniami psychospolecznymi (44% bylo przeciwnego
zdania). Twierdzacej odpowiedzi udzielito 31% badanych w wieku 55+. Stres sta-
nowil temat rozmoéw w 39% (Bezpieczetistwo pracy w Polsce 2019. Mobbing, dys-
kryminacja, stres w miejscu pracy, 2019, s. 16-20).

Relacje pomig¢dzy wsparciem spolecznym a zdrowiem wielokrotnie podda-
no analizom. Wsparcie spoteczne stanowi wazny mechanizm radzenia sobie ze
stresem (Stasita-Sieradzka i in., 2018, s. 47), oslabia sile stresorow zawodowych,
tagodzi ich nastgpstwa zdrowotne (McMichael, 1987, s. 213-251). Niski poziom
wsparcia spolecznego w miejscu pracy wigze sie z wysokim poziomem leku, wy-
czerpaniem emocjonalnym, napieciem, niska satysfakcjg z pracy oraz zwigkszo-
nym ryzykiem chordéb uktadu krazenia. Udowodniono, ze osoby do$wiadczaja-
ce nizszego poziomu wsparcia spolecznego w wiekszym stopniu sg narazone na
wiele réznych choréb, obnizenie sprawnosci funkcjonowania systemu odporno-
$ciowego. Postuluje si¢, aby — z uwagi na zwigkszong podatnos¢ oséb doswiadcza-
jacych niewielkiego wsparcia spotecznego na réznego rodzaju czynniki chorobo-
tworcze — zapewnienie wsparcia w miejscu pracy miato charakter oddzialywan
prewencyjnych (Orlak, Gotuch, Chmielewski, 2014, s. 34-35).

Kolejnym silnym stresorem dla objetych badaniem starszych pracownikéw
jest odpowiedzialnos¢. Ten rodzaj cech pracy wigze sie z réznym zakresem od-
powiedzialnosci, np.: materialng, za jako$¢ pracy, za innych. Rola w organiza-
cji, zwigzana m.in. z odpowiedzialnoscig za innych ludzi, nalezata do jednego
z trzech (obok kontroli i rozwoju kariery) najczesciej wystepujacych zagrozen
psychospotecznych i stresowala 76,3% respondentéw (Stanczak, Merecz-Kot,
2014, s. 401). Odpowiedzialnos¢ zawodowa, obawe przed wyrzadzeniem szkody;,
straty, krzywdy wskazalo 30% pracownikéw, uznajac te kategorie jako znaczacy
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czynnik wywolujacy stres w miejscu pracy (Bezpieczeristwo pracy w Polsce 2019.
Mobbing, dyskryminacija, stres w miejscu pracy, 2019, s. 16-23).

Wirdd uczestniczacych w badaniu kobiet odnotowano wysoki poziom poczu-
cia niepewnosci wywolanego organizacjg pracy. Niepewnos¢ pracy rozumiana
jest jako doswiadczenie braku bezpieczenstwa zatrudnienia, napigcia zwiazanego
z przeobrazeniami organizacyjnymi istotnie zagrazajacymi trwalosci zatrudnie-
nia, przyszlosci, stabilnosci zawodowej, przy znaczacym ograniczeniu jednost-
kowej kontroli i bezsilno$ci wobec doswiadczanych zjawisk (Chirkowska-Smolak,
2015, s. 8-9). Moze przybiera¢ posta¢ niepewnosci ilosciowej (wynikajacej z leku
pracownika przed utratg zatrudnienia) oraz jakosciowej — niepokoj towarzyszy
pracownikowi w zwigzku z mozliwoscig pogorszenia si¢ cech, warunkéw i cha-
rakteru pracy (Chirkowska-Smolak, 2015, s. 9; Chirkowska-Smolak, Grobelny,
2015, s. 24-25). Niepewno$¢ pracy jest uznawana za stresor, wykazujac negatyw-
ne zwigzki z poziomem zdrowia psychicznego i fizycznego pracownikow. Wsréd
niekorzystnych konsekwencji zauwaza si¢ m.in.: wysoki poziom subiektywnego
stresu, spadek zaangazowania, samooceny, pogorszenie relacji interpersonalnych
w pracy i w rodzinie, obnizenie samopoczucia, narastajace problemy kardiolo-
giczne, immunologiczne, dolegliwosci mie$niowo-szkieletowe (Widerszal-Bazyl,
2007, s. 20-21). Niepewnos¢ w pracy szkodliwie oddzialuje na postawy i zacho-
wania jednostki wobec organizacji (Orlak, Gotuch, Chmielewski, 2014, s. 39).
Przyjmujac wspdlczesng perspektywe, zaobserwowano, ze trudna postpande-
miczna rzeczywisto$¢ zawodowa spowodowala wéréd wielu pracownikéw zna-
czgcy wzrost niepewnodci i leku o zatrudnienie (Zotnierczyk-Zreda, 2020).

Wnioski i rekomendacje

Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy uznala zmniejszenie
poziomu stresu w pracy za jedno z najwiekszych wyzwan w dziedzinie bezpie-
czenstwa i higieny pracy w Europie (Trojanowska, 2018, s. 91). Zagrozenia psy-
chospoteczne i stres w pracy (obok choréb ukladu mig$niowo-szkieletowego)
sa wskazywane przez europejskich pracownikow jako kluczowe przyczyny zle-
go stanu zdrowia zwigzanego z pracg (Molek-Winiarska, Chomatowska, 2020,
s. 519). Co wiecej, w ocenie pracownikow, problem nie znajduje wlasciwego roz-
wigzania w ich miejscu pracy (Kucharska, Smierciak, 2016, s. 3).

Wszelkie dzialania prewencyjne i zaradcze to, z punktu widzenia pracow-
nika i pracodawcy, wlasciwa inwestycja na teraz i na przysztos¢. Jak sie jednak
okazuje w praktyce, az 84% respondentdw nie styszalo o programach prewencji
stresu, zdrowia psychicznego i innych negatywnych zjawisk zwigzanych z wa-
runkami psychospotecznymi w miejscu pracy (Bezpieczeristwo pracy w Polsce
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2019. Mobbing, dyskryminacja, stres w miejscu pracy, 2019, s. 42). Dorota Molek-
-Winiarska i Barbara Chomatowska (2020) poddaly empirycznej analizie posta-
wy polskich organizacji (n=108) wobec zagrozen psychospolecznych i wdrazania
interwencji antystresowych. Otrzymane rezultaty wskazuja, ze jedynie 46 (11,3%)
przedsigbiorstw przeprowadzito analize czynnikéw ryzyka psychospotecznego,
a 35 (8,6%) wykonalo oceng¢ poziomu stresu swoich pracownikéw. Oszacowania
ekonomicznych kosztéw stresu (poziom absencji, wypadkowosci, fluktuacji)
dokonaty jedynie 3 (0,7%) organizacje. Jakiekolwiek interwencje antystreso-
we wdrozylo 30% (122) badanych firm (Molek-Winiarska, Chomatowska, 2020,
s. 524-525). Twarde dane statystyczne i obserwacja praktyk organizacyjnych
przekonujg zatem o koniecznosci stosowania w organizacji bardziej skuteczne;j
profilaktyki i podejmowania interwencji antystresowych.

Programy zarzadzania stresem, jako zorganizowane dzialania, nakierowa-
ne s3 na eliminacje lub redukcje stresu zawodowego. Zaleznie od celu oddzia-
tywan przyjmuja posta¢ interwencji organizacyjnych (Organizational Level
Interventions), obejmujacych m.in. rozwigzania w zakresie ergonomii miejsca
pracy, wprowadzanie zmian w organizacji pracy, redefinicje rol, wzrost poczucia
podmiotowosci i wspétuczestnictwa w procesie pracy, oraz interwencji indywi-
dualnych (Individual Level Interventions), spersonifikowanych, sprofilowanych,
skierowanych bezposrednio na pracownika (Molek-Winiarska, 2010, s. 118-122).
Zarzadzanie stresem lezy w interesie pracodawcy. Konsekwencja nadmiernego
napiecia wsrod personelu sa: wyczerpanie - fizyczne, psychiczne, dolegliwo-
$ci zdrowotne, ktore nierzadko wymagaja korzystania ze zwolnien lekarskich.
Obserwuje si¢ spadek efektywnosci i wydajnosci pracy, bledy, nieche¢ do zmian,
wzrost zachowan ryzykownych, wypadkéw, spadek zaangazowania, zwiekszong
fluktuacje i absencje, gotowo$¢ do odejscia z pracy. Ostabieniu ulegaja wigzi spo-
teczne, morale pracownikéw, narastajg konflikty, rozwija sie dysfunkcyjny kli-
mat organizacyjny. Oddzialywanie i konsekwencje stresu na funkcjonowanie fir-
my sg zatem widoczne w wielu obszarach, powodujgc straty, koszty ekonomiczne
i wizerunkowe (Golcz, 2016, s. 8; Piorunek i Werner, 2018, s. 52). W odpowiedzi
na stresory w pracy pojawiaja si¢ zachowania kontrproduktywne (Baka, 2016).

Rozwigzanie problemu stresu w duzym stopniu pozostaje zalezne od staran
pracodawcéw — powinny by¢ bardziej stanowcze. Odnoszac si¢ do ogélnych za-
lecen walki ze stresem w pracy, warto jednak pamietac, ze zjawisko to, wigzac si¢
z réznymi srodowiskami zawodowymi, odmiennym rodzajem czynnikéw stre-
sogennych, stopniem ich ucigzliwo$ci, zachowuje swoja specyfike. W dziataniach
prewencyjno-zaradczych nalezy zawsze t¢ roznorodno$¢ zachowa¢, uwzglednia-
jac jednoczesny kontekst spoleczny, sytuacyjny, przeznaczenie interwencji dla
0s6b zatrudnionych w okreslonej organizacji (Stasila-Sieradzka i in., 2018, s. 46).
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