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Streszczenie: Celem pracy byta identyfikacja warunkoéw pracy i zrodet stresu wiascicieli
matych przedsigbiorstw. Stres zawodowy byl mierzony za pomocg Kwestionariusza
Subiektywnej Oceny Cech Pracy (Dudek, Waszkowska, Hanke, 1999) i dziesi¢ciu pytan
zwigzanych ze specyfika funkcjonowania matego przedsigbiorstwa. Do oceny skutkow stresu
wybrano cztery obszary: zmeczenie, motywacja do pracy, zdrowie fizyczne i dobrostan
psychiczny. Grupa sktadata si¢ z 78 wiascicieli matych przedsigbiorstw (Sredni wiek 43,9 lat)
ktorzy prowadzili wtasng firm¢ od $rednio 10 lat i zatrudniali przecigtnie 9 pracownikow.
Stres zawodowy byt na umiarkowanym poziomie (6 sten). Najbardziej ucigzliwymi cechami
pracy byty funkcjonowanie firmy w srodowisku biznesowym oraz konflikt w relacji praca —
dom. Rezultatem stresu zawodowego byt gorszy dobrostan psychiczny (70%) oraz ciagle
zmeczenie (45%). Wiek przedsigbiorcy, czas pracy i czas istnienia firmy na rynku nie byt
zZwiazany z percepcjg stresu zawodowego.

Stowa kluczowe: mate przedsigbiorstwo, stres psychologiczny, warunki pracy, wtasciciel,
zdrowie



Wprowadzenie

Stres pracy jest szczegblnym waznym zagadnieniem nie tylko dla samych
pracujacych, ale rowniez dla funkcjonowania organizacji. Trendy rozwojowe procesow pracy
(prace ztozone, wymagajace kwalifikacji i wspotpracy z innymi ludZzmi - gtownie z klientami
— odbiorcami ustug) oraz zwigkszanie si¢ samozatrudnienia powoduja coraz wigkszg wage
czynnikow psychospotecznych w miejscu pracy oraz potrzebe diagnozowania stresu i jego
konsekwencji wérod pracujacych (EASHW, 2000; Paoli, Merllié, 2001; Patent-Thirion,
Person, Paoli, 2002).

Stres jest pojeciem wieloznacznym. W literaturze spotyka si¢ trzy sposoby jego
definiowania (Cox i in., 2000; EASHW, 2000). W pierwszym stres rozumiany jest jako
zespot bodzcoéw opisujacych srodowisko pracy, wywotujacy zaburzenia w stanie zdrowia i
funkcjonowania. W drugim ujeciu stres definiowany jest jako reakcja na nadmierne
wymagania S$rodowiska pracy. Reakcje te sg opisywane w terminach fizjologicznych,
psychologicznych i behawioralnych. Trzecie podejscie ujmuje stres jako relacje lub interakcje
pomiedzy srodowiskiem a pracownikiem.

Warunki pracy w krajach europejskich

Migjsce pracy moze prowadzi¢ do wytworzenia doswiadczen, ktéore maja wplyw na
promocj¢ albo pogorszenia dobrostanu psychicznego. W krajach kandydujacych do Unii
Europejskiej (przed rokiem 2004) znacznie wigcej osob, niz w UE, prowadzi wlasng
dziatalno$¢ gospodarczg (Srednio 22%, a w Polsce 33%). Wyrazne widoczne sg na rynku firm
zatrudniajacych tylko jedna osobg. Samozatrudniajacy sie charakteryzuja sie dluzszym
tygodniowym czasem pracy niz pracujacy u innych, odpowiednio 46,1 i 36,7 godzin (Paoli,
Merlli¢, 2001) oraz maja mniej dogodne godziny pracy (Patent-Thirion, Person, Paoli, 2002).
Praca w weekendy jest czestsza niz kiedys, zwlaszcza w soboty. W jedng niedziele miesigca
pracowato 29% specjalistow 1 34% menedzerow. Nieregularno$¢ czasu pracy w ciggu catego
tygodnia jest cecha charakterystycza zawodoéw wymagajacych wysokich kwalifikacji, czyli
specjalistow 1 kierownikow oraz samozatrudniajacych si¢. Elastyczny czas pracy deklarowato
84% pracujacych na wilasny rachunek. Dla wigkszos$éi (81%) czas pracy byl dobrze
dopasowany do ich zycia rodzinnego 1 towarzyskiego (Paoli, Merlli¢, 2001).

W ostatnich latach na pierwszy plan wsrod zrodet generujacych stres pracy wysunely
si¢ czynniki zwigzane z intensywnos$cig pracy. Sg to: szybkie tempo pracy, Scisle okreslone
terminy oraz niewystarczajacy czas na wykonanie zadania. W krajach kandydujacych do UE
intensywno$¢ pracy jest wigksza, jesli chodzi o szybkie tempo, ale rzadziej pod presja
termindw. Praca ta ma bardziej tradycyjng organizacj¢, charakterystyczng raczej dla
przemystu niz ustug. W mniejszym stopniu wykorzystywane sg nowoczesne technologie i
ukierunkowanie na prace z klientem (Patent-Thirion, Person, Paoli, 2002). Do najczesciej
rejestrowanych problemow zdrowotnych powodowanych nadmierng szybkoscig pracy i1 pod
presja okreslonych terminéw naleza: bole plecow, stres, bole migéni ramion 1 karku, ogdlne
zmeczenie (Paoli, Merllie, 2001).

Na jakosciowe obcigzenie praca sktadaja si¢ nie tylko poziom jej trudnosci i
powtarzalno$ci, ale rowniez stopien odpowiedzialnosci 1 zlozonosci, a w zwigzku z tym
zespotowos¢ wykonywania pracy i1 konieczno$¢ ciaglego uczenia si¢. W dalszym ciagu
odpowiedzialnymi za pracg sg przede wszystkim menedzerowie. Wigkszos$¢ pracujacych staje
przed konieczno$cia rozwigzywania nagtych problemow w pracy (97%) i1 uczenia si¢ nowych
umiejetnosci (78%) (Paoli, Merllié, 2001).

Dos$wiadczanie stresu w pracy jest zjawiskiem do$¢ powszechnym. Zglaszane bylo
przez ponad 1/4 pracujacych. Réwnoczesnie warto zauwazy¢, iz wigkszo$¢ pracujacych jest
zadowolona z warunkéw pracy. Cze$ciej usatysfakcjonowani sg pracujacy na wilasny
rachunek niz zatrudniani przez innych. Stres w pracy dotyka glownie zarzadzajacych (39%) 1
specjalistow (38%), zwlaszcza z sektora zdrowia, pracy socjalnej i edukacji (Paoli, Merllié,
2001). Zawodowe ryzyko stresu byto réwniez powazne wsréd menedzeréw duzych korporacji
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oraz menedzeréw matych przedsiebiorstw (EASHW, 2000). Przemoc w miejscu pracy:
fizyczna, molestowanie seksualne, tyranizowanie i zastraszanie, sg si¢ zjawiskiem, o ktérym
zaczyna si¢ mowicé. Specjalisci i kierownicy sg bardziej narazeni na przemoc stosowang przez
0soby spoza organizacji (Paoli, Merllié, 2001). Poziom udzielanego wsparcia spotecznego w
pracy jest niezwykle istotny, poniewaz traktuje si¢ je jako czynnik modyfikujacy
spostrzeganie wielkosci stresu zawodowego. Mozliwos¢ uzyskania realnej pomocy w
problemach pojawiajacych si¢ w pracy ma wigkszos$¢ pracujgcych (ponad 80%).

Zrodla stresu

Klasyczny podziat warunkéw pracy obejmuje czynniki techniczne, organizacyjne i
materialnego srodowiska pracy (Kawecka — Endler, 1996). W spos6b marginalny traktuje si¢
tu czynniki psychospoteczne. Podzial zaproponowany przez zespot Coxa (Cox, Griffiths,
Rial-Gonzalez, 2000) niweluje te niedogodno$¢ poprzez podziat warunkow pracy na zwigzane
z trescig pracy (opis zadan, tempo pracy, ilos¢ i jako$§¢ pracy, harmonogram) oraz kontekstem
pracy (czynniki organizacyjne — struktura organizacyjna, Kkultura, pelnione role,
podejmowanie decyzji, $ciezka kariery oraz relacje interpersonalne, w tym wsparcie
spoteczne). W tych ostatnich w znacznym stopniu uwzglgdnione sg psychospoteczne aspekty
pracy. Jest to znaczenie szersze rozumienie warunkéw pracy niz w ich ergonomicznej
klasyfikacji. Z ergonomicznego punktu widzenia warto koncentrowac si¢ na plaszczyznie
reakcji (obcigzenie psychiczne w pracy sytuacja ogdlng) oraz skutkow (stres, zdrowie,
bezpieczenstwo pracy).

W pracy kierowniczej i umystowe] wyroznia si¢ siedem gltoéwnych zrodel stresu
(Cooper, Marshall, 1978/87), ktore pozostaja w $cistej relacji z przedstawionym powyzej
ujeciem Coxa 1 wspotpracownikow. Wsrdd nich znajduja sie dwie kategorie nie sg zwigzane z
praca i organizacja. Jest to sfera kontaktoéw organizacji z otoczeniem, a $cis$lej mowiac
konflikty w relacji praca — dom lub innymi waznymi sferami pozazawodowymi oraz
indywidualno$¢ kierownika. Relacja praca — dom sprzyja caloSciowemu ujeciu
funkcjonowania pracujacych na tle podejmowanych przez nich innych rol spotecznych. Cechy
osobowe kierownika oraz jego postawy, styl funkcjonowania i motywacja, w innych
podejsciach traktuje si¢ jako modyfikatory percepcji stresu pracy.

Za szczeg6lng dla generowania stresu uznano kombinacj¢ trzech wymiardw:
wymagan, kontroli nad pracg (autonomii) oraz wsparcia psychospotecznego (Theorell,
Karasek, 1996). Jesli wymagania w pracy sa zbyt wysokie a zajmowane stanowisko nie
pozwala na modyfikacj¢ wlasnych warunkow pracy, sytuacja staje si¢ stresujgca (wysokie
napigcie 1 poczucie zagrozenia). Jest podobna do wzrostu tempa zuzycia 1 zniszczenia
organizmu oraz prowadzi do wzrostu ryzyka zachorowania. Inaczej, jesli wymagania sg tak
samo wysokie, ale organizacja pracy sprzyja sprawowaniu okreslonej kontroli, oznacza to
sytuacj¢ aktywnos$ci 1 wyzwania. Modyfikujacym czynnikiem w pracy jest i1los¢ 1 jakos¢
wsparcia spotecznego otrzymywanego od przelozonych i1 wspotpracownikow. Jesli jest
dostgpne 1 adekwatne moze by¢ czynnikiem buforowym dla stresorow wynikajacych z
kombinacji ,,wysokie wymagania — niska kontrola”. Natomiast, je§li wsparcie spoteczne nie
jest dostepne, ma to destrukcyjny wplyw na poczucie stresu w pracy. W ten sposob
zapobieganie stresowi w miejscu pracy moze by¢ uzyskane poprzez optymalizacj¢ wymagan
(rezygnacja z maksymalizacji), wzrost kontroli pracownikow nad warunkami pracy oraz
poprzez poszerzanie dostgpnosci do wsparcia spotecznego. Najwigkszym problemem w tym
ujeciu jest pomiar zalezno$ci pomiedzy opisywanymi wymiarami. W badaniach
empirycznych cze$ciej realizowany byt model addytywny niz synergiczny, co jest sprzeczne z
zatozeniami autoréw. Cho¢ wyniki badan nie sg spojne, to potwierdzajg istnienie zwiazku
pomiedzy interakcja wymagania — kontrola — wsparcie psychospoteczne a zdrowiem
pracownikow.



Na uwage zashuguje podejscie zwigzane ze stresem roli (Borucki, 1987; Katz, Kahn,
1977). Podstawowe zaktocenia procesu przekazywania roli to konflikt roli, wieloznaczno$¢
roli oraz przecigzenie roli. Konflikt roli rozumiany jest jako jednoczesne pojawienie si¢
niezgodnych lub sprzecznych wymagan, gdzie realizacja jednych utrudnia badz wrgcz
uniemozliwia wykonanie pozostatych (zewnetrzny konflikt roli) albo wymagania pozostaja w
sprzecznosci z potrzebami 1 warto§ciami pracownika, ktory otrzymuje do wykonania zadania
bez zapewnienia Srodkéw na ich wykonanie i sktania si¢ go do omijania przepisow, aby firma
mogla osiggna¢ swoje cele (konflikt rola — osobowos$¢). Wieloznaczno$¢ roli definiowana
jako przekazywanie jej w sposob niejasny lub przy braku informacji, co do tresci i zakresu
stawianych wymagan oraz mozliwych konsekwencji. Wieloznaczno$¢ dotyczy takich
aspektow jak: tres¢ i zakres, metody pelnienia roli, informacja zwrotna o efektywnos$ci
spetniania wymagan, tresci i zakresu uprawnien nadawcy roli, odleglych skutkow spetniania
wymagan nadawcy roli. Trzeciag forma zaktocen jest przecigzenie roli poprzez nadmierna
liczbe zadan (przeciazenie iloSciowe), ich trudno$¢ (przecigzenie jako$ciowe) ograniczenie
czasowe (presja), przecigzenie odpowiedzialnoscig (finansowa i za innych ludzi).

Z perspektywy interakcyjnej koncepcji stresu organizacyjnego (Borucki, 1987)
wazniejszym jest spostrzezenie stresu przez odbiorce roli, czyli antycypacja negatywnych
skutkéw danej sytuacji. Ma tu miejsce proces oceny poznawczej pierwotnej (ocena sytuacji
jako negatywnej a nie oboj¢tnej lub pozytywnej) oraz wtornej (zagrozenie, strata, wyzwanie).
Odbiorca roli ocenia, jakie sa jego wilasne mozliwosci, zwykle oceniajac je jako
niedostateczne w obliczu zdarzenia. Konfrontacja odebranej roli i wlasnych mozliwosci, co
do jej spetnienia oraz dostrzezenie zwiazku przyczynowego pomiedzy faktem niepodjecia roli
lub poniesienia porazki w trakcie jej realizacji a negatywnymi skutkami dla siebie
(zdrowotnymi, psychologicznymi, spotecznymi, ekonomicznymi) tworzy dynamike stresu
organizacyjnego.

Model procesu stresu pracy zaproponowany przez Dudka 1 wspotpracownikdéw (1999)
nawigzuje do teorii dopasowania Srodowiskowego oraz koncepcji stresu organizacyjnego.
Stres pracy rozumiany jest jako ,,reakcja mobilizacyjna organizmu wywolana rzeczywistym
badz antycypowanym wymaganiem, pojawiajacym si¢ w otoczeniu zewnetrznym lub
wewnetrznym jednostek. Wymaganie moze mie¢ nature fizyczng lub psychospoleczng.
Reakcja mobilizacyjna jest automatyczna i pewnym zakresie niespecyficzna, opisywana w
terminach fizjologicznych i psychologicznych” (Dudek 1 in., 1999, 10-11). Autorzy wskazuja,
ze pojecie transakcji jest abstrakcyjne, trudne do zrozumienia i do zmierzenia, 1 z tego
powodu ujmuja stres jako reakcje w procesie. Wyrdzniono sze$¢ etapow. Poczatkiem sa
obiektywne wymagania wynikajace z charakteru pracy badz organizacji. Pracownik nie moze
ich zignorowac, jesli chce efektywnie wypetia¢ role organizacyjng. Jednakze napotyka on
ograniczenia uniemozliwiajagce w sposob prawidlowy spetnienie tych wymagan, co prowadzi
do zwigkszonej mobilizacji psychofizjologicznej organizmu. Wymagania i ograniczenia nie
sg warunkiem wystarczajacym do powstania stanu stresu. Zauwazone przez jednostke sg tylko
te elementy sytuacji (subiektywny obraz pracy), ktore sa wazne dla zaspokojenia jej potrzeb,
zmieniajgce stopien przewidywalnosci nastgpnych zdarzen i stopien wptywu na nie oraz
zwigkszajace obcigzenia. Dopiero ocena (pierwotna) subiektywnego obrazu pracy pod
wzgledem wartosci (atrakcyjnos$¢) oraz dostepnosci (realizacja celow 1 potrzeb) wywotuje
emocje, ktorych sila okresla bezposrednig reakcje organizmu w postaci pobudzenia. Im
silniejsze emocje tym wigkszy stres. Rownoczesnie podmiot ocenia wlasne mozliwosci w
uporaniu si¢ z tym zdarzeniem (ocena wtorna), po czym nastgpuje implementacja wybranych
sposobow zaradczych i efekty zmagania si¢ ze stresem. Wsrod czynnikow modyfikujacych
indywidualne reakcje na stres autorzy wymieniaja psychospoteczne i demograficzne cechy
jednostki, stan zdrowia oraz potencjalne i odczuwane wsparcie srodowiska. Implementacja
modelu ma by¢ edukacja i poprawa umiej¢tnosci przeciwdzialania stresowi, dokonywana
zwlaszcza przez stuzby medycyny pracy.



Warunki pracy mogg by¢ zrodlem zagrozen dla zdrowia pracownikow poprzez dwie
drogi (Dudek, Waszkowska, Hanke, 1999). Pierwsza, bezposrednia, opiera si¢ na
mechanizmie fizykochemicznym. Druga, psychofizjologiczna, ksztattowana jest przez proces
stresu. Skutki stresu pracy na poziomie indywidualnym (zdrowie psychofizyczne i szkodliwe
zachowania) oraz organizacyjnym (obnizenie jako$ci pracy, absencja, fluktuacja kadr,
wypadki przy pracy) sg opisywane we wszystkich wymienionych do tej pory ujeciach
(Borucki, 1987; Cooper i Marshall, 1978/87, Dudek i in., 1999, Theorell, Karasek, 1996). Na
poziomie indywidualnym wymienia si¢ trzy klasy nast¢pstw: zaburzenia emocjonalne i
chroniczne zmeczenie, zaburzenia fizjologiczne prowadzace do réznego rodzaju choréb
somatycznych (zwykle ukladu krazenia i przewodu pokarmowego) oraz dysfunkcyjne
zachowania prowadzace do pogorszenia relacji miedzyludzkich, w tym konfliktéw
rodzinnych oraz stosowania uzywek (nadmierna konsumpcja alkoholu czy wzrost liczby
wypalanych papierosow). Z punktu widzenia organizacji, wazniejsze dla niej beda koszty,
ktore ona sama poniesie w wyniku stresu organizacyjnego pracownikéw. Wymienia si¢ tu
pogorszenie relacji migdzy pracownikami, brak zaufania pomiedzy przelozonym a
podwladnymi, spadek morale grupy pracowniczej, stabg identyfikacj¢ pracownikow z celami
organizacji. RoOwniez zaobserwowano wycofywanie si¢ z uczestnictwa organizacyjnego, co
przejawia si¢ w obnizeniu efektywnos$ci pracy (produktywno$¢ i jakos¢), wzroscie absenci,
liczby spoznien oraz checig opuszczenia organizacji. Odnotowano tez zwigzek pomigdzy
stresem organizacyjnym a zwigkszajaca si¢ liczba wypadkoéw przy pracy. Jednakze sa i
korzystne aspekty stresu. Pozytywne efekty zmagania si¢ ze stresem poszerzajg poczucie
kompetenc;ji, ros$nie satysfakcja i samoocena.

Celem niniejszej pracy byla identyfikacja warunkow pracy wiascicieli matych
przedsiebiorstw, bedacych dla nich Zroédtem stresu. Rownoczesnie okre§lono czynniki, ktore
nie mialy znaczenia dla stresogennos$ci tego typu zatrudnienia.

Badana grupa i metoda

Metoda

Do oceny subiektywnej percepcji stresu zawodowego wybrano Kwestionariusz do
Subiektywnej Oceny Pracy Dudka, Waszkowskiej 1 Hanke (1999). Pozwala on na globalng
ocen¢ poczucia stresu oraz wyodrgbnienie czynnikow szczegdlnie ucigzliwych.
Kwestionariusz sktada si¢ z 50 pytan gléwnych, ktore mozna uzupetlnia¢ pytaniami
dodatkowymi. Kategorie odpowiedzi szacuje si¢ na skali 5 — stopniowej, gdzie 1 oznacza, ze
dana cecha w pracy nie wystepuje, 2 — wystepuje, ale nie posiada stresogennego charakteru,
natomiast 3 — 5 dotyczy nasilenia ucigzliwosci. Wskaznikiem sity poczucia stresu jest suma
punktow zaznaczonych przez badanego.

W toku analizy czynnikowej autorzy wyrdznili 10 czynnikow, ktore wspolnie
wyjasniajg 50,3% zmiennosci wynikow. Sg to:

e poczucie psychicznego obcigzenia zwigzanego ze ztozonoscig pracy (ilosciowe i
jako$ciowe obcigzenia psychiczne pracag — trudno$¢ zadan, ich ilo$¢, godziny
nadliczbowe, praca zaktoca funkcjonowanie w sferach pozazawodowych);

e brak nagrod w pracy (niedocenianie, brak wykorzystywania potencjatu
pracownika, praca nie jest sensowna);

e poczucie niepewnos$ci wywotlane organizacjag pracy (wieloznaczno$¢ roli —
zaskakiwanie zadaniami i praca zrywami, presja czasu i pospiech, konflikt roli)
kontakty spoteczne (wspolpraca, rywalizacja, pomaganie);
poczucie zagrozenia (bezpieczenstwo pracy, zagrozenia dla zdrowia);
ucigzliwosci fizyczne (materialne sSrodowisko pracy);
nieprzyjemne warunki pracy (materialne srodowisko pracy);
brak kontroli (brak autonomii w zakresie wykonywanych czynnosci i czasu pracy);
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e brak wsparcia (brak pomocy ze strony wspotpracownikéw, izolacja w pracy);

e poczucie odpowiedzialnosci (surowe konsekwencje za bigdy w pracy, brak

feedbacku, brak autonomii w zakresie czynnosci i metod pracy).

Moc dyskryminacyjna narzedzia jest dobra, co powoduje, ze kwestionariusz réznicuje
osoby o niskim i wysokim poczuciu stresu w pracy. Podobnie, dobra jest rzetelnos¢ metody w
zakresie stalo$ci ocen oraz zgodno$ci wewnetrznej (warto$§¢ wspotczynnika korelacji dla
stalosci wyniku globalnego wynosita 0,87, a zgodnosci wewngetrznej 0,84). Na podstawie
grupy 2570 os6b zatrudnionych na 168 stanowiskach o réznej stresogennos$ci zostaty
opracowane normy, zarowno dla wyniku ogolnego oraz poszczegdlnych czynnikow.

Kwestionariusz zostat uzupeliony 10 pytaniami zwigzanymi ze specyfika
funkcjonowania matego przedsi¢biorstwa. Byly to relacje z osobami spoza przedsi¢biorstwa
(klienci, inne firmy) oraz osadzenie firmy w zewngtrznym otoczeniu (konkurencja,
utrzymanie plynnosci finansowej 1 rentownosci, sytuacja ekonomiczna w branzy i w kraju
oraz zmiany przepisOw prawa).

Do oceny skutkéw stresu postawiono cztery pytania dotyczace wptywu na zdrowie
psychiczne, fizyczne, chroniczne zmeczenie i nieche¢ do pracy. Motywacj¢ do prowadzenia
wlasnej firmy identyfikowano za pomoca niedokonczonego zdania ,,Moja praca jest dla
mnie...”.

Poza informacjami o demograficznymi dotyczacymi wiascicieli (pte¢, wiek, stan
cywilny) zgromadzono dane o czasie pracy witascicieli oraz o wielkosci przedsigbiorstwa i
czasie jego istnienia na rynku.

Badana grupa

Badanie bylo skierowane do wiascicieli matych przedsiebiorstw z regionu
pomorskiego. Nie stawiano kryterium, co do branzy, ale jedynie, co do wielkosci firmy
(zatrudniajace od 1 do 49 pracownikow). Badania odbywaty si¢ w kontakcie indywidualnym.
Do grupy wlaczono 78 0sob: 54 mezczyzn (69%) 1 24 kobiety (31%), w wieku od 27 do 66 lat
(Srednia 43,9) prowadzacy wlasne przedsi¢biorstwo od okoto 10 lat (zakres 2-30 lat),
zatrudniajacej Srednio 9 pracownikoéw (zakres 1-49). Na pracg poswigcaja srednio 50,6 godzin
tygodniowo. Jest to zwykle szesciodniowy (62%) lub siedmiodniowy (34%) tydzien pracy.
Uzyskane wynagrodzenie czesto uwazaja za dobre lub bardzo dobre (73,6%) oraz adekwatne
w stosunku do wykonywanej pracy (56,6%). Tylko 8 ankietowanych (10,2%) nie bylo
zatozycielami firmy.

Wyniki

Przedsigbiorcy, za pomocg Kwestionariusza Subiektywnej Oceny Pracy, ocenili
og6lny stres wlasnej pracy jako przecietny (6 sten). Sposrdd ankietowanych 33% ocenito
poziom stresu jako wysoki. Wyloniono kilka czynnikow potencjalnie stresogennych. Wyniki
uznane za wysokie (sten 7 1 wyzszy) dotyczyly psychicznego obciagzenia ztozonoscia pracy,
kontaktow spotecznych oraz braku wsparcia psychospotecznego (tabela 1).

Tabela 1
Subiektywna ocena pracy przez wiascicieli matych przedsigbiorstw [KSOP] —
statystyki opisowe (N=71)

Czynniki X Punkt Przedziat o Min — max
Krytyczny ufnosci

Globalne poczucie stresu w 98,61 102 94,01 -103,19 | 19,40 | 70-158
pracy

Obciazenie psychiczne™ 20,55 17 19,05-22,04 | 6,33 10 - 45
Brak nagrod w pracy 12,58 14 11,67 -13,47 3,81 8-30
Niepewnos$¢ organizacji pracy 14,32 15 13,36 -15,28 | 4,06 8—-25
Kontakty spoteczne* 9,86 9 9,32 -10,39 2,24 6-17
Poczucie zagrozenia 8,96 10 8,23 -9,68 3,06 5-18




Ucigzliwosci fizyczne 5,87 8 5,14 -6,59 3,06 4-20
Nieprzyjemne warunki pracy 3,45 5 3,11 -3,78 1,40 2-10
Brak kontroli 5,86 8 5,49 -6,22 1,53 4-12
Brak wsparcia* 5,38 5 4,87 -5,88 2,11 3-14
Odpowiedzialno$¢ 7,46 8 6,97 -7,95 2,09 3-14

Legenda: * - czynniki potencjalnie stresogenne (sten 7 i wyzszy)
Zrodlo: opracowanie badan wlasnych

Poczucie psychicznego obcigzenia zwigzanego ze zlozonoscig pracy zwigzane jest z
wykonywaniem pracy umystowo trudnej, a przede wszystkim nadmierna iloscig
realizowanych zadan oraz zostawaniem po godzinach. Dodatkowym czynnikiem,
podkreslanym w wielu ankietach, byly zaktocenia w funkcjonowaniu pozazawodowym,
zwlaszcza w zyciu rodzinnym. Najwyzej punktowane stwierdzenie dotyczy niemoznosSci
zaprzestania myslenia o pracy bedac juz w domu.

Czynnik kontakty spoteczne obejmuje konieczno$¢ wspoOtpracy z innymi ludzmi,
takimi jak dostawcy, odbiorcy, klienci. Z drugiej strony pojawia si¢ rywalizacja z innymi
firmami.

Brak wsparcia, czyli brak pomocy ze strony wspotpracownikéw moze by¢ wynikiem
takiego przydzialu obowiazkéw, ze w firmie w zasadzie nie ma wielu 0osob mogacych stuzy¢
radg w okre§lonym obszarze. Zatrudnienie w matych przedsigbiorstwach znajduja osoby, od
ktérych wymaga sie rozlegtych umiejetnosci, aby byli w stanie samodzielnie prowadzié¢
powierzone im zadania. Wigkszo$¢ ankietowanych przedsigbiorcow byta jedynym
wlascicielem firmy i czgsto jedynym w niej kierownikiem.

Dotaczone pytania dodatkowe obejmowaty obszary wazne dla funkcjonowania matych
przedsiebiorstw, ktére nie zostaty uwzglednione w kwestionariuszu. Ich specyfika dotyczyta
relacji z innymi firmami i klientami oraz otoczenia zewnetrznego przedsigbiorstwa.
Szczegotowe wyniki przedstawiono w tabeli 2.

Tabela 2 .Pytania dodatkowe [D] do subiektywnej oceny cech pracy - statystyki opisowe
(N=70)

Lp Item Me X Przedziat c Min-
. ufnosci max
1 | Pozyskiwanie, utrzymanie nowych 2 2,41 | 2,17-2,65 | 1,00 1-5
klientow
2 Obstuga niezadowolonych klientow 3 254 | 224-283 | 1,24 1-5
3 | Przyjmowanie reklamacji 2 2,30 | 2,02-2,57 | 1,16 1-5
4 | Kontrole PIP, US, inne 2 2,69 | 235-301 | 1,39 1-5
5 | Zagrozenie ze strony konkurencji 3 293 | 2,66-3,19 | 1,12 1-5
6 Utrzymanie ptynno$ci finansowej™* 3 3,23 | 2,87-357 | 1,29 1-5
7 Zwigkszenie rentownosci firmy* 3 3,14 | 2,85-3,37 | 0,94 2-5
8 | Zamiany prawno — podatkowe* 3 3,19 | 285-352 | 1,21 1-5
9 | Sytuacja gospodarcza w branzy* 3 3,28 | 297-359 | 1,13 1-5
10 | Sytuacja ekonomiczna i polityczna kraju* | 4 3,55 | 3,21-388 | 1,21 1-5

Legenda: * - czynniki potencjalnie stresogenne (mediana i Srednia 3 punkty lub wiecej)
Zrodlo: opracowanie wynikow badan witasnych

Wsrod pytan dodatkowych najwyzsze wartosci uzyskaly itemy zwigzane z otoczeniem
zewnetrznym  firmy. Byly one zwigzane z tymi aspektami, ktére pozostaja poza
mozliwosciami  wptywu przedsigbiorcy, albo wymagaly wspolpracy z innymi,
przedsigbiorstwami czy klientami, oraz sporego do nich zaufania.

W  kolejnym etapie analizie poddano odpowiedzi na poszczegdlne pytania.
Zastosowano dwa podej$cia. Po pierwsze, wyrdzniono wszystkie itemy, ktorych mediana

wynosita 3 punkty 1 wigcej, co $wiadczy, ze ta cecha pracy jest dla 50% ankietowanych, co
7




najmniej czasami irytujaca. W ten sposob uzyskano zespot cech ucigzliwych w pracy
wlascicieli matych przedsigbiorstw. Po drugie, okreslono wszystkie itemy, ktorych mediana
byta rowna 1 punkt, co oznacza, ze ta cecha pracy w ogoble nie dotyczy $rodowiska pracy
wiekszosci wilascicieli malych przedsigbiorstw lub nie byla dla nich stresogenna. W ten
sposob uzyskano spojng charakterystyke pracy tej grupy zawodowej. Do analizy wiaczono
pytania dodatkowe okreslone jako czynnik ,,otoczenie zewngtrzne firmy”. Uzyskane wyniki
przedstawiono w tabeli 3.

Tabela 3. Stresogenne cechy pracy wiascicieli matych przedsigbiorstw.

Opis [nr itemu] Grupa cech Czynnik
Sytuacja ekonomiczna i polityczna kraju [D 10] | Otoczenie Firma
Utrzymanie ptynnosci finansowej [D 6] zewnetrzne

Zwigkszenie rentownosci firmy [D 7]

Zamiany prawno - podatkowe [D 8]

Sytuacja gospodarcza w branzy [D 9]

Myslenie w domu o pracy [KSOP36] Relacja praca— | Poczucie psychicznego
Negatywny wpltyw pracy na zycie rodzinne dom obcigzenia wywotane
[KSOP43] ztozonoscig pracy

Konczenie pracy z poczuciem niewykonania
zadania [KSOP46]

Odpowiedzialno$¢  finansowa i materialna | Psychologiczne | Poczucie

[KSOP24] odpowiedzialno$ci
Konieczno$¢ dotrzymywania termindéw mimo Organizacja Niepewno$¢ wywotana
pojawiajacych sie przeszkod [KSOP11] organizacjg pracy
Niepewno$¢ informacji i celow [KSOP50] Organizacja Brak nagrod w pracy
Negatywne relacje interpersonalne z klientami i | Spoteczne Poczucie zagrozenia

osobami spoza przedsi¢biorstwa [KSOP21]

Zrédlo: opracowanie wynikéw badan wlasnych

Wsrdd cech stresogennych znalazty si¢ organizacja pracy: konflikt roli (koniecznos$¢
dotrzymywania termindw mimo pojawiajacych sie przeszkod [11]) 1 niepewnos¢ roli
(niepewnos$¢ informacji [50]), spoteczne: negatywne relacje interpersonalne z Klientami i
osobami spoza przedsigbiorstwa [21], relacja praca — dom: negatywny wplyw na sferg
pozazawodowa (myslenie w domu o pracy [36], koficzenie pracy z poczuciem niewykonania
zadania [46], negatywny wplyw pracy na zycie rodzinne [43]) oraz psychologiczne: poczucie
odpowiedzialno$ci (finansowa i za ludzi [24]).

Jesli chodzi o otoczenie zewngtrzne firmy to za najbardziej stresujace cechy zwigzane
z sytuacjg ekonomiczng 1 polityczng kraju, sytuacjg gospodarczag w branzy, czg¢ste zmiany
prawne oraz utrzymanie ptynno$ci finansowej 1 rentownosci firmy. Wszystkie te cechy sa
silnie zwigzane z niepewnoscig petnienia roli (podobienstwo z itemem 50 w KSOP).

Zidentyfikowano 32 pytania o cechy pracy, ktorych mediana byla réwna 1 punkt, co
oznacza, ze nie wystgpowaly one w srodowisku pracy wiekszosci wiascicieli matych
przedsigbiorstw lub nie byla dla nich zrodtem stresu.

Cechy pracy uznane za nieistotne tworzg nast¢pujacy obraz. Praca nie jest monotonna
1 rutynowa [2], nie wigze si¢ z wysitkiem fizycznym [4] i zagrozeniem dla zdrowia [23, 26]
oraz odbywa si¢ w korzystnym $rodowisku materialnym [32-33]. Czas pracy jest elastyczny
zarowno w zakresie godzin jej rozpoczynania i konczenia oraz ustalania przerw i urlopéw
[8,9,10,13]. Praca nie jest zmianowa [30]. Tempo pracy i sposdb wykonywania zadan lezy w
gestii przedsigbiorcy [10,27,7,16]. Praca jest sensowna [40] i nie przekracza posiadanych
przez wiascicieli kompetencji [35,38]. Otrzymywana jest informacja zwrotna o wykonaniu
pracy [5], poczucie docenienia [39,48] i prestiz [22]. Praca jest stabilna i wzglednie pewna
[41], co oznacza, ze nie mozna zosta¢ zwolnionym, ale mozna zbankrutowac. Zapewnia
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wsparcie psychospoleczne [44,45] 1 prawidlowe relacje interpersonalne pomigdzy
zatrudnionymi [14].

Ankietowani uzupelniali niedokonczone zdanie ,Moja praca jest dla mnie...”.
Odpowiedzi nawigzywaty do dwoch kategorii (poza jedna osobg). Praca dla wiasciciela
malego przedsigbiorstwa jest gldwnie zrodtem pieniedzy (52%), zrdédlem satysfakcji (30%)
albo jednym 1 drugim rownoczes$nie (16%). Motywacja do pracy nie roznicowata percepcji
stresorow.

Wsrod gtownych konsekwencji stresu wymieniane sg deficyty zdrowia psychicznego
takie jak gorsza koncentracja uwagi i pamig¢, irytacja i inne negatywne emocje (70%) oraz
ciggte zmeczenie (43%). Rzadziej wskazywano na pogorszenie zdrowia somatycznego (30%)
czy nieche¢ do pracy (17%).

Skutki stresu byty w umiarkowany sposob pozytywnie skorelowane ze spostrzeganym
stresem pracy (R=0,34; t[N-2]=2,542; p=0,014). Natomiast percepcja stresu pracy nie miata
zwiazku z wiekiem wilasciciela, stazem w prowadzeniu firmy ani z czasem po$wigcanym na
pracg.

Dyskusja

Warunki pracy rozumiane utozsamiane z materialnym Srodowiskiem pracy sa
satysfakcjonujace dla wiascicieli matych przedsiebiorstw. Nie spostrzegaja oni czynnikow
zagrazajacych zdrowiu. Ich praca nie wymaga wysitku fizycznego. Intensywnos$¢ pracy nie
jest oceniania jako stresujgca. Warto przypomnie¢, ze sredni tygodniowy czas pracy wyniost
ponad 50 godzin, co znacznie odbiega od norm czasu pracy. Wynika z tego, ze wiasciciele
matych przedsiebiorstw sg osobami sktonnymi do poswigcania pracy bardzo dlugiego czasu.
Zdolno$¢ do ciezkiej pracy jest jedng z cech charakterystycznych dla przedsigbiorcow
(Piasecki, 2001).

Wymienione przez wladcicieli cechy pracy nie bedace stresogennymi, dobrze
odpowiadaja modelowi stresu w pracy Karaska (Theorell, Karasek, 1996). Wymagania sg
dobrze dopasowane do posiadanych kompetencji, podkreslana jest znaczna autonomia w
pracy oraz korzystne wsparcie psychospoleczne. Ponadto praca, zgodnie z modelem pracy
wzbogaconej Hackmana i Oldhama (1980, za: Hellriegel, Slocum, Woodman, 1992), jest
urozmaicona, sensowna, podlegajaca kontroli oraz zapewniajgca informacje zwrotne o jakosci
jej wykonania. Te dwa podejécia sugeruja, ze praca wiascicieli malych przedsigbiorstw nie
jest stresujaca 1 posiada potencjat motywacyjny.

Natomiast w rozumieniu stresu organizacyjnego wyrdzniaja si¢ dwa czynniki: konflikt
1 niepewnos¢ roli. O konflikcie roli decyduje konieczno$¢ pracy pod presja termindw, ktore sa
trudne do dotrzymania ze wzgledu na pojawiajace si¢ przeszkody. Wzmacnia go réwniez
poczucie odpowiedzialno$ci, zarowno finansowej, jak 1 za zatrudnianych. Wieloznacznos¢
roli wigze si¢ z niepewnoscig informacyjng, zwlaszcza zwigzang z funkcjonowaniem
przedsigbiorstwa na rynku. Dotyczy to sytuacji ekonomicznej kraju (najwyzsza stresogennos¢
w niniejszym badaniu), sytuacji gospodarczej w branzy, czg¢stymi zmianami prawa oraz
rosngcej konkurencji. Ta ostatnia moze tez wspolgra¢ z powstawaniem negatywnych relacji
interpersonalnych z osobami spoza firmy. Wplywa to ujemnie na utrzymanie ptynnosci
finansowej przedsiebiorstw 1 mozliwosciach zwigkszania ich rentownosci. Przedsiebiorcy
maja maty wplyw na otoczenie zewngtrzne firmy. O ile autonomia w stosunku do tresci pracy
jest znaczna, to poczucie kontroli nad czynnikami spoza organizacji staje si¢ znikoma.
Radzenie sobie z niepewnoscig jest waznym zasobem przedsiebiorcow. Wydaje sig, ze
podejscie Karaska oraz Hackmana 1 Oldhama znajduja zastosowanie do wyjasniania percepcji
warunkow pracy osob zatrudnianych, a nie do samozatrudniajacych sie. Pracownicy, poza
kierownikami wyzszego szczebla, stosunkowo rzadko interesuja si¢ sytuacjg przedsigbiorstwa
na rynku i mozliwo$ciami jego rozwoju. Sg bardziej skoncentrowani na tym, co dzieje si¢
wewnatrz organizacji, a nie poza nig.



Relacja praca — dom, podkreslana w podej$ciu Coopera i Marshala (1987), jest drugim
waznym zrddltem stresu wiascicieli matych przedsigbiorstw, poza rynkiem, na ktérym
funkcjonuje firma. Oba wpasowuja si¢ w sfer¢ kontaktow przedsigbiorstwa z otoczeniem.
Zaktocenia w zyciu osobistym moga zwrotnie utrudnia¢ efektywne prowadzenie
przedsigbiorstwa, sprowadzajac si¢ do mechanizmu blednego kota. W wielu wypadkach firma
jest jedynym lub glownym zrédtem utrzymania, majgcym na celu zapewnienie
bezpieczenstwa ekonomicznego rodziny. Wazno$¢ zysku finansowego z prowadzonej
dzialalno$ci wskazalo az 68% ankietowanych. Sami wiasciciele podkreslali, ze wracaja do
domu z poczuciem niewykonania pracy, mysla o niej w domu oraz odczuwajg negatywny
wptyw wlasnej dziatalnosci zawodowej na zycie rodzinne. W ten sposéb pozazawodowe sfery
wazne dla prawidlowego funkcjonowania cztowieka, takie jak relacje osobiste, rodzinne i
towarzyskie, sg spychane na margines. Praca zajmuje nie tylko wigkszo$¢ czasu, ale bardzo
angazuje psychicznie. Na zaktocenia na styku praca — dom ma wptyw wytacznie wiasciciel
firmy. Sami ankietowani twierdzili, ze posiadaja znaczna autonomi¢ w ksztattowaniu czasu
pracy, maja elastyczne godziny pracy oraz sami decyduja o terminach urlopow. Z drugiej
strony pojawia si¢ pytanie czy elastycznos$¢ godzin pracy nie dotyczy przede wszystkim
wydluzania czasu pracy w =zaleznosci od pojawiajacych si¢ potrzeb, a mozliwosci
decydowania o urlopie powoduje jego ciagle odraczanie. Wydaje si¢, ze wiasciciel matego
przedsiebiorstwa jest w pelni dla niego dyspozycyjny. O stawianiu pracy jako wartosci
wyzszej niz chociazby zycie rodzinne wspominano we wczesniejszych pracach (Warneryd,
1988, za: Tyszka, 2000).

Analizujac skutki stresu pracy nasuwa si¢ wniosek, ze najbardziej obcigzona jest sfera
funkcjonowania poznawczo — emocjonalnego wiascicieli matych przedsigbiorstw. Deficyty w
zdrowiu psychicznym s3 pierwszym sygnatem o niedostatecznym radzeniu sobie z
otrzymywanymi wymaganiami. W dalszej kolejnos$ci rozwijaja si¢ zespdl chronicznego
zmeczenia oraz wypalenia zawodowego, zwlaszcza u 0sob stale wystawionych na kontakty z
innymi ludzmi. Stad do deficytow zdrowia fizycznego droga nie jest daleka. W ten sposob
problem dbania o zdrowie psychiczne w miejscu pracy, umiej¢tno$¢ ograniczania wiasnej
aktywnos$ci zawodowej staja si¢ bardzo istotne w dlugofalowym funkcjonowaniu wiascicieli
matych przedsigbiorstw.

Koncepcje stresu pracy odwotujace si¢ przede wszystkim do identyfikacji zrodet majg
coraz mniejsze znaczenie w wyjasnianiu zjawiska stresu. Ich zastuga jest dobre zrozumienie
ztozonosci srodowiska 1 warunkow pracy oraz mozliwos¢ jego reorganizacji. Nalezy jednak
pamigtac, ze wraz ze zmianami zachodzacymi na rynku pracy, pojawiaja si¢ nowe stresory.
Szersze uwzglednienie natury cztowieka, emocji, ktore przezywa i1 oceny, jaka przypisuje
zdarzeniom, sprzyja wyjasnianiu skomplikowanego zjawiska stresu. Dzigki transakcyjnemu 1
procesowemu podejsciu  mozna mie¢ nadziej¢, na lepsze poznanie mechanizmow
prowadzacych do negatywnych skutkow w pracy takich jak wypalenie zawodowe,
pogorszenie zdrowia psychofizycznego oraz wzrost zachowan ryzykownych w pracy. W ten
sposob wazno$¢ zjawiska stresu przesuwa si¢ z poziomu indywidualnego, poprzez
organizacyjny na wymiar spoteczny.
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