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Wprowadzenie

dpornosé na stres to umiejetnosc
O niezwykle ceniona i poszukiwana.
Pracodawcy oczekuja takich pra-
cownikow, ktérzy sa odporni na stres, czyli
odporni na obciazenia, wyzwania, trudno-
$ci, ktore sie przed nimi stawia. Czy stres
jest wiec zjawiskiem, na ktére nalezy byé
odpornym, tak jak na grype czy inng cho-
robe? Czy stres jest zjawiskiem, ktorego
nalezy sie wystrzegac? Czy zawsze jest ze
swej natury zly?

Stres psychologiczny definiowany jest
w literaturze jako stan psychiczny wynika-
jacy z relacji miedzy osoba a srodowiskiem
[Oginska-Bulik, 2006, s. 16]. To czltowiek
ocenia konkretng sytuacje jako ,nadwyre-
zajaca jego zasoby 1 zagrazajaca jego dobro-
stanowi” [Lazarus, Folkman, 1984, s. 19].

Pozytywne aspekty stresu przewijaja sie
w réznych koncepcjach dotyczacych tego zja-
wiska, zaréwno od strony biologicznej, jak
1 psychologicznej. Hans Selye w swojej teorii
wyroznit dwa rodzaje stresu. Stres destruk-
cyjny, czyli tzw. dystres, ktéry prowadzi do
nieefektywnego dziatania, a w dalszej konse-
kwencji do wyczerpania i spadku odpornosci
organizmu, a nawet do $§mierci. Drugi rodzaj
stresu to eustres, zwany réwniez dobrym
stresem [Selye, 1979, s. 29; Terelak, 1995,
s. 27; Hartley, 2002, s. 8]. Eustres to po-
zytywna sila, ktora motywuje do dziatania,
podwyzsza subiektywna jakosé zycia, daje
rado$é, zadowolenie i poczucie spelnienia
realizowanych zadan.

W teorii stresowych zdarzen zyciowych
Dohrenwendéw [Zimbardo, Ruch, 1996,
s. 363; Terelak, 1995, s. 192) zdarzenia
z zycia jednostki interpretuje sie jako przy-
czyniajace do pojawienia sie choroby psy-
chosomatycznej. IloSciowego ujecia stresu
zgodnie z ta koncepcja dokonali T. Holmes
i R. Rahe, tworzac Skale Zmian Zyciowych
(Social Readjustment Rating Scale) - tabe-
la 1, w ktorej wydarzenia ulozone sa zgodnie
z sita wplywu na zycie czlowieka. Wyraza
sie je w jednostkach zmian zyciowych (LCU
- Life Change Units). Analizujac poszczegélne
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Tab. 1. Kwestionariusz Skali Zmian Zyciowych

T. Holmesa i R. Rahe’a

. Punkty
Wydarzenie Zaznacz LCU
Smieré wspétmalzonka O 100
Rozwéd O 73
Separacja O 65
Kara wiezienia O 63
Smier¢ bliskiego czlonka rodziny O 63
Wiasna choroba lub uszkodzenie ciata O 53
Zawarcie malzenstwa O 50
Utrata pracy O 47
Pogodzenie sie ze wspétmalzonkiem O 45
Odejécie na emeryture m] 45
Zmiana stanu zdrowia czlonka rodziny 0 44
Ciaza a 40
Klopoty seksualne O 39
| Pojawienie sie nowego czlonka rodziny O 39
Reorganizacja przedsiebiorstwa a 39
Zmiana stanu finanséw O 38
Smieré bliskiego przyjaciela O 37
Zmiana kierunku pracy O 36
Wzrost czestotliwosci ktétni malzenskich O 35
Zaciagniecie wysokiego kredytu O 31
Pozbawienie prawa do kredytu lub pozyczki O 30
Zmiana obowiazkéw w pracy O 29
Syn lub cérka opuszcza dom m] 29
Ktopoty z tesciowa O 29
Wrybitne osiggniecia osobiste O 28
Zona (maz) zaczyna lub przestaje pracowac O 26
Rozpoczecie lub zakoriczenie nauki O 26
Zmiana warunkow zycia O 25
Zmiana nawykéw osobistych O 24
Klopoty z przetozonym O 23
Zmiana godzin lub warunkéw pracy O 20
Zmiana miejsca zamieszkania O 20
Zmiana rozrywek 0 19
Zmiana w zakresie aktywnosci religijnej O 19
Zmiana aktywnosci towarzyskiej O 18
Zmiana nawykow dotyczacych snu O 16
Zmiana nawykéw jedzenia O 15
Urlop O 13
Pomniejsze naruszenie prawa O 11
SUMA:

Uwaga: w kwestionariuszu osoba badana zaznacza te zdarzenia, ktére mia-
ly miejsce w ostatnich 6 miesiacach jej zycia. Nastepnie zlicza sie punkty
przy kazdym zaznaczonym zdarzeniu i je sumuje. Efektem wyliczen jest
mozliwo$¢ oceny ryzyka powaznej choroby spowodowanej nadmiernym stre-
sem w najblizszych dwdch latach (wynik ponad 300 LCU). Ocene nalezy
jednak traktowac ostroznie, gdyz skali brakuje adaptacji kulturowej do pol-
skich warunkéw; ponadto jej zalozenia metodologiczne i teoretyczne budza

pewne watpliwosci.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie P.G. ZIMBARDO, F.L. RUCH,
Psychologia i zycie, PWN, Warszawa 1996, s. 360; J.F. TERELAK, Stres
psychologiczny, Oficyna Wydawnicza Branta, Bydgoszcz 1995, s. 193.
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wydarzenia w owej skali, mozna znalezé wiele sytu-
acji stresowych, ktore tacza sie z zadowoleniem i ra-
doscia, czy tez podnieceniem, ekscytacja, zacieka-
wieniem. Niektore z nich to: matzenstwo (50 LCU),
pojawienie s1e nowego cztonka rodziny (39 LCU),
wybitne os1agn1¢c1a osobiste (28 LCU), urlop
(13 LCU) i inne. Skala zawiera réwniez wydarzenia
dotyczace zmiany organizacji pracy, obowiazkow
i nawykow stuzbowych czy tez godzin i warunkow
pracy. Wydarzenia te mozna oceniaé jako stresujace
W pozytywnym sensie, poniewaz zazwyczaj stanowia
nowe, inspirujace wyzwania. Pozwalaja réwniez na
rozwoj i doskonalenie zdolno$ci przystosowawczych.

W modelu stresu R. Karaska, brane sa pod uwa-
ge dwa wymiary pracy: wymagania oraz kontrola,
czyli swoboda podejmowania decyzji [Oginska-Bulik,
2006, s. 22]. Sposrdd czterech mozliwych sytuacji
rézniacych sie stopniem nasilenia owych wymiarow,
mozna wskazaé na wystepowanie tzw. aktywnej pra-
cy. Jest to sytuacja, gdy istnieja wysokie wymaga-
nia pracy oraz duza swoboda podejmowania decyzji.
Taka okolicznosé sprzy]a n1ewatphw1e wzrostowi
motywacji, uczenia si¢ i rozwoju osobistego.

Psychologia poznawcza i psychologia uczenia
sie takze wskazuja na pozytywne aspekty stresu
w zalezno$ci od jego poziomu, a co za tym idzie
mozliwo$é osiagniecia wysokiego zaangazowania
w prace. Zgodnie ze znanym w psychologii prawem
Yerkesa-Dodsona, w miare wzrostu pobudzenia emo-
cjonalnego, sprawnos§¢ wykonywanych dzialann naj-
pierw wzrasta, a nastepnie maleje az do osiagniecia
catkowitej] dezorganizacji [Strelau, Dolinski, 2008,
s. 599]. Ten punkt krytyczny to optymalny poziom
stresu, z ktorym wigza sie zaangazowanie, wysoka
motywacja i emocje pozytywne, a takze spostrzega-
nie sytuacji w aspekcie wyzwania, a nie problemu
(rysunek 1).

Interesujace, z punktu widzenia osoby motywu-
jacej, sa kryteria osiggniecia owego punktu krytycz-
nego. Mimo ze jest on specyficzny dla kazdej osoby,
badania wskazuja, ze jest on zalezny od trudnosci
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zadania - trudne zadania sg lepiej wykonywane
przy nizszym pobudzeniu, a latwe przy wyzszym.
Istotny jest takze rodzaj motywacji, ktora kieruje sie
jednostka. Jesli nastawiona jest na osiagniecie celu
(motywaqa zewnetrzna) lepiej bedzie funkcjonowac
przy nizszym pozmmle pobudzema Jesli motorem
jej dzialan jest czynno$é sama w sobie (motywaCJa
wewnetrzna), bardziej wskazany jest wyzszy poziom

pobudzenia [Strelau, Dolinski, 2008, s. 599].
Pozytywny stres mozna obserwowac u ludzi zaan-
gazowanych w zadanie, zafascynowanych praca, pa-
SJonatow Sytuacja trudna jest dla nich Wyzwamem
i w konsekwencji jest sytuacja korzystna, zaréwno
dla zdrowia, jak i samopoczucia. SpecjaliSci w za-
kresie motywowania pracownikow zwracaja uwage
na wytwarzanie motywacji wewnetrznej, w ktorej
dziatanie jest celem, a nie §rodkiem do osiggniecia
celu. W konsekwencji pracownik dzialta w wielu sy-
tuacjach pod wplywem eustresu. Jednostka, realizu-
jac w pracy potrzeby wyzsze, moze mieé¢ motywacje
wewnetrzna. Okresla sie ja jako tendencje do wyko-
nywania dziatania bez wzgledu na jego tresé [Wider-
szal-Bazyl, 1979, s. 213] lub jako cheé osiagniecia
wartosci ostatecznych, autotelicznych [Borkowska,
1985, s. 10]. Czlowiek kierujacy sie motywacja we-
wnetrzna czuje sie sprawca wlasnych dzialan, kté-
re nie tylko sprawiaja mu satysfakcje, ale za ktore
czuje sie w pelni odpowiedzialny i ktore stara sie
udoskonalaé. Dlatego tez E. Deci nazywa motywacje
wewnetrzng potrzeba skutecznosci dziatania oraz
potrzeba samodeterminacji [Widerszal-Bazyl, 1979,
s. 215]. Oznacza to, ze jednostka chce byé przyczyna
wlasnych zachowan. M. Csikszentmihalyi, opisujac
stan motywacji wewnetrznej, wskazuje na do$wiad-
czenie ,plyniecia” [Aronson, Wilson, Akert, 1997,
s. 235]. Osoba kierujaca sie motywacja wewnetrzng
skupia swoja uwage na wybranym zadaniu, blokuje
odbiér innych bodzcow, by skoncentrowaé sie tyl-
ko na tej jednej aktywnosci, ktéra pochtania ja bez
reszty. Ma poczucie wlasnej sprawnosci dziatania.
Takie nastawienie wzbudza emocje pozytywne i wy-
stapienie eustresu. Bada-

Jakosé wykonania zadania

cze motywacji wewnetrznej
[Murdock, 2002, s. 650;
Benabou, Tirole, 2003,
s. 490; Weissinger, Banda-
los, 1995, s. 380] podkre-
sla]a, ze istnienie moty-
wacji wewnetrznej oraz jej
natezenie zalezy od sytu-
acji oraz zadania, ktorego
jednostka sie podejmuje.
Sytuacje stanowi rodzaj
bodZcow motywujacych do
podjecia aktywnosci zada-
niowej. Moga to by¢ bodz-
ce materialne, np. nagro-

. da, korzysé finansowa, lub
Poziom stresu

niski
NUDA,
MONOTONIA

optymalny
ZAANGAZOWANIE,
MOTYWACJA

wysoki
NIEPOKOJ, LEK,
PANIKA

niematerialne, takie jak:
pochwala, otucha, wieksza
mozliwos§é partycypacji.
Zadanie wzbudzajace mo-
tywacje wewnetrzng musi

Rys. 1. Zaleznos¢é jakosci wykonania zadania od poziomu stresu
Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie J. STRELAU, D. DOLINSKI, Psychologia, GWP,

Gdansk 2008, s. 599.

byé odzwierciedleniem po-
trzeb i wartosci pracow-
nika. Sa to zadania okre-
§lane przez pracownikow
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Praca jest wyzwaniem dla
pracownika

Praca nie jest wyzwaniem dla
pracownika

humanizowania pracy.
Jesli praca jest bowiem
wyzwaniem, pracowni-
cy chetnie 1 z duzym
zaangazowaniem pod-
chodza do wypekiania
wlasnych obowigzkéw,
majac przy tym poczu-
cie, ze ucza sie czegos
nowego 1 zwiekszaja
wlasne kompetencje za-
wodowe.

Wysokie wyniki ba-
dania stresu jako wy-
zwania nie oznaczajg
oczywiscie, ze jest on
dominujacym rodza-
jem stresu w badanych
przedsiebiorstwach
i nie nalezy podejmo-
waé dzialan niweluja-
cych lub redukujacych
Zrodla stresu negatyw-
nego (dystresu) wsrod
pracownikéw. Praca
jako wyzwanie jest po-

Rys. 2. Ocena pracy jako wyzwania przez badanych pracownikéw

Zrodlo: opracowanie wlasne.

jeciem szerokim i ogél-
nym. Ocena zawiera
w sobie rdéznorodne
czynniki, poczawszy
od jako$ci pracy, jej
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Wysoki poziom stresu

Sredni poziom stresu

trudnosci 1 réznorod-
nosci, poprzez atmos-
fere w pracy, kulture
organizacyjna, styl kie-
rowania, a skonczyw-
szy na czynnikach ze-
wnetrznych, takich jak
np. poziom bezrobo-
cia w spoleczenstwie.
W zwiazku z tym bada-
nie szczegélowych zré-
det stresu i zachowan
z nich wynikajacych
jest jak mnajbardziej
uzasadnione i koniecz-
ne dla kreowania pra-
widlowych sposobow
funkcjonowania pra-
cownika w organizacji.

Odwotujac sie do
prawa Yerkesa-Dodsona

Niski poziom stresu

Rys. 3. Ocena poziomu stresu zawodowego u badanych pracownikéw

Zrodlo: opracowanie wlasne.

jako wyzwania [Houkes et al., 2003, s. 445]. Taka
kategoria zadan wywoluje, zgodnie z twierdzeniem
H. Sely’ego, stres pozytywny.

Autorka dokonata badan préby 151 oséb bedacych
pracownikami przedsiebiorstw produkecyjnych. Wsréod
wielu zagadnien dotyczacych zZrédet, poziomu oraz
skutkéw stresu, badano takze stres pozytywny - eu-
stres. Badanie wykazalo, ze w 85% pracownicy oce-
niaja swoja prace jako wyzwanie (rysunek 2). Wyniki
mozna interpretowaé¢ w kategoriach dzialan na rzecz

w relacji stresu 1 pozio-
mu zaangazowania pra-
cownikéw, interesujace
sa wyniki oceny przez
nich poziomu stresu
(rysunek 3). Zgodnie z przeprowadzonymi badania-
mi poziom stresu wsréd pracownikéw wskazywal na
sytuacje dos$¢ korzystng z punktu widzenia zalezno-
$ci stresu i efektywnosci wykonywanych zadan. 40%
pracownikow przezywa Sredni poziom stresu w pracy.
Mozna zatem przewidywaé, ze na tym poziomie ich
zaangazowanie w dzialania oraz poziom motywacji sa
najbardziej efektywne. Nalezy jednak wzia¢ po uwage
nie tylko deklaratywnosé w badaniach, ale takze su-
biektywne definiowanie stresu przez uczestnikéw.
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Przecigzenie informacyjne
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5%

0%

srednie niskie

wysokie

zowanie w prace. Z punktu
widzenia ewolucji zwierzat
stres jest zjawiskiem ko-
niecznym 1 pozytecznym.
Pozwala na przygotowanie
organizmu do obciazenia
psychofizycznego. Nie jest
mozliwe catkowite wyklu-
czenie go z zycia jednostki.
Niemniej jednak rzadko do-
strzega sie jego pozytywne
aspekty, takie jak: mozli-
wos¢ podnoszenia jakosci
zycia, wzbudzanie motywa-
cji 1 zaangazowania oraz
przezywanie pozytywnych
emocji, takich jak: radosc,
ekscytacja, podniecenie czy

brak zachwyt.

Rys. 4. Ocena poziomu przeciazenia informacyjnego u badanych

pracownikow
Zro6dio: opracowanie wlasne.

Nie mozna wiec wykluczyé, ze cze$é oséb bada-
nych, oceniajac stres na poziomie niskim, uznaje, ze
jest to najlepszy poziom pobudzenia do efektywnego
dziatania. Podobne zjawisko mozna odniesé do wyni-
ku wskazujacego wysoki poziom stresu. Pracownicy
oceniajacy stres na tym poziomie moga jednocze-
$nie uznawaé, ze jest on niezwykle dopingujacy i po-
budzajacy do dzialania. W zwiazku z wyrazonymi
watpliwo$ciami dokonano takze badania takich zré-
det stresu, jak monotonia w pracy oraz przeciaze-
nie informacyjne. Pierwsze zjawisko deklaruje 9%
badanych pracownikéw. Oznacza to, ze te osoby,
ktore wskazuja na niski stres w ich pracy (34%) nie
zawsze maja poczucie nudy, monotonii i niskiego za-
angazowania. Prawie dwie trzecie oséb z tej grupy
dziata z odpowiednim zaangazowaniem i motywacja
do pracy.

Wyniki przecigzenia informacyjnego, definiowa-
nego jako zbyt duzo ztozonych i réznorodnych infor-
macji naplywajacych naraz i powodujacych, ze nie
mozna na wszystkie odpowiedzieé prawidtowo, uka-
zane zostaly na rysunku 4.

Jak wynika z analizy wykresu, wyniki poziomu
stresu korespondujg z odczuwaniem przecigzenia
informacyjnego. Im wyzszy poziom odczuwanego
stresu, tym wieksze problemy z dobra organizacja
pracy. Mozna zatem zakladaé, zgodnie z prawem
Yerkesa-Dodsona, ze dla pracownikéw odczuwaja-
cych wysoki poziom stresu charakterystyczna jest
dezorganizacja dziatan. Ci za$, ktorzy przezywaja
niski poziom stresu, sa w stanie skutecznie odpo-
wiadac na bodZce z otoczenia.

Podsumowujac analizowane zalezno$ci, moz-
na wysnué wniosek, ze wysoki poziom stresu jest
z pewnos$cia niekorzystny z punktu widzenia sku-
tecznosci dzialania pracownika, jednakze jego niski
poziom nie musi oznaczaé¢ nudy, monotonii czy ni-
skiego zaangazowania w wykonywana prace.

W niniejszym artykule wskazano na pozytyw-
ne aspekty stresu psychologicznego jako zjawiska
wplywajacego na rozwéj pracownikow i ich zaanga-

dr Dorota Molek-Winiarska
Katedra Zarzadzania Kadrami
Uniwersytetu Ekonomicznego
we Wroclawiu

BIBLIOGRAFIA

[1] ARONSON E., WILSON T., AKERT R., Psychologia spo-
teczna. Serce i umyst, Wydawnictwo Zysk 1 S-ka, Poznan 1997.
[2] BENABOU R., TIROLE J., Intrinsic and Extrinsic Moti-
vation, ,Review of Economic Studies” 2003, vol. 70, no. 244.
[3] BORKOWSKA S., System motywowania w przedsiebior-
stwie, PWN, Warszawa 1985.

[4] HARTLEY M., Dobry stres - przewodnik, Wydawnictwo
Jednosé, Kielce 2002.

[5] HOUKES 1., JANSSEN P.M., DE JONGE J., BAKKER A.B.,
Specific Determinants of Intrinsic Work Motivation, Emotio-
nal Exhaustion and Turnover Intention. A Multisample Longi-
tudinal Study, ,Journal of Occupational and Organizational
Psychology” 2003, vol. 76.

[6] LAZARUS R., FOLKMAN S., Stress, Appraisal and Co-
ping, Springer, New York 1984.

[7]1 MURDOCK K., Intrinsic Motivation and Optimal Incentive
Contracts, ,Rand Journal of Economics” 2002, vol. 33, no. 4.
[8] OGINSKA-BULIK N., Stres zawodowy, Difin, Warsza-
wa 2006.

[9]1 SELYE H., Stres okielznany, PIW, Warszawa 1979.

[10] STRELAU J., DOLINSKI D., Psychologia, GWP,
Gdansk 2008.

[11] TERELAK J. F., Stres psychologiczny, Oficyna Wydawni-
cza Branta, Bydgoszcz 1995.

[12] WEISSINGER E., BANDALOS D.L., Development, Re-
liability and Validity of Scale to Measure Intrinsic Motivion in
Leisure, ,Journal of Leisure Research” 1995, vol. 27, no. 4.

[13] WIDERSZAL-BAZYL M., Wplyw nagrod zewnetrzmych
na motywacje wewnetrzng, ,Psychologia Wychowawcza”
nr 1/1979.

[14] ZIMBARDO P.G., RUCH F.L., Psychologia i zycie, PWN,
Warszawa 1996.

Summary

Psychological stress has two faces. In many situations we
tend to avoid excessive stress but stress is necessary for
proper psychosomatic development. This paper describes
positive aspects of psychological stress (eustress), which en-
courages empoyees’ involvement in work. The presented re-
search shows eustress as an effective technique for workers
motivation.





