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Organizacyjne i indywidualne programy zarzadzania stresem majg na celu
podnoszenie wydajnosci pracy oraz redukcje skutkéw psychospolecznych
wywotanych przezywaniem stresu przez pracownikéw. Niniejszy artykut
podejmuje kwestie jako$ci oraz uzytecznoSci prewencyjnych programéw
wdrazanych na poziomie organizacji oraz pracownika w niej zatrudnionego.

Wstep

Celem zarzadzania stresem jest podejmowanie dziatan w zakresie redukcji
lub eliminacji stresu w organizacji. To takze wspieranie pracownikéw w zakresie
radzenia sobie ze stresem oraz niesienie pomocy psychologicznej po silnie
stresujacych wydarzeniach zawodowych.

Organizacyjne i indywidualne programy zarzadzania stresem maja na celu
podnoszenie wydajnosci pracy oraz redukcje skutkéw psychospolecznych
wywotanych przezywaniem stresu przez pracownikow. Jest to wigc niewatpliwie
inwestycja w kapitat ludzki.

Skuteczne projektowanie, wdrazanie 1 monitorowanie programow
zarzadzania stresem wigze si¢ z podjeciem decyzji o stopniu ich prewencji, a
wigc odniesieniu do dziatan na poziomie zmian w systemie organizacji pracy lub
wsparcia jednostki. Istotng kwestia w tym zakresie jest nie tylko calo$ciowy
koszt programéw interwencyjnych, ale réwniez przewidywane korzysSci w
zakresie efektywnosci i jakos$ci pracy.

Stres — zagadnienia definicyjne

Stres w badaniach naukowych ujmowany jest w trzech kategoriach:

— bodzca wywotujacego okreslone stany emocjonalne

— reakcji organizmu na stawiane mu wymagania (stres fizjologiczny)

— relacji miedzy jednostkg a otoczeniem (stres psychologiczny)
Rozpatrujac i analizujac sytuacje zawodowe cztowieka w organizacji, mozna
dowiez¢, iz najbardziej uzyteczna w wyjasnianiu tego zjawiska jest kategoria
trzecia. Stres wiec jest definiowany zgodnie z koncepcja Richarda Lazarusa,
jako ,,szczegdlna relacja migdzy osobg a Srodowiskiem, ktéra osoba ocenia jako



nadwyrezajaca jej zasoby i zagrazajaca jej dobrostanowi’(Lazarus, Folkman,
1984, s. 19). Stres zawodowy (Occupational Stress) to stan psychiczny
wynikajacy z fizjologicznych, emocjonalnych, kognitywnych, i behawioralnych
reakcji na niechetne i szkodliwe aspekty srodowiska pracy, organizacji pracy i
otoczenia pracy (Surdykowska, 2008). Stres jest wynikiem ciagtej interakcji
migdzy jednostka a Srodowiskiem pracy.

Podejmujac zagadnienie programéw redukcji stresu w organizacji, Autorka
dokonata badan odpowiadajacych na dwa kluczowe pytania:
1. Czy pracownicy rzeczywiscie odczuwajg stres zawodowy?
2. Czy organizacje podejmuja dzialania zwigzane z redukcjg stresu?
Badaniami obj¢to 151 pracownikéw przedsigbiorstw duzych i $rednich z
wojewddztw: dolnoS$lagskiego, opolskiego, S$laskiego, wielkopolskiego oraz
mazowieckiego. Wyniki wskazuja, iz ponad 70% badanych odczuwa stres
zawodowy na poziomie wysokim — 40%) oraz $rednim — 34% (tab.1). Nie jest to
bynajmniej odkrycie zaskakujace, gdyz wielu badaczy stresu zawodowego
wskazuje na doniosto$¢ tego problemu w warunkach pracy.

Tab 1. Poziom stresu zawodowego (The level of occupational stress)
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Zrédlo: opracowanie wlasne

Istota tego odkrycia jest raczej zwrdcenie uwagi na konsekwencje odczuwania

stresu w pracy. Mozna wigc wyrdzni¢ nastepujgce skutki stresu:

— spadek wydajnosci pracy,

— wypadki przy pracy (i zwigzane z tym koszty odszkodowah oraz
zniszczonego materiatu),

— absencja pracownika,

— fluktuacja kadry,

— obnizone morale,

— spadek atrakcyjnosci firmy na rynku pracy.



Powyzsze konsekwencje dotycza strat, jakie ponosi organizacja na skutek
wysokiego poziomu stresu wsrdd pracownikéw. Uwzgledniajac takze
perspektywe pracownika pracujacego w stresie, nalezy doda¢ réznorodne skutki
emocjonalne, behawioralne oraz zdrowotne.

Odpowiedz na pytanie drugie dotyczy $wiadomosci wcze$niej wymienionych
konsekwencji stresu oraz kosztéw finansowych zwiazanych z redukowaniem
stresu (Molek-Winiarska, 2008, s. 913; Pretrus, Kleiner, 2003, s. 68; McHugh,
Brennan, 1993, s.16). Redukowanie stresu w wielu organizacjach podejmowane
jest w sposob chaotyczny, niezaplanowany i bez mozliwo$ci monitorowania
efektow dziatan. Jednym z najczestszych sposobdéw redukcji stresu jest
organizowanie szkolen z metod radzenia sobie ze stresem. Zgodnie z badaniami
ankietowymi przeprowadzonymi przez Autorke wérdd treneréw specjalizujacych
si¢ w tzw. szkoleniach migkkich, szkolenia ze stresu stanowig $rednio 11% ich
pracy, przy czym najczesciej sa to pojedyncze moduty dodawane przy okazji
innych tematéw. Dane te sg jednak bardzo ogélne, gdyz niektdre osoby badane
twierdzily, iz takie szkolenia przeprowadzili 1 raz w ciagu sze$ciu, odmiu lub
nawet dziesigciu lat dziatalnoSci, inni za§ wskazywali na warto$¢ 30-40% .

Istnieje wigc ogromna luka w dziedzinie zorganizowanego i skutecznego
redukowania stresu zawodowego, ktéra powoli wypetniajg informacje i
doniesienia z badan na temat programdéw zarzadzania stresem. Jak na razie
wigkszo$¢ dotyczy wdrozen w przedsiebiorstwach amerykanskich, w Europie
za$ brytyjskich i skandynawskich.

Programy zarzadzania stresem

Programy zarzadzania stresem to zorganizowane dzialania majace na celu
eliminacj¢ lub redukcje stresu zawodowego. Sa one réwniez ukierunkowane na
pomoc i rozwdj w zakresie metod radzenia sobie ze stresem.

W zalezno$ci od wielko$ci przedsigbiorstwa, rodzaju dziatalno$ci, naktadéw
przeznaczonych na dziatania interwencyjne a takze innych, bardziej
specyficznych czynnikéw, mozna opisywaé wiele réznorodnych programéw
zarzadzania stresem. Zdecydowana wigkszo$¢ badaczy (Graveling i in. 2008;
Richardson, Rothstein, 2008; Cox 1 in. 2006; Randall i in. 2005; Dewe 1
O’Driscoll 2002; van der Klink i in. 2001, Cooper i in., 1996) wskazuje na
podzial programéw zarzadzania stresem ze wzgledu na kryterium zakresu
oddzialywania. Programy takie dziela si¢ na dzialania na szczeblu
organizacyjnym (Organizational Level Interventions) oraz skierowane
bezposrednio na pracownikéw (Individual Level Interventions).

T Cox i in. wskazuja na trojaki podziat programéw zarzadzania stresem ze
wzgledu na cel dziatania (Cox i in., 2006, s.111):

1. Zapobieganie — odpowiednia organizacja pracy w celu eliminacji zZrédet
stresu
2. Reagowanie w odpowiednim czasie — oparte na wypracowanych

»zdolnosciach organizacji” do dostrzegania pojawiajacych si¢ w danej

chwili probleméw i ich rozwiazywania



3. Rehabilitacja — wspieranie pracownikOw w radzeniu sobie ze stresem i
doj$ciu do siebie po przezytych doswiadczeniach

Pierwsza grupa programdéw dotyczy dziatan na szczeblu organizacyjnym,
druga i trzecia za$ to oddzialywania skierowane na poprawe funkcjonowania
jednostki.

K. Richardson H. Rothstein przedstawiaja bardzo podobnag klasyfikacje
trzech rodzajéw programéw zarzadzania stresem (Richardson, Rothstein, 2008,
s.69). Pierwszy rodzaj to dziatania skupiajace si¢ na prébach zmian zrédet stresu
zawodowego. Prewencja drugiego rodzaju to programy rozpoznawania i
radzenia sobie z objawami stresu oraz szkolenia z metod radzenia sobie ze
stresem np. medytacja czy zarzgdzanie czasem. I trzeci rodzaj programéw
zarzadzania stresem to dziatania skierowane na rekonwalescencje i powrdt do
zdrowia po stresujagcym okresie pracy czy szczegllnych wydarzeniach.
Programy te opieraja si¢ na psychoterapii, organizacji grup wsparcia oraz innych
formach pomocy psychologiczne;j.

J.C. Quick i in. takze odnosza si¢ do trzech etapéw prewencyjnego
zarzadzania stresem. Prewencja pierwszego stopnia po$wigcona jest usuwaniu
potencjalnych przyczyn stresu. Prewencja drugiego stopnia koncentruje si¢ na
modyfikacji reakcji jednostki na pojawiajace si¢ sytuacje stresowe. Prewencja
trzeciego stopnia ma za zadanie obnizy¢ poziom negatywnych skutkéw stresu
(zar6wno na poziomie indywidualnym jak i organizacyjnym), ktére pojawity si¢
w wyniku nieskutecznej kontroli na etapie pierwszym i drugim (Quick J.C. i in.,
1997).

Badanie efektywno$ci wdrazanych programdéw zarzadzania stresem opiera
si¢ na analizie skutkéw krétko i dilugofalowych. Sa to zazwyczaj badania
jako$ciowe typu studium przypadku, co utrudnia proces oceny i poréwnywania
programéw miedzy soba. Ogdlne wnioski sformutowane przez T. Coxa, A.
Griffith 1 E. Rial-Gonzaleza wskazuja na wicksza skuteczno$¢ organizacyjnych
programéw zarzadzania stresem, jako tych, ktére koncentrujg si¢ na usuwaniu
zrédet stresu a nie jego skutkéw (Cox i in., 2006, s.114-119). Jednakze R. Briner
1 S. Reynolds podwazaja te teze przedstawiajac wnioski z badan nad
skuteczno$cig programéw na szczeblu organizacyjnym. Wskazuja, iz programy
takie albo nie wywotuja zadnego efektu albo przynosza zaréwno pozytywne jak
1 negatywne skutki (Briner, Reynolds, 1999, s.647-648). W dalszej czeSci
artykutu zostang wigc przedstawione badania nad jakoscia i skutecznoS$cia
programéw zarzadzania stresem na poziomie organizacji i jednostki.

Organizacyjne programy zarzadzania stresem
Organizacyjne programy zarzadzania stresem (Organizational Level
Interventions) dotycza zmian w zakresie:
— ergonomii stanowisk pracy
— wprowadzania zmian w zakresie organizacji pracy (np. ruchomy czas pracy,
rotacja pracy)
— definiowania rél zawodowych



— zwigkszania poczucia podmiotowosci poprzez zarzadzanie partycypacyjne i
sprawne systemy komunikacji

— stalego i zorganizowanego procesu rozwoju i podnoszenia kwalifikacji
pracownikow.

R. Graveling i in., w obszernym raporcie z badan nad szes¢dziesigcioma

szescioma roéznorodnymi programami zarzadzania stresem, dokonali analizy

skuteczno$ci nastgpujacych programéw zarzadzania stresem na szczeblu

organizacyjnym (Graveling i in, 2008, s.15):

— partycypacyjne i podmiotowe zarzadzanie,

— szkolenia menedzeréw w przedmiocie zarzadzania stresem,

— wprowadzanie zmian systemu pracy,

— wspieranie rozwoju i podnoszenie kwalifikacji pracownikow.

Pierwszy rodzaj badanych programéw dotyczyt analizy 11 przypadkéw
wdrozen. Pozytywne efekty redukcji stresu poprzez uczestnictwo pracownikow
w podejmowaniu decyzji wykazalo 5 studiéw przypadku. W pozostalych
przypadkach nie uzyskano jednoznacznych rezultatéw.

Trening menedzer6w w zakresie umiejetnosci redukowania stresu swoich
podwtadnych to drugi rodzaj interwencji na poziomie organizacji. Badacze
dokonali analizy pieciu studiéw przypadku, wsrdd ktérych byty programy oparte
na intensywnych szkoleniach menedzeréw (1 dzien treningu co 2 tygodnie przez
pot roku) lub kursach internetowych i wyktadach na temat stresu. W czterech
przedsigbiorstwach, wyniki analizy wskazaty na brak efektu redukcji stresu
wsréd podwiladnych. Piaty przypadek (40 godzin szkolenia przez pot roku) dat
rezultaty pozytywne.

Trzeci rodzaj programéw zarzadzania stresem dotyczyl zmian systemie pracy
W postaci rotacji pracy i ruchomych godzin pracy oraz wyjazdéw na dodatkowy
urlop po silnie stresujacych wydarzeniach w pracy. Skuteczno$¢ tych
programéw dotyczyta analizy trzech przypadkéw. Wyniki wskazuja, iz wyjazd
na urlop redukuje skutki stresu, ale tylko w krétkim okresie (do trzech tygodni
od powrotu). Ruchome godziny pracy i rotacja wptywaja na obnizenie poziomu
stresu, przy czym poprawnos¢ metodologiczna badania dotyczyta tylko jednego
przypadku takiej interwencji.

Ostatni rodzaj programOw zarzadzania stresem na poziomie organizacji
dotyczyt badania wplywu treningéw umiej¢tnosci psychospotecznych oraz
statego wsparcia psychologicznego (Psychosocial Intervention Courses).
Badania byty przeprowadzane w sze$ciu przedsiebiorstwach. Treningi trwaly w
okresach od jednego do czterech miesigcy (po 3 godziny w tygodniu lub w
ramach jedno- lub dwudniowych szkolen). Redukcja stresu po tego typu
interwencjach dotyczy czterech przypadkéw, przy czym jeden zostat okreslony
jako staby metodologicznie. Dwa pozostate rezultaty nie potwierdzaja redukcji
stresu poprzez wzrost umiejetnosci psychospotecznych.

R. Randall i wsp. uwazaja, iz programy zarzadzania stresem na poziomie
organizacji dotycza usuwania zrédet stresu poprzez zmiany w rodzaju pracy,
sposobie zarzadzania i organizacji pracy (Randall i in., 2005, s.23). Jednoczesnie



wskazujg na dwie trudno$ci w udowodnieniu, ze s one faktycznie skuteczne. Po
pierwsze, nie ma wielu danych (przypadkéw wdrozen w przedsigbiorstwach),
zwigzanych z metodologicznie poprawnymi badaniami, ktére wskazatyby, iz
interwencja na poziomie organizacji faktycznie usuwa zrédto stresu. Po drugie,
jest wiele wdrozen, w ktérych nie da si¢ oceni¢ skuteczno$ci programoéw
redukcji stresu w sposéb kwantyfikowalny (Randall i in., 2005, s.24). Na
obecnym etapie badan i efektow podjetych interwencji trudno jednoznacznie
orzec o przewadze organizacyjnych programéw nad jednostkowymi. Istnieje
jednak coraz wigcej propozycji i badan pozwalajacych na uzyskanie mierzalnych
oraz powtarzalnych danych eksperymentalnych.

Wielu badaczy i praktykéw wdrozen zgodnie potwierdza, iz trudno znalez¢
taki rodzaj programéw zarzadzania stresem na poziomie organizacji, ktéry dla
wszystkich bytby najskuteczniejszy. Wyb6r danego programu powinien wiec
by¢ uzalezniony od specyfiki dzialania organizacji oraz oparty na analizie
wystepujacych w niej stresorow. Nalezy réwniez pamig¢taé, iz koszty wdrazania
tego typu programdéw sa wyzsze niz tych, ktére skierowane sa na jednostke
(Cascio, 2001, s. 139) nie tylko ze wzgledu na szeroki zakres przygotowan i
wdrozenia, ale rowniez na potrzebe stalego monitorowania oraz modyfikowania
ich przebiegu.

Indywidualne programy zarzadzania stresem

Programy zarzadzania stresem skierowane bezpo$rednio na pracownikéw
(Individual Level Interventions) s3 niewatpliwie dominujaca grupa interwencji w
zakresie redukcji stresu przedsigbiorstwach. Powodem tego s3 wymieniane przez
L. Murphego liczne korzy$ci wynikajace z ich stosowania (w: Cox, 2006, s.118):
1. Mozna je szybko wprowadzi¢ i oceni¢ ich skutecznos$¢.

2. Sa elastyczne i mozna je dostosowa¢ do potrzeb réznych pracownikéw,
ktérzy moga je wykorzystywaé w pracy i poza nig.
3. Moga taczy¢ si¢ z programami wspierania pracownikow.

J. J. L. van der Klink i in. wymieniajg trzy rodzaje programéw zarzadzania
stresem opartych na oddziatywaniu na pracownika (Klink i in. 2001 s.207).
Pierwszy rodzaj to podejscie poznawczo-behawioralne. Opiera si¢ ono na
zmianach myslenia o stresie tak, by pdézniej méc wzmacnia¢ i rozbudowywac
umiejetnosci radzenia sobie z nim. Drugi rodzaj programéw to techniki
relaksacyjne uczace fizycznego i umystowego odpoczynku jako metody
radzenia sobie ze skutkami stresu. Wreszcie trzeci typ programow to interwencje
wieloaspektowe (multimodal interventions) wspierajace nabywanie pasywnych i
aktywnych umiejetnosci pokonywania stresu. K. Richardson i H. Rothstein
wymieniaja dwa rodzaje programOw interwencyjnych na poziomie jednostki
(Richardson, Rothstein, 2008, s. 69). Pierwsze to szkolenia z rozpoznawania i
radzenia sobie ze stresem oraz jego skutkami (przyktady takich szkolen dotycza
nabywania umiej¢tnosci zarzadzania czasem oraz medytacji). Drugi rodzaj
programéw dedykowany jest pracownikom, ktérzy wracaja do zdrowia po
stresujacych wydarzeniach. Sa to z reguly spotkania psychoterapeutyczne



indywidualne lub grupowe. T. Cox wymienia réwniez wsrdéd tego typu
interwencji techniki relaksacji, szkolenia z zakresu kwalifikacji behawioralnych
(np. zarzadzanie czasem, asertywno$¢) oraz techniki poznawczo-behawiralne
modyfikujace sposoby radzenia sobie ze stresem (Cox i in., 2006, s. 117).

Badania przeprowadzone na 45 studiach przypadku przez J.J.L. van der
Klinka i in. (van der Klink i in. 2001 s. 272) oraz analizy 35 przypadkéw K.
Richardson i H. Rothstein (Richardson, Rothstein 2008 s. 75-77) wskazuja, iz
najwicksza skuteczno§¢ w badaniach wykryto w stosunku do programéw
rozpoznawania i radzenia sobie ze stresem opartych na podej$ciu poznawczo-
behawioralnym. W ramach tych programéw prowadzone sg treningi polegajace
na zmianie myslenia i reagowania w sytuacji stresu oraz uczenia Si¢
spostrzegania stresujacych zdarzen jako wyzwan i szans.

R. Graveling i wsp. wymieniajag wéréd programéw zarzadzania stresem na
poziomie jednostki (Gaveling i in., 2008 s.33-85):

— szkolenia z zakresu umiejetnosci radzenia sobie ze stresem,
— doradztwo psychologicznego i psychoterapii,

— treningi relaksacji i ¢wiczenia fizyczne,

— promocja zdrowia w zakresie zdrowego trybu zycia.

Efektywnos$¢ szkolen z metod radzenia sobie ze stresem obserwowano i
badano na przyktadzie 16 organizacji. Po pigciotygodniowych szkoleniach
sprawdzano umiejetnosci radzenia sobie z sytuacja stresowa w okresie trzech
miesiecy. Badanie wykazato pozytywny efekt w 12 organizacjach. W
pozostatych czterech przypadkach nie zanotowano zadnych znaczacych zmian w
reagowaniu na stres.

Doradztwo psychologiczne i terapia to programy redukcji stresu badane w
trzech przedsiebiorstwach. W dwoéch z nich uzyskano pozytywny efekt w
ramach redukcji stresu, trzeci przypadek nie wskazal na istotne réznice w
badanym zjawisku. Ten rodzaj programéw polegal na spotkaniach z
psychologiem i prowadzeniu terapii w zakresie akceptacji siebie oraz zachgcaniu
do zmian zrédet stresu. Takie spotkania prowadzone byly w godzinach pracy
przez okres 14 tygodni. Zgodnie z doniesieniami autoréw badan, taki rodzaj
programéw przyczynia si¢ gléwnie do redukcji leku, depresji i symptoméw
wypalenia zawodowego (Graveling i in., 2008, s. 58).

Relaksacja i sport byty badane w jedenastu przypadkach. Cztery z nich
dotyczyty ¢Ewiczen fizycznych (sesje aerobiku przeprowadzane w godzinach
pracy w okresie od 8 do 24 tygodni). Wszystkie potwierdzity pozytywny wptyw
na redukcje stresu. Trzy kolejne przypadki zwigzane byty z treningiem relaksacji
mi¢$ni. Dwa z nich nie wskazaty bezposrednio na mozliwo$¢ redukcji stresu a
jeden potwierdzil. Nastepne trzy programy dotyczyly masazu relaksujacego
terapii dotykowej. Dwa z nich wskazuja na korzySci w ramach redukowania
stresu pracownikow a trzeci nie wskazal ani na korzys$ci ani na straty. Wreszcie
ostatni badany program dotyczyl medytacji transcendentalnej. Rezultaty tego
programu zwigzane byly z obnizeniem leku i depresji jednakze w krétkim
okresie (3 miesigcy).



Programy promocji zdrowia, wprowadzone w trzech przedsigbiorstwach, w
sposéb najbardziej jednoznaczny wskazaty pozytywny wptyw na redukcje
stresu. Niestety, tego typu programy ujmuja drowie w kategoriach bardzo
szerokich (zZywienie, aktywno$¢ sportowa, higiena snu, relacje interpersonalne,
zycie zgodne z naturg oraz zdrowie psychiczne) wiec nie wiadomo, ktdry aspekt
(lub aspekty) takiego podejscia wywarl znaczacy wplyw na redukcje stresu
zawodowego.

Wiele z programéw wdrozeniowych przeanalizowanych przez R. Gravelinga
i in. trwala niestety za krdétko lub badanie stresu bylo przeprowadzone
metodologicznie niepoprawnie. Szczegétowa analiza danych wskazuje w
wigkszoSci programéw na niewystarczajaca ilos¢ danych by potwierdzi¢
skuteczno$¢ ktéregokolwiek z nich (Graveling i in., 2008 s. 90).

Programy zarzadzania stresem na poziomie jednostki sa niewatpliwie
czgsciej proponowane i wdrazane w przedsigbiorstwach. Précz korzySci
wymienianych wcze$niej, s3 one odpowiedzig na zapotrzebowanie pracownikow
organizacji. Wyniki badan przeprowadzonych w USA na menedzerach
wykazaly, ze wigkszo§¢ pracownikéw uwaza, iz zrédtem stresu zawodowego sa
cechy osobowos$ciowe, problemy rodzinne oraz styl zycia (Cox i in., 2006,
s.113). Rozw6j umiejetnosci radzenia sobie ze stresem oraz zmiana myslenia o
sytuacjach trudnych sa wigc tym, co powoduje, iz pracownicy odbierajg prace
jako mniej stresujaca. Dodatkowym atutem programéw ukierunkowanych na
jednostke sa duzo nizsze koszty wdrozenia i monitorowania oraz szybki wzrost
produktywnos$ci. L. Murphy obliczyt, iz 1 dolar wydany na realizacje
programéw zarzadzania stresem na poziomie jednostki moze przynies¢ 5,52
dolara zysku dla organizacji w nastgpstwie wzrostu wydajnoSci pracy i
zmniejszenia skutkéw stresu (w. Cox i in., 2006, s.118).

Pomimo powszechnie panujacej opinii 0 mniejszej skutecznosci programow
zarzadzania stresem na poziomie jednostki, przynosza one wiele korzysSci
zaréwno pracownikom jak i organizacjom promujacym takie dziatania.

Uwagi koncowe

Rezultaty wdrozen programéw zarzadzania stresem na poziomie organizacji i
jednostki, cho¢ nie zawsze jednoznacznie, wskazuja na poprawe efektywnosci
funkcjonowania pracownikéw i wzrost satysfakcji z pracy. Analiza kosztow
finansowych skutkéw stresu takze wskazuje na zasadno$¢ wdrazania programow
zarzadzania stresem. Warto jest wiec promowaé wiedze oraz coraz to nowe
odkrycia w ramach badania efektywnosci tych dziatan. Jednakze, jak wskazuje
T. Cox, mimo, ze obie grupy zarzadzania stresem — organizacyjnym lub
jednostkowym sa istotne, to duza czg$¢ dziatan koncentruje si¢ jedynie na
podejsciu drugim (Cox 1 in., 2006, s.111, 113). Organizacyjne zarzadzanie
stresem jest postrzegane jako bardziej ztozone i1 wskutek tego bardziej
zniechgcajace, niz dziatania prewencyjne, skierowane na jednostke.
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il

Organizational and Individual Stress Management Interventions

The aim of Stress Management Interventions is to reduce or eliminate the
negative consequences of high level of occupational stress in the company.
Organizational Level Interventions are focused on finding and eliminating
sources of stress in the company and increasing the overall efficiency of human
work. Individual Level Interventions are usually designed to facilitate coping
with stress and to help employees recover from stressful events. Both of these
interventions are types of human capital investment.

This article presents different types of Individual and Organizational Stress
Management Interventions. It discusses the issues of efficiency, cost and
implementation of various kinds of intervention programs taken up by
companies.



