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STRESZCZENIE

Wstep: Psychospoleczne zagrozenia zawodowe za posrednictwem mechanizmu stresu mogg negatywnie oddziatywac na zdrowie
i funkcjonowanie pracownikow. Zaréwno skala, jak i rodzaj tych zagrozen uzalezniony jest od specyfiki pracy w danym zawodzie czy
branzy. Celem pracy byla charakterystyka kategorii stresoréw wystepujacych w branzy bankowej, a takze ich skutkéw dla funkcjo-
nowania pracownikow. Material i metody: Analizie poddano wyniki uzyskane metoda kwestionariuszowa od 484 badanych. Jako
narzedzie badawcze wykorzystano Skale Ryzyka Psychospolecznego. Wyniki: Im bardziej pracownicy sa narazeni na wystepowanie
i stresogennos¢ zagrozen zwigzanych z trescig pracy, kontekstem pracy, patologiami i czynnikiem specyficznym dla branzy, tym bar-
dziej czujq sie niezadowoleni i czesciej deklaruja che¢ zmiany pracy. Rzadko jednak przeklada sie to na ich zaangazowanie lub absen-
cje. Badani odczuwali skutki pewnych zagrozen, nawet jezeli nie oceniali ich jako stresujace. Okazuje si¢, ze dla dobrostanu jednostki
bardziej istotny moze by¢ kontekst pracy (np. relacje z innymi czy wynagrodzenie) niz to, czym si¢ ona zajmuje. Zaobserwowano
roéwniez, ze wraz z wiekiem pracownicy gorzej reaguja na zagrozenia zwiazane z kontekstem pracy, co objawia si¢ czestszg absencjg.
Whioski: Wigkszos¢ uzyskanych wynikéw pokrywa si¢ z danymi literaturowymi. Diagnoze srodowiska pracy mozna oprze¢ tylko
na wskaznikach wystepowania zagrozen psychospolecznych, pomijajac subiektywne odczuwanie stresu. Wnioski z badania moga
postuzy¢ zaréwno pracodawcom, jak i specjalistom zajmujacym si¢ prewencja stresu zawodowego. Med. Pr. 2014;65(4):507-519
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ABSTRACT

Background: Psychosocial risks, via stress mechanism, may negatively influence employees’ health and work activity. Both the
scale and the type of these risks depend on job specificity in particular occupation or sector. The aim of the study was to cha-
racterize the categories of stressors occurring in the banking sector and their effects on employees’ performance. Material and
Methods: The studied subjects were 484 employees tested with the questionnaire method. The Scale of Psychosocial Risk was
used as a research tool. Results: The more the employees are exposed to threats connected with work content, work context, pa-
thologies and specific factor, the less satisfied they are and the more frequently they declare turnover intention. However, rarely
does it change their engagement or absence. The subjects felt the effects of risks, regardless of their stressfulness. It turns out that
individual’s well-being is rather related to work context, e.g. relations with co-workers or salary, than to the character of tasks.
It was observed, that with age, employees are less resistant to work context related to threats, which results in frequent absence.
Conclusions: Most of the results comply with the literature data. The work environment diagnosis may be based only on the oc-
currence of psychosocial risks, regardless of the subjectively experienced stress. The conclusions can be used by both employers
and specialists in occupational stress prevention. Med Pr 2014;65(4):507-519
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WSTEP daleko idace zmiany. Narodowy Bank Polski wdrozyt

polityke licencjonowania, ktérej efektem byl szybki
Na poczatku lat 90. w Polsce miata miejsce restruktury-  wzrost liczby bankéw - z 18 bankéw w 1989 r. do 82
zacja sektora bankowego. Proces przemiany rynku ste- w1996 r. (1). W 2012 r. zarejestrowano 642 podmioty
rowanego centralnie w wolny rynek pociaggnal za sobag  bankowe, ktére mialy ponad 15 tys. placéwek. Lacznie
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w sektorze bankowym zatrudniano ponad 175 tys.
pracownikow (2), co $wiadczy o tym, ze zjawiska psy-
chospoleczne omawiane w niniejszej pracy dotycza
znacznej grupy pracowniczej. Wzrost konkurencji, wy-
sokie standardy dotyczace obstugi klienta, staly postep
technologiczny, a takze tto wcigz odczuwanego kryzy-
su finansowego z 2008 r. sprawiaja, ze praca w sektorze
bankowym moze by¢ szczegdlnie stresujaca w porow-
naniu z wieloma innymi sektorami rynku pracy.

Analiza polskiej literatury w zakresie czynnikow or-
ganizacyjnych wywolujacych stres u pracownikéw nie
jest bogata i najczesciej dotyczy grup zawodowych, kto-
re z racji charakteru wykonywanej pracy sa szczegolnie
narazone na stres zawodowy. Mowa tu m.in. o strazy
pozarnej, ratownictwie medycznym, policji, nauczycie-
lach, pielegniarkach i pracownikach socjalnych. Brakuje
wcigz badan analizujacych specyfike pracy w wielu in-
nych potencjalnie stresujacych zawodach.

Zrédlo danych dla prezentowanej pracy stanowi-
o badanie przeprowadzone przez Zaklad Psychologii
Pracy Instytutu Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera
w Lodzi w partnerstwie z Komisja Krajowa NSZZ ,,So-
lidarnos$¢”, w ramach projektu dotyczacego wpltywu
psychospolecznych warunkéw pracy na ograniczenie
kosztéw ekonomicznych w firmach przechodzacych
procesy modernizacyjne i adaptacyjne. Badanie ob-
jeto 7623 osoby pracujace w 15 branzach gospodarki,
w tym 484 osoby pracujace w sektorze bankowym.
Zraportu z badania wynika, ze branza bankowa zajmu-
je 2. miejsce zaréwno pod wzgledem czestosci wystepo-
wania zagrozen psychospotecznych, jak i poziomu ich
stresogennosci (3). Autorzy ww. raportu dokonali juz
wczesniej analizy sektora bankowego pod katem zagro-
zen psychospotecznych najbardziej istotnych z punktu
widzenia pracownikow (4). Nie wiemy jednak, z jakimi
skutkami te zagrozenia si¢ wigza.

Celem niniejszej pracy jest wigc nie tylko identyfika-
cja kategorii zagrozen psychospotecznych specyficznych
dla branzy bankowej i wskazanie grup pracownikéw
szczegdlnie narazonych na ich oddzialywanie, ale tak-
ze wskazanie skutkéw wystepowania cech pracy odpo-
wiedzialnych za nasilenie stresu zawodowego. Celowo
pominieto indywidualne, intrapsychiczne cechy respon-
dentéw - zalozeniem byto wyeksponowanie cech pracy
i organizacji, zeby wnioski z ponizszego badania mogty
postuzy¢ pracodawcom nie tylko podczas doboru pra-
cownikdw, ale takze w calym okresie ich zatrudnienia.

Mowiac o zagrozeniach psychospotecznych w miej-
scu pracy, nalezy siegna¢ do poje¢ bardziej ogélnych.
W literaturze mozna znalez¢ pojecie psychospotecznych

cech pracy (5). Autorka dzieli je na 2 kategorie: po-
zytywnie zwigzane ze zdrowiem (salutogenne) i psy-
chospoteczne stresory/zagrozenia. Druga grupa de-
finiowana jest jako ,kazdy rodzaj bodzca lub kazda
sytuacja, ktéra za posrednictwem proceséw psychofi-
zjologicznych moze doprowadzi¢ do szkody w postaci
pogorszenia samopoczucia, dobrego funkcjonowania
i/lub zdrowia” (5, s. 23).

W tym miejscu nalezy zwrdci¢ uwage na mecha-
nizm dzialania tych zagrozen. O ile wszelkie zagroze-
nia dla zdrowia moga oddzialywa¢ droga fizykoche-
miczna, czyli w sposéb bezposredni, o tyle w oddzia-
tywaniu zagrozen psychospotecznych musi wystapi¢
czynnik posredniczacy, jakim jest stres. To, czy pewne
spoleczne i organizacyjne cechy pracy potraktowane
beda jako zagrozenia, zalezy wigc od tego, jakie zna-
czenie przypisze im czlowiek (6). Cox i wsp. (7) wymie-
niaja 10 wlasciwosdci pracy potencjalnie stresujacych
i szkodliwych dla zdrowia, dzielgc je na 2 grupy:

wlasciwosci zwigzane z kontekstem pracy:

— kultura i funkcjonowanie organizacji,

— rola w organizaciji,

— rozwdj kariery,

— zakres decyzji/kontrola,

— stosunki interpersonalne w pracy,

— relacja praca-dom,

wlasciwosci zwigzane z trescig pracy:
srodowisko pracy i wyposazenie stanowiska,
projekt zadania,
obcigzenie pracg,

— rozklad czasu pracy.

Autorzy (7) wymieniajg jeszcze jedno, stosunkowo
nowe zagrozenie, jakim jest zmieniajace sie srodowisko
pracy, ktére mozna uznac za jedno ze specyficznych za-
grozen dla sektora bankowego.

Psychospoleczne cechy pracy

i stres pracownikow sektora bankowego

W doniesieniu wstepnym z omawianego badania (4) au-
torzy wykazali, ze w branzy bankowej do szczegélnie do-
kuczliwych kategorii zagrozen nalezy zaliczy¢ te zwiaza-
ne z brakiem kontroli i rozwojem kariery. Wymieniono
takze konkretne, najczesciej wystepujace i najbardziej
stresujace zrodia zagrozen, np. system oceny pracowni-
kow, obowiazek przestrzegania $cisle okreslonych pro-
cedur, ryzyko zwolnien lub biurokracja.

Znaczna cze$¢ publikacji zagranicznych zawiera-
jacych analizy warunkéw pracy w bankach pochodzi
z krajow odlegtych kulturowo od Polski, np. Indii i Pa-
kistanu. Przyczyng takiego zainteresowania sa procesy
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restrukturyzacyjne, jakim podlega sektor finansowy
w tych krajach (8). Taki stan rzeczy czgsciowo ograni-
cza mozliwo$¢ poréwnania tamtejszych badan z wy-
nikami niniejszej pracy, m.in. ze wzgledu na réznice
kulturowe w funkcjonowaniu czlowieka w spoteczen-
stwie i w miejscu pracy. Podobne jest natomiast funk-
cjonowanie bankéw lub parabankéw jako organizaciji,
tj. ich cele, oferowane ustugi, a takze typowe obowigzki
zatrudnionych pracownikow.

Badacze starajg si¢ przede wszystkim wskazac zro-
dla stresu charakterystyczne dla pracy w banku i skutki
ich oddziatywania na pracownikéw. Wsrdd specyficz-
nych stresoréw wymienia sie: przecigzenie praca, trud-
nosci w pracy z klientem, problemy technologiczne,
zbyt duzg liczbe godzin pracy, zbyt niskie wynagrodze-
nie, konflikt w relacji praca-dom (9,10) i koniecznos¢
obrotu gotéwka (11). Na poziom odczuwanego stresu
wplywaja réwniez zmienne demograficzne, jednak
w tym aspekcie wyniki badan sa niejednoznaczne.

W badaniu Emslie i wsp. (12) zaobserwowano,
ze kobiety czedciej narzekaly na zte samopoczucie, ale
pod wzgledem fizycznych objawéw choréb lub stanu
zdrowia psychicznego, badanego kwestionariuszem
GHQ, ich wyniki nie réznily sie znaczaco od wynikéw
mezczyzn. W innym badaniu (13) oceniano chroniczne
zmeczenie pracownikéw bankéw w Brazylii. Autorzy
sugerowali, Ze ze wzgledu na znacznie nizsze wyna-
grodzenie kobiet mogly one silniej odczuwac skutki
przemeczenia, jednak nie znalazlo to odzwierciedlenia
w wynikach badania. Odmienne rezultaty przyniosty
m.in. badania Fernandes i wsp. (14) oraz Samartha
i wsp. (15), ktore wskazywaly, ze kobiety pracujace
w bankach silniej odczuwaja stres zawodowy niz mez-
czyzni. Sowmya i Panchanatham (16) zaobserwowali
u kobiet wyzszy poziom zadowolenia z pracy i rzadsza
chec jej zmiany, co z kolei stoi w sprzecznosci z bada-
niami Oke i Dawsona (17), w ktérych kobiety deklaro-
waly ja czgsciej niz mezczyzni.

Wyniki jednego z badan (18) sugeruja, ze mtodsi pra-
cownicy cechuja sie wyzszym poziomem odczuwanego
stresu, natomiast catkowicie przeciwne wnioski plyna
z badania Oke i Dawsona (17). Autorzy ci dostrzegaja
takze zwiazki przyczynowo-skutkowe miedzy zagroze-
niami psychospotecznymi w pracy i wiekiem a funkcjo-
nowaniem zawodowym. Zaobserwowali w swoim ba-
daniu pozytywny zwigzek miedzy ogélnym poziomem
stresu a problemami w relacjach z innymi pracownika-
mi oraz liczba dni nieobecnosci w pracy. Dodatkowo
ww. autorzy wykryli negatywny zwigzek miedzy wie-
kiem oséb badanych a liczbg dni nieobecnosci.

Badanym wskaznikiem funkcjonowania zawodo-
wego byla takze satysfakcja z wykonywanej pracy. Po-
zytywnymi korelatami zadowolenia z pracy okazaly
sie waznos¢ i réznorodno$¢ zadan (19), dobre relacje
interpersonalne w pracy i dogodne godziny pracy (20).
W kregu zainteresowan badaczy znalazly sie réwniez
zdrowotne skutki stresu zawodowego w sektorze ban-
kowym. Zachorowalnos¢ pracownikdow, a takze po-
ziom ich zmeczenia w duzej mierze zalezg od fizycz-
nych warunkéw pracy (12), a takze czasu pracy i nate-
zenia obowiagzkéw domowych (13). Khattak i wsp. (10)
wymieniajg najczestsze symptomy, na ktdre skarzyli sie
badani, zwlaszcza osoby pracujace z wykorzystaniem
komputera — bdl plecéw, skrajne wyczerpanie fizyczne,
bdle glowy i problemy ze snem.

W RPA poddano badaniu pracownikéw 2 instytu-
c¢ji finansowych, skupiajac uwage na zrdédlach stresu
i zaangazowaniu badanych w prace. Wyniki badania
pozwalaja wnioskowaé, ze stres zawodowy - szcze-
golnie w kontekscie niskich wynagrodzen, braku do-
datkowych $wiadczen i przecigzenia praca - moze
skutkowa¢ spadkiem zaangazowania pracownikow
w wykonywang prace (21).

Pytania i hipotezy badawcze
Na podstawie analizy literatury przedmiotu dotyczacej
stresu zawodowego i jego skutkéw w zawodach z sek-
tora uslug bankowych, a takze w innych grupach za-
wodowych, postawiono nastepujace pytania i hipotezy
badawcze:
P1: Czy czesto$¢ wystepowania i poziom stresogen-
nosci zagrozen psychospotecznych réznicuja uzy-
skiwane przez badanych wskazniki stanu zdrowia
i funkcjonowania zawodowego?
P2: Czy istnieje interakcyjny wpltyw doswiadcza-
nego stresu i wieku na funkcjonowanie zawodowe
pracownikow i w jakich obszarach sie przejawia?
Nawiazujac do wynikéw badan uzyskanych przez
autorow wymienionych w poprzednim podrozdziale,
sformulowano nastepujace hipotezy badawcze:
H1: Subiektywnie odczuwana stresogennos¢ zagro-
zen psychospotecznych silniej wiaze sie z badanymi
skutkami niz sama obecno$¢ tych zagrozen.
H2: Osoby narazone na czestsze wystepowanie
i wyzszy poziom stresogennosci zagrozen psycho-
spotecznych zwigzanych z trescig i kontekstem pracy
odczuwaja mniejsze zadowolenie z pracy (17,19,20).
H3: Osoby narazone na czestsze wystepowanie
i wyzszy poziom stresogennosci zagrozen zwigza-
nych z kontekstem pracy i patologiami w relacjach
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interpersonalnych gorzej oceniaja swdj stan zdro-
wia fizycznego (12,13,22).

H4: Osoby narazone na czestsze wystepowanie
i wyzszy poziom stresogennosci zagrozen zwiaza-
nych z kontekstem pracy i patologiami charaktery-
zujg si¢ wieksza liczba dni nieobecnosci w pracy niz
osoby wskazujace na rzadsze wystgpowanie i mniej-
szg stresogennosc tychze zagrozen (22-24).

H5: Pracownicy wskazujacy na czestsze wystepowa-
nie i wyzszy poziom stresogennosci zagrozen zwia-
zanych z trescig i kontekstem pracy oraz patologia-
mi czgsciej deklaruja che¢ zmiany pracy (22,24).
H6: Pracownicy narazeni na czestsze wystepowanie
i wyzszy poziom stresogennosci wszystkich zagro-
zen psychospolecznych gorzej oceniaja swoja zdol-
nos$¢ do pracy (22,23,25).

H7: Pracownicy narazeni na czestsze wystepowanie
i wyzszy poziom stresogennosci zagrozen zwigza-
nych z kontekstem pracy charakteryzujg si¢ nizszym
poziomem zaangazowania emocjonalnego i wyz-
szym poziomem zaangazowania trwania (21,26,27).
H8: Osoby starsze odczuwajace silny stres rzadziej
s3 nieobecne w pracy niz osoby mtodsze odczuwaja-
ce podobny poziom stresu (17).

H9: Osoby starsze odczuwajace silny stres charakte-
ryzuja si¢ mniejsza zdolnoscia do pracy niz odczu-
wajace zblizony poziom stresu osoby mtodsze (23).

MATERIAL | METODY

Badana grupa pracownikéw bankoéw, a takze firm
ubezpieczeniowych i spotecznych kas oszczednos-
ciowo-kredytowych (N = 484) zostala wyodrebniona
z wiekszej populacji badanych rekrutowanej w ramach
projektu. Badanie przeprowadzono na terenie catej Pol-
ski, z wykorzystaniem kwestionariuszy w formie dru-
kowanej. Dobdr 0séb do badan byt kwotowo-losowy
(najpierw wylosowano miejscowosci, a nastepnie wy-
konano probe kwotowg), a samo uczestnictwo w bada-
niu - dobrowolne (28).

Narzedziem wykorzystanym w badaniu byla autor-
ska Skala Ryzyka Psychospotecznego (SRP) (28). Jest ona
rozwigzaniem czg¢$ciowo innowacyjnym, poniewaz trak-
tuje stresory w pracy 2-wymiarowo — pozwala oceni¢ nie
tylko czestos¢ ich wystepowania, ale takze poziom stre-
su, jaki cechy pracy wywotuja. Przy tworzeniu kwestio-
nariusza postuzono si¢ podzialem psychospotecznych
zagrozen zaproponowanym przez Coxa i wsp. (7). Nie-
ktdre z pozycji w SRP czesciowo zaczerpnigto lub wprost
pochodzi z Kwestionariusza do Subiektywnej Oceny

Pracy (6), Indeksu Zdolnosci do Pracy (29), Arkusza
Opisu Pracy Neubergera i Allerbeck (30), Skali Przy-
wiazania do Organizacji Allen i Meyera (Organizational
Commitment Questionnaire) (31).

Cze$¢ A SRP zawiera pytania o dane demograficz-
ne, a takze o zajmowane stanowisko oraz staz pracy.
W czeéci B znalazly si¢ pytania dotyczace funkcjo-
nowania zawodowego oraz samooceny stanu zdrowia
fizycznego. Odpowiedzi na pytania z czeéci B udziela-
ne s3 na nastepujacych skalach:

skala samooceny stanu zdrowia (w pordéwnaniu

z osobami w tym samym wieku i tej samej plci) -

5-stopniowa (od ,,bardzo zty” do ,bardzo dobry”);

skala zdolnos$ci do pracy (w pordwnaniu z calym
okresem zatrudnienia) — 5-stopniowa (od ,zdecy-
dowanie najnizsza” do ,zdecydowanie najwyzsza”);
skala zadowolenia z 7 aspektéw pracy - 4-stopniowa

(z odpowiedziami w formie piktogramdw);

skala zawierajgca pytania sondazowe dotyczace

zaangazowania emocjonalnego, normatywnego

i trwania - 3 stwierdzenia: 1) Pracuje w tej firmie,

bo ja lubie, 2) Pracuje w tej firmie, bo czujg sie zobo-

wigzany wobec firmy i ludzi, 3) Pracuje¢ w tej firmie,
bo trzeba gdzies pracowac — badani odnoszg si¢ do
twierdzen na 4-stopniowej skali odpowiedzi (,,tak”,

»raczej tak”, ,raczej nie”, ,nie”);

1-itemowa skala checi zmiany pracy - twierdzenie

odnoszace si¢ do checi zmiany pracodawcy z 4-stop-

niowy skala odpowiedzi (,,tak”, ,raczej tak”, ,raczej
nie”, ,nie”).

Czesci C i D SRP skonstruowane sg podobnie — znaj-
duja si¢ w nich twierdzenia opisujace cechy pracy lub
sytuacje stanowiace potencjalne zagrozenie psychospo-
teczne. Do tych twierdzen badany powinien si¢ usto-
sunkowac - tj. okresli¢, czy dana cecha wystepuje w jego
miejscu pracy, a jesli wystepuje, takze oceni¢, na ile jest
ona dla niego stresujaca (,wcale”, ,troche” czy ,,bardzo”).
Cze$¢ C zawiera 50 itemdw, czes¢ D — 9-16, w zalezno$ci
od branzy (w przypadku branzy bankowej - 14).

Narzedzie charakteryzuje si¢ zadowalajacymi
wlasciwodciami psychometrycznymi: wspdtczynniki
zgodnosci wewnetrznej a Cronbacha dla branzy ban-
kowej wynosza odpowiednio: 0,83 dla pozycji 7-13 czg-
$ci B; 0,94 dla calej czgsci C (w tym: 0,82 dla czynnika
tresci; 0,93 dla czynnika kontekstu i 0,80 dla czynnika
patologii) oraz 0,88 dla czesci D (28).

W analizie statystycznej postuzono si¢ 2 grupami
zmiennych. Pierwsza z nich to tzw. czynniki, czyli te
cechy pracy, ktére moga stanowi¢ zagrozenie psycho-
spoleczne. W tej grupie uwzgledniono m.in.:
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3 czynniki wyodrebnione z czesci C SRP:

— zagrozenia zwigzane z trescig pracy (TR),

— zagrozenia zwigzane z kontekstem pracy (KON),

— zagrozenia zwigzane z patologiami w miejscu
pracy (PAT),

czynnik specyficzny dla branzy, tzw. czynnik D (D).

Do zmiennych niezaleznych, ktére moga decydowac
o funkcjonowaniu psychofizycznym pracownika, zali-
czono rowniez wiek i plec.

Tres¢ pracy, kontekst pracy, patologie i czyn-
nik D potraktowano 2-wymiarowo, tzn. wykonano
osobne obliczenia dla wystgpowania (w) tych zmien-
nych (TR, KON , PAT , D ) i dla poziomu ich streso-
gennosci (TR , KON, PAT, D).

Druga grupe zmiennych w analizie statystycznej sta-
nowily zmienne zalezne, dotyczace oceny zdrowia fizycz-
nego i funkcjonowania pracownika w miejscu pracy:

liczba dni nieobecnosci w pracy spowodowanej wia-

sng chorobg - zwolnienie lekarskie, dni wolne,
samoocena stanu zdrowia fizycznego,

samoocena zdolnosci do pracy,

3 rodzaje zaangazowania w prace inspirowane po-

dzialem zaproponowanym przez Allen i Meyera (31):

— zaangazowanie emocjonalne — wyrazone w po-
zytywnym emocjonalnym stosunku do pracy
w firmie zatrudniajacej,

— zaangazowanie trwania — wyrazone w przeko-
naniu o koniecznosci pracy gdziekolwiek,

— zaangazowanie normatywne — wyrazone poczu-
ciem zobowigzania wobec firmy i wspdtpracow-
nikow,

zadowolenie z 7 aspektéw pracy - rodzaju wyko-

nywanej pracy, sposobu zorganizowania pracy, wa-

runkéw pracy, wynagrodzenia, mozliwosci rozwo-
ju zawodowego, relacji z przetozonymi i relacji ze
wspotpracownikami,

che¢¢ zmiany pracy - zmienna o odwrdconej ska-

li odpowiedzi, tj. im wyzszy wynik, tym mniejsza

che¢ zmiany pracy na inng.

Z dalszych analiz wykluczono dane pochodzace
od 3 0s6b ze wzgledu na brak danych (nieuwzglednie-
nie czesci itemow) lub watpliwosci co do rzetelnosci
wypelnienia ankiety. W analizowanej grupie znalazlo
sie 481 osob, w tym 406 kobiet i 75 mezczyzn, zatrud-
nionych w 26 firmach (bankach, firmach ubezpiecze-
niowych i spoldzielczych kasach oszczednosciowo-kre-
dytowych). Wsréd respondentéw przewazaly osoby
w wieku 31-50 lat, ktére facznie stanowily ponad 2/3 ca-
lej grupy badanej. Sredni wiek oséb badanych wyno-
sif 39,88 roku przy odchyleniu standardowym (standard

deviation - SD) réwnym 9,10. Ogélny staz pracy bada-
nych wyniést srednio 17,89 roku (SD = 9,49), a staz na
obecnym stanowisku 8,83 roku (SD = 7,40). Charakte-
rystyke badanej grupy przedstawiono w tabeli 1.

Tabela 1. Charakterystyka socjodemograficzna grupy badanej
Table 1. Sociodemographic characteristics of the respondents

Badani
Zmienna demograficzna Respondents
Demographic variable (N = 481)
n %
Ptec / Sex
kobiety / women 406 84,40
mezczyzni / men 75 15,60
Wiek [w latach] / Age [years]
miodsi / younger (< 44) 329 68,40
starsi / older (> 44) 152 31,60
Wyksztalcenie / Education
$rednie / secondary 143 29,70
wyzsze licencjackie / bachelor’s degree 67 13,90
wyzsze magisterskie / master’s degree 271 56,30

Testy normalnosci rozkladéw wszystkich analizowa-
nych zmiennych wskazaly, ze rozklad Zadnej ze zmien-
nych nie jest zblizony do rozkfadu normalnego. W zwiaz-
ku z powyzszym do oceny zwigzku miedzy czynnikami
psychospolecznymi a zmiennymi zaleznymi uzyto wspét-
czynnikow korelacji rang rho-Spearmana. Z kolei do oce-
ny istotno$ci réznic miedzy podgrupami, na podstawie
liczebnosci grup i twierdzen granicznych, zmienne po-
traktowano tak, jakby miaty rozklad normalny.

Zmienne mierzone na odwrdconych skalach
(tj. 3 wymiary zaangazowania i che¢ zmiany pracy)
zrekodowano, zeby interpretacja wynikéw byla spojna
z pozostalymi zmiennymi - tzn. im wyzszy wynik w za-
kresie powyzszych zmiennych, tym wigkszy poziom za-
angazowania i wigksza che¢ zmiany pracodawcy.

WYNIKI

Wigkszo$¢ analizowanych zmiennych zaleznych ko-
relowala ze wszystkimi analizowanymi czynnikami
psychospolecznymi, zaréwno w kontekscie ich wy-
stepowania, jak i stresogennosci. Wyjatek stanowity
wskazniki dni nieobecnosci w pracy i zaangazowania
normatywnego (tab. 2).
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Tabela 2. Wspétczynniki korelacji miedzy czynnikami a zmiennymi wyja$nianymi
Table 2. Correlation coefficients between factors and dependent variables

Czynnik

Factor

che¢ zmiany pracy
turnover intention

zaangazowanie zaangazowanie zaangazowanie
zdolno$¢ do pracy emocjonalne trwania normatywne zadowolenie

samoocena
zdrowia fizycznego

dni nieobecnosci

Zmienna
Variable

satisfaction

self-assessment ability to work affective continuance normative
commitment commitment

of physical health

days of absence

commitment

0,097*

-0,204**
-0,365**

0,080

-0,158** -0,182** -0,075 0,184**
-0,127*%*

0,102*

Wiek / Age
TR

0,301**

0,116*
0,103*
0,109*

0,231**

-0,187**

-0,156**

0,057

0,428**

-0,517**
-0,443**
-0,346**

0,297**

0,154** -0,201** -0,205** -0,316**
-0,229**
-0,178**

KON
PAT

0,337**

0,233**

-0,185%* -0,191**

0,150**

0,297**

0,131**
0,109*
0,035

0,204**

-0,227** -0,182**

0,097*

0,295**

-0,340"*
-0,434**
-0,401%*

0,287**

-0,137** -0,147** -0,202**
-0,311**
-0,298**

0,086

TR

0,420**

0,323**

0,067 -0,155%* -0,193**

KON
PAT

0,390**

0,085

0,287**

-0,127** -0,168**

0,065

-0,149** -0,137** -0,206** 0,261** 0,068 -0,363** 0,330**

0,070

TR - tre$¢ pracy / content of work, KON - kontekst pracy / context of work, PAT - patologie / pathologies, D - czynnik specyficzny dla branzy / specific factor for banking industry, w — wystepowanie / occurrence,

s — stresogenno$¢ / stressfulness. * p < 0,05; ** p < 0,01.

W przypadku par zmiennych skorelowanych ze soba
w sposoéb istotny statystycznie (pod uwage brano istot-
nos$¢, a nie sile zwiazku) przeprowadzono dodatkowo
testy istotnosci réznic zmiennej wyjasnianej, wedlug
podgrup powstatych poprzez podzielenie badanych na
osoby, ktdre uzyskaly wyniki wysokie (indeks ,,'”) i ni-
skie (indeks ,*”) zmiennych niezaleznych. Podgrupy
badanych podzielono wzgledem mediany (32).

Przeanalizowano rdznice w zakresie funkcjono-
wania zawodowego i samooceny zdrowia fizycznego
w grupach wylonionych ze wzgledu na poziom wyste-
powania zagrozen psychospolecznych (wyniki niskie
i wysokie). Osoby, ktdre czesciej wskazywaly na wyste-
powanie zagrozen zwigzanych z tredcig pracy (TR ?),
charakteryzowaly si¢ gorsza samooceng zdrowia fi-
zycznego i zdolnoscig do pracy oraz mniejszym za-
dowoleniem z pracy. Wystepowalo tez u nich nizsze
zaangazowanie emocjonalne i wyzsze zaangazowanie
trwania.

Z kolei czestsze wystepowanie psychospolecznych
zagrozen zawodowych nie pozostawalto w zwigzku z za-
angazowaniem normatywnym. Badani, ktdrzy czesciej
wskazywali na wystepowanie w ich pracy zagrozen
zwigzanych z kontekstem pracy (KON ?), uzyskiwali
istotnie gorsze wyniki w samoocenie stanu zdrowia fi-
zycznego, samoocenie zdolnosci do pracy, zadowoleniu
z pracy, checi zmiany pracy oraz w liczbie dni nieobec-
nosci. Wykazywali réwniez nizszy poziom zaangazo-
wania emocjonalnego i wyzsze wskazniki zaangazowa-
nia trwania niz osoby, u ktérych poziom wystepowania
psychospotecznych zagrozen zawodowych byl nizszy.

Wyzsze wyniki w wystepowaniu zagrozen zwiaza-
nych z patologiami (PAT, *) w relacjach interpersonal-
nych wiazaly si¢ z gorsza samooceng zdrowia fizycz-
nego i zdolnoscia do pracy, mniejszym zadowoleniem
z pracy i zaangazowaniem emocjonalnym, wigksza
checig zmiany pracy oraz liczba dni nieobecnosci. Co
ciekawe, z wiekszg liczbg zagrozen psychospotecznych
wigzalo sie silniejsze zaangazowanie trwania, odno-
szace sie do percepowanych ograniczonych perspek-
tyw w zakresie pozyskania innej pracy i ewentualnych
kosztéw zwigzanych z opuszczeniem organizacji.

W przypadku zagrozen specyficznych dla bran-
zy (D) badani czgsciej wskazujacy na ich wystepowa-
nie (D7) istotnie gorzej oceniali swoj stan zdrowia
fizycznego i zdolno$¢ do pracy, deklarowali wigksza
liczbe dni nieobecnosci, mniejsze zadowolenie z pracy
i zaangazowanie emocjonalne, wigeksza che¢ zmia-
ny pracy oraz silniejsze zaangazowanie normatywne
i trwania (tab. 3).
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Podobne wyniki mozna zaobserwowa¢, analizujac
réznice w funkcjonowaniu zawodowym i psychofi-
zycznym miedzy osobami okreslajagcymi wystepujace
zagrozenia psychospoleczne jako bardziej lub mniej
stresujace. Badani, ktérzy zagrozenia zwigzane z trescia
pracy okreslali jako bardziej stresujgce (TR ?), uzyskali
gorsze wyniki w skali samooceny zdrowia fizycznego,
zdolnosci do pracy, zadowolenia z pracy, zaangazowa-
nia emocjonalnego i checi zmiany pracy, a takze dekla-
rowali wigksze zaangazowanie normatywne i trwania.
Grupa respondentéw o wyzszych wynikach w skali
stresogenno$ci zagrozen zwigzanych z kontekstem pra-
cy (KON_?) charakteryzowata si¢ gorszymi wynikami
w nastepujacych skalach: samoocena stanu zdrowia
fizycznego, zdolnos¢ do pracy, zadowolenie z pracy,
zaangazowanie emocjonalne i che¢ zmiany pracy oraz
nizszymi wynikami w skali zaangazowania trwania.

Badani wskazujacy na wysoki poziom stresogenno-
$ci zagrozen zwigzanych z patologiami (PAT *) uzyska-
li istotnie gorsze wyniki w skali samooceny zdrowia
fizycznego, zdolnosci do pracy, zadowolenia z pracy,
zaangazowania emocjonalnego, zaangazowania trwa-
nia i checi zmiany pracy. Badani wskazujacy na wyzszy
poziom stresogennosci zagrozen zwigzanych z czyn-
nikiem specyficznym dla branzy (D) gorzej oceniali
swoj stan zdrowia fizycznego, swoja zdolnos¢ do pracy
(nieznacznie), a takze deklarowali mniejsze zadowole-
nie z pracy, stabsze zaangazowanie emocjonalne oraz
silniejsze zaangazowanie trwania i wiekszg che¢ zmia-
ny pracy. Powyzsze wyniki obrazuje tabela 4.

Celem weryfikacji hipotezy o interakcyjnym wpty-
wie wieku i doswiadczanego stresu zawodowego na
poziom absencji i zdolno$¢ do pracy przeprowadzo-
no 2-wymiarowe analizy wariancji. Istotne statystycz-
nie réznice (F = 6,579; p < 0,05) zaobserwowano tyl-
ko w przypadku liczby dni nieobecnosci z tytutu wta-
snej choroby i stresu zwigzanego z kontekstem pracy.
U o0s6b mlodszych, do 44. roku Zycia wilacznie (33),
stresogenno$¢ zagrozen nie réznicowala znaczaco licz-
by dni nieobecnosci w pracy, a w przypadku wysokiej
stresogennodci liczba ta nawet nieco malafa. Z innej
strony, osoby starsze, ktore odczuwaly silny stres, byly
znaczaco dluzej nieobecne w pracy z powodu wlasnej
choroby w ciggu ostatniego roku (ryc. 1).

OMOWIENIE

Model przeprowadzonego badania wpisuje sie we
wspoélczesne nurty teoretyczne, ktére dotycza subie-
ktywnej i interakcyjnej natury stresu, a takze jego

Nieobecno$é [dni] / Absence [days] [n]
=

e

niska wysoka
low high

Stresogenno$¢ zagrozen zwigzanych z kontekstem pracy /
/ Stressfulness of work context related threats

Badani / Respondents: + mtodsi / younger (< 44) starsi/ older (> 44)

Ryc. 1. Interakcyjny wplyw doswiadczanego stresu i wieku
na absencje w pracy

Fig. 1. The interactive effect of experienced stress and age
on absence at work

konsekwencji. Niewatpliwym atutem tego modelu
jest 2-wymiarowe ujecie problemu zagrozen psycho-
spotecznych, uwzgledniajace wystepowanie zagrozen
iich poziom stresogennosci, a takze jego mocne podto-
ze teoretyczne (7). Uzyskane wyniki w duzym stopniu
pokrywaja si¢ z wynikami innych badan, prowadzo-
nych wéréd réznych grup zawodowych, ale dostarczaja
tez informacji o tym, ze praca w sektorze bankowym
wiaze sie ze specyficznymi kategoriami zagrozen, a te
z kolei wywotuja negatywne skutki w funkcjonowaniu
zawodowym pracownikow.

Na podstawie uzyskanych wynikéw nalezy wnosic,
ze zaré6wno sama obecno$¢ analizowanych psychospo-
tecznych cech pracy, jak i subiektywnie przypisywa-
na im stresogenno$¢ pozostaja w istotnych zwiazkach
z wiekszoscig badanych wskaznikéow zdrowia i funk-
cjonowania pracownikéow zatrudnionych w sektorze
bankowym. Uzyskane wyniki koresponduja z danymi
literaturowymi na temat psychospotecznych zagrozen
w sektorze ustug bankowych. W wigkszosci publikowa-
nych badan skupiano si¢ jednak gléwnie na tzw. stre-
sorach zwigzanych z trescig pracy (np. specyficznych
wymaganiach pracy, rodzaju wykonywanych zadan,
ilosciowego i jakosciowego obcigzenia pracg) (9-11).

W stosunku do danych literaturowych nowoscia za-
prezentowanego w niniejszej pracy podejscia jest zwro-
cenie uwagi na tzw. czynniki kontekstowe i patologie
w relacjach miedzyludzkich, ktére moga by¢ zrodiem
stresu — rozwdj kariery, kulture organizacyjna, orga-
nizacje pracy, jakos¢ relacji miedzyludzkich w pracy,
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wsparcie spoleczne oraz przejawy dyskryminacji, mob-
bingu i agresji w relacjach pracowniczych. W $wietle
uzyskanych wynikéw nalezy stwierdzi¢, ze to wlasnie
spoteczny kontekst wykonywanej pracy wraz z jej orga-
nizacja generuje wiecej niekorzystnych zmian w funk-
cjonowaniu badanych niz stresory odnoszace si¢ do
tresci wykonywanych zadan zawodowych. Oznacza¢ to
moze, ze badani pracownicy w wigkszym stopniu do-
pasowani sg do tresciowych wymagan wykonywanej
pracy niz do wymagan wynikajacych z kultury i klima-
tu organizacyjnego instytucji bankowych. Odnoszac
sie do poszczegolnych hipotez postawionych w pracy,
nalezy stwierdzi¢, ze:

1. Nie zaobserwowano wielu réznic w skutkach, jakie
niesie wystepowanie i stresogenno$¢ analizowanych
zagrozen (HI). Istnialo przypuszczenie, ze w przy-
padku samego wystepowania danej kategorii zagro-
zen moga one nie przynosi¢ zadnych negatywnych
skutkow, a dopiero ocenienie ich jako stresujace
wywola pewne zmiany w zachowaniu i psychice
pracownikow. Mozliwe jest, ze pracownicy przed-
siebiorstw przechodzacych procesy modernizacyj-
ne s3 obcigzeni obowigzkami bardziej niz zwykle
i niekiedy korzystajg z dni wolnych pod pretekstem
choroby, zeby odpocza¢ od pracy. W zwigzku z po-
wyzszym skutki zdrowotne i skutki objawiajace si¢
w funkcjonowaniu zawodowym sg efektem wysitku
wkladanego w sprostanie wymaganiom i wyzwa-
niom pracy, bez udziatu stresu.

2. Wykazano istotne statystycznie zwigzki miedzy wy-
stepowaniem i stresogennoscig zaréwno psychospo-
tecznych zagrozen zwigzanych z trescia, jak i kontek-
stem pracy a zadowoleniem z pracy (H2). Obydwie
grupy psychospotecznych zagrozen (analizowane za-
réwno pod katem czestosci wystepowania, jak i po-
ziomu subiektywnej stresogennosci) istotnie wigzaly
sie z obnizonym zadowoleniem z pracy.

3. Pracownicy, ktérzy wskazywali na czestsze wyste-
powanie lub wigkszg stresogennos¢ psychospolecz-
nych cech pracy zwigzanych z trescig i kontekstem
pracy, gorzej oceniali swéj stan zdrowia fizyczne-
go (H3). Do analogicznych wnioskéw doszli tez inni
badacze, chociaz w swoich analizach koncentro-
wali sie glownie na stresogennosci wymagan pracy
w sektorze bankowym (12,13,22).

4. Nie odnotowano istotnych statystycznie zwigzkéw
miedzy odczuwanym stresem z tytulu obecnosci
psychospolecznych zagrozen w pracy a liczba dni
nieobecnosci w pracy z powodu wilasnej choro-
by (H4). Warto przy tym przypomnie¢, ze wskaznik

absencji nie opieral si¢ na dlugosci uzyskanych
zwolnien lekarskich, ale byt subiektywnym oszaco-
waniem liczby dni nieobecnosci w pracy (L4, urlop
wypoczynkowy, urlop na zadanie) wykorzystanych
na zadbanie o zdrowie. Z kolei taki zwigzek wykry-
to w przypadku deklarowanej przez badanych samej
obecnosci tych zagrozen. Zwiazek ten byt szczegdl-
nie wyrazny w przypadku wystepowania zagrozen
zwigzanych z kontekstem pracy i patologiami w sto-
sunkach miedzyludzkich, co postulowano w H3. Nie
zostala ona w pelni potwierdzona. Wynik wydaje
sie o tyle zaskakujacy, ze w $wietle procesualnych
teorii stresu (34-36) to wtlasnie interpretacja po-
znawcza bodzca jako wyzwania lub zagrozenia uru-
chamia fizjologiczny mechanizm reakcji stresowej,
a ta z kolei (o ile jest silna i/lub diugotrwata) prowa-
dzi do rozwoju zaburzen w stanie zdrowia i zmian
w funkcjonowaniu jednostek. Sugeruje to, ze sama
konfrontacja z czynnikami utrudniajacymi prace
i pogarszajacymi atmosfere w pracy stanowi rodzaj
obciazenia, ktéry wiaze sie z wyzszymi wskaznika-
mi nieobecnosci w pracy. Omawiany wynik wyma-
ga jednak weryfikacji w dalszych badaniach.

. W pelni potwierdzona zostata hipoteza 5. (H5) do-

tyczaca checi zmiany pracy - czestsze wystepowa-
nie i wigksza stresogennos¢ zagrozen zwigzanych
z trescig, kontekstem pracy i patologiami decyduja
o czestszych deklaracjach checi zmiany pracy.

. Hipoteza 6. (H6) znalazta potwierdzenie w przypad-

ku zagrozen zwigzanych z wszystkimi 4 kategoriami
stresorow — wysoka stresogenno$¢ zagrozen psycho-
spolecznych wigzala si¢ z nizszg zdolnoscia do pracy.

. Mozna przyja¢, ze hipoteza 7. (H7), méwigca o spad-

ku zaangazowania emocjonalnego i zwiekszeniu za-
angazowania trwania w obliczu zagrozen zwigzanych
z kontekstem pracy, zostala potwierdzona - czgstsze
wystepowanie i silniejsza stresogennos¢ wszystkich
kategorii zagrozen wigzaly sie ze stabszym zaanga-
zowaniem emocjonalnym, ale tez z silniejszym za-
angazowaniem trwania, natomiast rzadko i stabo
réznicowaly zaangazowanie normatywne. Jednym
z waznych przejawéw funkcjonowania zawodowego
jest poziom zaangazowania organizacyjnego, defi-
niowany jako stan psychologiczny, ktéry charaktery-
zuje relacje pracownika z organizacjg i ma znaczenie
dla decyzji o pozostaniu w niej (31, s. 6).

Za Glazer i Beehrem (37) przyjeto, ze poziom zaan-

gazowania organizacyjnego mozna traktowac jako kon-
sekwencje do$wiadczen jednostki w danej organizacji
(a w tym konkretnym przypadku - psychospotecznych
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warunkow pracy i stresu z nich wynikajacego). Zakta-
dano, ze przede wszystkim na zaangazowanie emo-
cjonalne bedzie wpltywa¢ poziom stresogennosci psy-
chospotecznych warunkéw pracy. To zalozenie zostalo
potwierdzone. Niezaleznie od kategorii analizowanych
zagrozen psychospotecznych, zaréwno w przypadku
ich wystepowania, jak i stresogennosci, zaobserwowa-
no konsekwentne zwiazki z nizszym poziomem tego
zaangazowania.

W przypadku zaangazowania trwania zaobserwo-
wano odwrotng zalezno$¢ - jego wyzsze wskazniki
wspolwystepowaly z czestszym wystepowaniem psy-
chospolecznych zagrozen i ich wigkszg stresogenno-
$cig. Zwiazek miedzy psychospolecznymi zagrozenia-
mi iich stresogennoscia a zaangazowaniem normatyw-
nym w prezentowanym badaniu mial charakter incy-
dentalny i dotyczyl wylacznie wystepowania w $rodo-
wisku pracy stresoréw typowych dla badanej branzy.

Warto podkresli¢, ze dane literaturowe w tym
wzgledzie réwniez nie sg jednoznaczne. W niektérych
badaniach uzyskano rezultaty wskazujace, ze zaréwno
subiektywne, jak i obiektywne miary stresu konsekwen-
tnie korelowaly negatywnie ze wszystkimi wymiarami
zaangazowania (38). W innych wskazywano na role
specyficznych stresordéw, takich jak niejednoznacznos¢
roli i konflikt roli, a wigc stresordw z grupy tzw. czyn-
nikéw kontekstowych (39), ktére negatywnie wigzaty
sie z zaangazowaniem afektywnym i normatywnym,
lecz nie byly w zwiazku z zaangazowaniem trwania.
Wyniki badan, w ktorych skupiono si¢ na ogélnym po-
ziomie odczuwanego stresu zawodowego wskazywaty
na negatywny zwigzek stresu i zaangazowania emocjo-
nalnego (26,27,40) oraz pozytywna zalezno$¢ miedzy
stresem a zaangazowaniem trwania (26,27) i zaangazo-
waniem normatywnym (27,37).

Nalezy réwniez podkredli¢, ze w niniejszej pracy
pytania o zaangazowanie organizacyjne mialy charak-
ter sondazowy i nie odpowiadaly wprost skali do bada-
nia zaangazowania organizacyjnego, stworzonej przez
Meyera i Allen (31). Korelacje poszczegdlnych pytan
z wynikami wspomnianego narzedzia wedlug klasy-
fikacji Guilforda byly niskie lub przecietne, chociaz
istotne statystycznie. Z tego wzgledu wyniki uzyska-
ne w niniejszym badaniu nalezy traktowa¢ ostroznie.
Z 2 ostatnich hipotez (H8 i H9), w ktérych postulo-
wano istnienie interakcyjnego wplywu odczuwanego
stresu i wieku na funkcjonowanie zawodowe, udalo
sie potwierdzi¢ tylko hipoteze 8. — osoby starsze wska-
zujace na wysoka stresogennos¢ zagrozen zwigzanych
z kontekstem pracy dluzej byly nieobecne w pracy niz

osoby mlodsze, odczuwajace podobny poziom stresu.
Takie wyniki zaprzeczaja doniesieniom Oke i Dawso-
na (17), ktorzy dostrzegli, ze wraz z wiekiem pracowni-
kéw, malata ich absencja w pracy.

Jak juz zauwazono, ciekawych informacji o specy-
fice pracy w banku dostarcza liczba dni nieobecno-
$ci z tytutu wlasnej choroby. Zmienna ta rzadziej niz
pozostate wigzala sie z wystepujacymi zagrozeniami,
podobnie jak zaangazowanie w prace. Takie wyniki
moga oznaczaé, ze pracownikom banku stawiane sa
bardzo wysokie wymagania w zakresie dyscypliny pra-
cy i nawet w obliczu stresujgcych warunkéw pracy nie
moga oni sobie pozwoli¢ na dluzsza absencje lub stab-
sze zaangazowanie w przydzielone zadania.

Nalezy jednak zaakcentowa¢ inny charakter zalez-
noséci miedzy zagrozeniami a zaangazowaniem emo-
cjonalnym i trwania. Pracownicy bardziej narazeni na
stres zawodowy mniej angazowali si¢ emocjonalnie,
co znaczy, ze nie czuli si¢ osobiscie przywiazani do
organizacji. Silniejsze byto u nich z kolei zaangazowa-
nie trwania, co mozna wytlumaczy¢ nastepujaco: bez
wzgledu na stresujace warunki pracy osoby zatrud-
nione w sektorze bankowym angazuja si¢ w swoja pra-
ce z obawy o koszty wynikajace z jej utraty i ,,trwaja”
w niej, poniewaz ciezko bytoby im znalez¢ inng prace.

Czgstsze wystgpowanie zagrozen psychospotecznych
zwigzanych z kontekstem pracy i czynnikiem specy-
ficznym dla branzy w mniejszym stopniu réznicowalo
réwniez poziom zaangazowania normatywnego. Przy-
puszczalnie w branzy bankowej wytwarzana jest specy-
ficzna kultura organizacyjna, wzmacniajaca w pracow-
nikach poczucie lojalnosci, wiernosci i zobowiazania
wobec firmy. Prawdopodobne jest tez, ze w badanym
sektorze zarzadzanie absencja przyjeto patologiczny wy-
miar i pracownicy unikaja zwolnien lekarskich z obawy
przed zmniejszeniem zarobkéw czy utratg pracy.

Teze te potwierdzaja wyniki badan Cieslaka i Wi-
derszal-Bazyl (41), w ktérych bankowcy wyrdzniali
sie najnizsza $rednia roczng absencjy. Najsilniejsze
korelacje zaobserwowano w przypadku 2 zmiennych
zaleznych, tj. zadowolenia z pracy i intencji zmiany
pracy. Mozna przypuszczaé, ze pracownicy narazeni
na oddzialywanie zagrozen psychospotecznych traca
satysfakcje z pracy, pracuja niejako z koniecznosci i na-
wet jezeli kiedy$ lubili dotychczasowa prace, sg goto-
wi w kazdej chwili ja zmieni¢. Wszystkie potencjalne
czynniki ryzyka odbijaja si¢ negatywnie réwniez na
zdrowiu fizycznym i zdolnosci do pracy.

Skutki narazenia na zagrozenia psychospolecz-
ne moga by¢ szczegdlnie widoczne u oséb starszych.
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Prawdopodobnie beda one ucieka¢ od problemoéw
i stosowa¢ unikowe strategie radzenia sobie ze stre-
sem. Taki stan moze by¢ podyktowany biologicznymi
konsekwencjami starzenia si¢ — stabsza wydolnoscia
organizmu, przeme¢czeniem, ale moze wynika¢ takze
ze znudzenia dotychczasowym zajeciem. Wymienione
zachowania mogg by¢ jednoczesnie oznakami wypale-
nia zawodowego (42).

Z innej strony, osoby mlodsze, zwykle o mniejszym
stazu pracy, prawdopodobnie muszg si¢ w pracy bar-
dziej starac niz pracownicy o ugruntowanej juz pozycji
i nie korzystaja ze zwolnien lekarskich w obawie przed
dezaprobatg przelozonych. Wykryto réwniez ciekawa
zalezno$¢ w funkcjonowaniu zawodowym pracownikow
sektora bankowego - stres zawodowy moze pogorszy¢
stan zdrowia pracownikdéw, ich samopoczucie, stosunek
do pracodawcy i motywacje do pracy, ale mimo to pra-
cownicy nadal sg sktonni przychodzi¢ regularnie do pra-
cy i wywiagzywac sie ze swoich obowigzkéw. Warto sie
jednak zastanowi¢, w jaki sposob przeklada si¢ to na ja-
kos$¢ wykonywanej pracy, a w dalszej perspektywie takze
na funkcjonowanie calej organizacji. Potocka (43) wska-
zuje kilka potencjalnych skutkéw stresu na poziomie or-
ganizacji — spadek produktywnosci, wysoka fluktuacje
pracownikow czy nieadekwatne wykorzystywanie czasu
pracy, co z kolei moze przynies¢ przedsigbiorstwom stra-
ty finansowe (6).

Warto doda¢, ze w podziale zagrozen wedlug Coxa
i wsp. (7) patologie w relacjach interpersonalnych sg kom-
ponentem kontekstu pracy. Prawdopodobnie czynniki
szeroko rozumianego kontekstu pracy, czyli jakos¢ kon-
taktow z innymi pracownikami, wynagrodzenie, pel-
nione role czy réwnowaga miedzy Zyciem zawodowym
a prywatnym, s3 wigc silniej powigzane ze stanem psy-
chofizycznym pracownika niz sama tre$§¢ wykonywanej
pracy czy cechy pracy specyficzne dla branzy bankowej.

WNIOSKI

Zaprezentowane wyniki dotyczace zwiazku miedzy ty-
pem psychospolecznych zagrozen zawodowych a zdro-
wiem i funkcjonowaniem pracownikéw sektora banko-
wego wskazujg na wysokie obcigzenie stresem tej grupy
zawodowe;j.

Wigkszos¢ wykrytych zwigzkow jest zbiezna za-
réwno z danymi literaturowymi dotyczacymi zrodet
i skutkow stresu w sektorze bankowym, jak i danymi
pochodzacymi z badania innych grup zawodowych.

Niniejsze badanie wykazalo, ze stres wynikajacy
z obecnodci psychospolecznych zagrozen doswiadczany

przez pracownikéw sektora bankowego znajduje sie
na poziomie przecigtnym w odniesieniu do norm dla
populacji pracujacej — dla wyniku ogélnego oraz dla
czynnikow tresci, kontekstu i patologii.

Zaréwno samo wystepowanie, jak i subiektywnie
odczuwana stresogennos$¢ analizowanych psychospo-
tecznych zagrozen w tej grupie pracownikow wigze sie
z gorszg oceng zdrowia fizycznego, obnizeniem zdolno-
$ci do pracy, mniejszym zadowoleniem z pracy i silniej-
sz3 motywacja do zmiany pracy na inna.

Walorem niniejszej publikacji wydaje si¢ poréwnanie
zwiagzkéw miedzy samym wystepowaniem psychospo-
tecznych zagrozen a mierzonymi wskaznikami zdrowia
i funkcjonowania z wynikami analiz, w ktérych oceniano
relacje miedzy stresogennoscia tych zagrozen a wskazni-
kami zdrowia. Z poréwnan tych wynika, ze z punktu wi-
dzenia praktyki prewencji stresu w miejscu pracy nie ma
wigkszego znaczenia, czy w diagnozie srodowiska pracy
pod wzgledem zagrozen psychospolecznych oprzemy sie
na intersubiektywnych wskaznikach wystepowania za-
grozen psychospotecznych, czy tez uwzglednimy odczucia
pracownikow dotyczace stresogennosci poszczegdlnych
cech pracy. Z kolei z ekonomicznego punktu widzenia
szybsza i tanisza wydaje sie opcja list kontrolnych wskazu-
jacych, czy dany czynnik psychospoleczny wystepuje na
okreslonym stanowisku pracy.

Ograniczeniem omawianych badan jest brak re-
prezentatywnosci grupy w odniesieniu do struktury
zatrudnienia. Cztery skale zagrozen, wyodrebnione
na podstawie analizy czynnikowej (28), z jednej stro-
ny upraszczaja nieco model statystyczny, ale z drugiej
ograniczaja mozliwo$¢ wnioskowania w poréwnaniu
z listag zagrozen zaproponowanych przez Coxa
i wsp. (7). Rowniez swego rodzaju ograniczeniem jest
zastosowana metodologia badan - nosna pod wzgle-
dem praktycznym (poniewaz pozwala stosunkowo
szybko diagnozowac liczne problemy w $rodowisku
pracy), ale majaca ograniczenia teoretyczne, wynika-
jace ze stosowania l-itemowych miar uznanych kon-
struktéw psychologicznych.

Nalezy podkredli¢, ze obecnie w $wiecie naukowym
toczy si¢ burzliwa dyskusja dotyczaca stosowania poje-
dynczych pytan do badania zlozonych konstruktow -
stanowisko wielu prominentnych naukowcéw nie jest
w tym zakresie jednoznaczne (np. 44,45,46). Autorzy ni-
niejszej publikacji uwazajg jednak, ze do celéw skrinin-
gu i profilaktyki antystresowej w miejscu pracy zapro-
ponowane przez nas strategie pomiaru sg wystarczajace.

Zaprezentowane wyniki i wnioski z badania
moga stuzy¢ jako wskazéwka zaréwno dla wlascicieli
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i dyrektoréw sieci i placowek bankowych, jak i bez-
posredniego kierownictwa, a takze dla pracownikéw
zarzadzajacych zasobami ludzkimi. Moga one pomoc
w odpowiedniej organizacji warunkéw pracy, zadan,
tworzeniu strategii organizacyjnych, a takze w przygo-
towaniu szkolen lub programoéw profilaktycznych dla
pracownikow przez stuzby medycyny pracy.
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