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1. Wstep

»Zyjemy w epoce stresu, [...] jako spoleczenstwo przytloczone wymogami
dotyczacymi zasobow i zagrozeniami dla dobrostanu” [Hobfall 2006, s. 24] — w
takim duchu o syndromie obecnych czasow wypowiada si¢ wiele 0osob zaréwno z
kregéw naukowych, swiata mediow, jak i praktyki gospodarcze). Ciagle napiecia,
Zycie pod presja czasu, potrzeba ciaglych zmian staty si¢ codziennymi zjawiskami
dla zycia nie tylko poszczegdlnych jednostek, ale i catych organizacji. Diugotrwaty
stres, ktdremu poddawani sa pracownicy w dluzszym okresie, jest bardzo nieko-
rzystny zaréwno dla zdrowia fizycznego i psychicznego poszczegodinych cztonkdw
danej instytucji, jak i dla efektywnosci organizacji jako calosci. Dlatego tez tak
istotne jest zidentyfikowanie Zrddet stresu oraz okreslenie sposobdw przeciwdzia-
fania jego negatywnym konsekwencjom.

W artykule przyj¢to zatozenie, ze okreslony typ kultury organizacyjnej impli-
kuje wystgpowanie odmiennych czynnikéw stresogennych. W zwiazku z czym
celem artykulu jest okreslenie podstawowych stresorow charakterystycznych dla
danego typu kultury organizacyjnej oraz wskazanie mozliwosci radzenia sobie z
omawianym zjawiskiem.

2. Stres — definicja pojecia

Na zjawisko stresu mozna spojrze¢ z punktu widzenia zaréwno pojedynczych
ludzi, jak i organizacji jako calosci.

Stres psychologiczny to ,,zmiana w Srodowisku, powodujaca u typowej jed-
nostki wysoki poziom napigcia emocjonalnego, przeszkadzajacego w jej normal-
nym funkcjonowaniu” [Janis 1958, s. 7].
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R.L. Kahn i Ph. Byosiere rozpatruja z kolei omawiane zjawisko na plaszczyz-
nie instytucji jako catosci, ujmujac stres organizacyjny jako proces wystepujacy na
pigciu podstawowych poziomach [Terelak 2001, s. 219]:

zdarzenia stresowe przedorganizacyjne (sygnaly zwiastujace stres, cechy orga-

nizacji),

— stresory zwigzane z organizacja (Srodowisko fizyczne i psychospoteczne),
— dostrzezenie stresu i jego ocena poznawcza,

— bezposrednie skutki stresu organizacyjnego,

— konsekwencje dlugoterminowe stresu organizacyjnego.

Nieco inaczej na problem stresu zapatruje si¢ E.J. Neidhardt, ktory definiuje go
Jjako chroniczny, wysoki poziom psychicznego pobudzenia i napigcia w organi-
zmie, przekraczajacy mozliwosci danej osoby uporania si¢ z nim, co prowadzi do
dystresu, choroby albo tez zwigkszenia mozliwosci sprostania sytuacji (eustres)
[Neidhardt, Weinstein, Contry 1996, s. 16].

Wedlug tej definicji stres oddzialuje takze pozytywnie i jest niezbedny do prawi-
dtowego funkcjonowania. Roéwniez M. Jarosz rdznicuje rodzaje stresu, wskazujac na
stres destrukcyjny i konstruktywny. Autor udowadnia, ze stres jest jak najbardziej
pozadany dla rozwoju jednostki i bez niego wszelki rozwdj nie bytby mozliwy.

Z powyzszych rozwazan wynika, ze stres moze by¢ zjawiskiem pozytywnym,
mobilizujacym do dziatania, sktaniajacym do zmian i rozwoju. Nie moze jednak
przybiera¢ zbyt silnego i permanentnego natg¢zenia. Dywagacje zawarte w niniej-
szym artykule dotycza probleméw, jakie niesie ze soba przewlekly i dtugotrwaty
stres, bedacy w dluzszym okresie czynnikiem szkodliwym zaréwno dla zdrowia
fizycznego, jak i psychicznego.

3. Konsekwencje stresu dla jednostki i organizacji

Dlugotrwatly, chroniczny stres, z ktérym cztowiek nie jest w stanie sobie pora-
dzi¢, powodujacy trudnosci w normalnym dziataniu (zwany przez Selye’a dystre-
sem, czyli ztym stresem), przyczynia si¢ do powstania licznych zaburzen o cha-
rakterze zaréwno fizycznym, jak i psychicznym.

Mozna wyrdzni¢ nastgpujace symptomy stresu [Davidson 2001, s. 7; Neid-
hardt, Weinstein, Contry 1996, s. 19-21; Terelak 2001, s. 220]:

e w obszarze psychologicznym:

— niemoznos¢ skoncentrowania mysli,

— trudnos$ci z podejmowaniem najdrobniejszych decyzji,

— utrata pewnosci siebie,

— irytacja lub czg¢ste wpadanie w zlo$¢,

~ zamartwianie si¢ lub niepokdj,

— irracjonalny strach lub panika.

e w obszarze somatycznym [Titkow 1993, s. 155]:
obnizone reakcje systemu immunologicznego,
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— zanizone lub zawyzone funkcjonowanie gruczoléw endokrynologicznych,
— zaklécenie réwnowagi systeméw autonomicznych prowadzacych do zmian
w funkcjonowaniu systemu krazenia, oddychania i wydzielania,

— zakldcenia w neurotransmiterach, neuromodulatorach i funkcjonowaniu neu-

roendokrynalnym mézgu,

— napigcie migsni (bole i naciagnigcia)

- bole glowy,

— uczucie dusznosci,

~ bdle w klatce piersiowe;.

Stres, wywolujac wiele negatywnych skutkéw, sprawia, ze dziatania ludzi w
miejscu pracy cechuje duzo mniejsza skuteczno$¢ i ekonomiczno$¢. Problemy z
odpoczynkiem oraz rozregulowany czas snu (a takze nierzadko bezsennos¢) sa
powodem duzego roztargnienia powodujacego w konsekwencji zmniejszenie
efektywnos$ci pracy oraz gorsza wspdlpracg w zespole. Stres wplywa takze na
zmniejszenie motywacji pracownikow, co jest nierzadko jedna z przyczyn tzw.
wypalenia zawodowego.

4. Typy kultur organizacyjnych wg T.E. Deala i A.A. Kennedy’ego

Do analizy zjawiska stresu w kontekscie kultur organizacyjnych zostala
przyjeta typologia kultur organizacyjnych zaproponowana przez T.E. Deala i
A.A. Kennedy’ego. Autorzy ci, przyjmujac za kryterium podziatu ryzyko podej-
mowanych dziatan oraz szybkos¢ informacji zwrotnej, wyszczegolnili nastgpujace
typy kultur [Deal, Kennedy 1982, s. 107-127]:

— kultura macho, silnych facetéw (the tough-guy, macho culture),

— kultura cigzkiej pracy i zabawy (the work hard/play hard culture),
- kultura ,,postaw na swoja firme” (the bet-your company culture),
— kultura procesu (the process culture).

W kulturze macho wystepuje duze ryzyko podejmowanych dziatan oraz krotki
czas uzyskiwania informacji zwrotnej, dotyczace)j skutecznosci wykonywanej pra-
cy. Dewiza tej kultury zawiera si¢ w sformutowaniu ,,znajdz gor¢ i zdobadz j3”.
Decyzje sq podejmowane szybko, a pracownicy nie boja si¢ ryzyka, pragnac zdo-
by¢ wszystko albo nic. Najwazniejsze sa osiagnigcia i sukcesy, dlatego tez wyste-
puje duza rywalizacja migdzy pracownikami oraz indywidualistyczny sposob
dziatania. Jest to idealne srodowisko dla 0séb zadnych wspétzawodnictwa, ktérych
celem nie jest praca zespolowa lecz stanie si¢ gwiazda. W kulturze tej obca jest
dyskryminacja ze wzgledu na ple¢. Kazdy, kto odnosi sukcesy, jest szanowany i
doceniany, natomiast osoby nieposiadajace osiagnig¢ nie zyskuja akceptacji ze-
spotu. Staba strona te) kultury zawiera si¢ w przyjmowaniu krétkookresowej per-
spektywy w dziataniu, co w dluzszym okresie moze sig¢ okaza¢ bardzo niekorzystne
dla firmy. Ponadto pracownicy dazacy za wszelka ceng do sukcesu fatwo moga
ulec wypaleniu zawodowemu.
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Kulture cigzkiej pracy i zabawy charakteryzuje niewielkie ryzyko podejmowa-
nych dzialan oraz szybki feedback. Najbardziej ceniong cecha jest aktywnos¢. Suk-
ces rodzi si¢ tutaj z wytrwalosci i uporczywosci. Zapracowuje si¢ na niego wielo-
krotnymi wizytami u klienta, kolejnymi rozmowami telefonicznymi. Mottem jest
stwierdzenie ,,zidentyfikuj (znajdz) potrzebe¢ i zaspokdj ja”. Dlatego tez bardzo
wazny jest intensywny, bliski kontakt z klientem oraz rozpoznanie jego preferencji
i potrzeb. Oprocz cigzkiej pracy duza rol¢ w tej kulturze odgrywa zabawa, ktora
ma stuzy¢ nawiazaniu lepszych relacji zarowno z osobami spoza organizacji, jak i
ze wspolpracownikami. Preferowany typ osobowosci to cztowiek o milej aparycji,
umiejacy si¢ bawic, fatwo nawiazujacy kontakt z innymi. Bardzo wazna jest takze
umiej¢tnos¢ wspodlpracy w teamie, poniewaz duze znaczenie przypisuje si¢ pracy
zespotowej. Dziatalno$¢ w firmie o takiej kulturze wymaga wielu sit zyciowych i
energii, ktére zazwyczaj stabng wraz z wiekiem. Dlatego tez w omawianym sro-
dowisku pracuja zazwyczaj ludzie mlodzi, ktérzy chca sprawdzié¢ swoja warto$¢ i
mozliwosci.

Kulturg ,,postaw na swoja firme¢” cechuje duze ryzyko powzigtych dziatan oraz
brak szybkiej informacji zwrotnej odnosnie do wynikow wykonanej pracy. Czgsto
dopiero po latach wiadomo, czy dana inwestycja si¢ zwrocita lub czy dane urza-
dzenie dziata tak jak powinno. Poniewaz stawka jest wysoka, a wszelkie bledy
moga kosztowaé firm¢ nawet upadtosé, bardzo istotne jest podejmowanie wilasci-
wych decyzji. Dlatego tez narady (podczas ktorych jest doktadnie przestrzegany
porzadek obrad) trwaja bardzo diugo, a kazdy szczeg6t jest wnikliwie omawiany i
sprawdzany. W kulturze tej duzym szacunkiem obdarza si¢ osoby w starszym wie-
ku, posiadajace spore doswiadczenie i kompetencje. Ceni si¢ autorytet i umiejgtno-
sci techniczne, a wszelka niedojrzatos¢ oraz okazywanie emocji sa niemile widzia-
ne. W dziataniach przyjmuje si¢ perspektywe dtugookresowa, poniewaz to przy-
szlos¢ jest najwazniejsza.

Cecha kultury procesu jest zardwno male ryzyko wykonywanych dzialan, jak
i mate sprzezenie zwrotne. W kulturze tej duza wage przywiazuje si¢ do strony
formalnej, wystepuje konieczno$¢ sporzadzania licznych raportow, sprawozdan,
a cata praca jest silnie zbiurokratyzowana. Pracownicy, nie posiadajac informacji
dotyczacej efektywnosci ich pracy, koncentrujg si¢ duzo bardziej na przestrzeganiu
wytyczonych regut i Scistej realizacji przepisow niz dbaniu o efektywnos¢ swoich
dziatan. W kulturze tej ceni si¢ osoby uporzadkowane, punktualne, zwracajace
uwage na szczegoOly. Najistotniejsze jest tutaj przestrzeganie procedur, nawet jezeli
nie maja one wigkszego sensu. Duza wagg przywiazuje si¢ do tytutéw oraz zajmo-
wanego stanowiska, ktére decyduje o posiadanych przywilejach i prestizu. Poprzez
znaczace rdznice w wyposazeniu pomieszczen, posiadanych urzadzeniach, pra-
wach wyraznie akcentuje si¢ miejsce danego pracownika w hierarchii firmy. Kultu-
re t¢ charakteryzuja: spokdj, monotonia oraz duzy opér wobec zmian [Deal, Ken-
nedy 1982, s. 107-127].
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5. Srodowiskowe i indywidualne stresory
w danych typach kultur organizacyjnych

Roézny sposéb zachowania, tempo dziatania oraz wyznawane normy i wartosci
charakterystyczne dla poszczegélnych kultur organizacyjnych implikujg wystepo-
wanie w nich odmiennych czynnikéw stresujacych.

Glowne stresory w kulturze macho to:

— szybkie tempo dzialania,

— ostra rywalizacja,

- ciagla walka,

- duzy nacisk na osiaganie sukcesu za wszelka cene,
— pracoholizm,

— praca po godzinach.

Podstawowe obciazenie psychiczne, jakim obarczeni sa pracownicy w
organizacji o kulturze macho, to wymog osiggania sukcesow za wszelka
ceng. Stres jest tutaj zwigzany zarowno z obawa, ze dana osoba nie zdola
osiagna¢ zamierzonego celu, jak i z dodatkowymi negatywnymi konsekwen-
cjami, takimi jak lgk przed przegrana czy poczucie nizszosci w momencie
jej wystapienia. Zbyt wysoki poziom rywalizacji i zwiazany z tym stres
sprawiaja, ze kreatywnos$¢ jednostek jest duzo mniejsza, a proces uczenia
si¢ znacznie utrudniony. Ponadto maleje szansa na pojawienie si¢ oryginal-
nych rozwiazan, opéznieniu ulega wprowadzanie nowych technologii [Cisek,
Fornalczyk 2006, s. 341].

Z kolei w kulturze cigzkiej pracy i zabawy czynnikami wywotujacymi stres sa:
— konieczno$¢ odnalezienia si¢ w zespole,

— wspodlnotowosc,

- negatywnie odbierany pracoholizm,

— wymaganie ciaglej aktywnosci,

—  wymdg bycia mitym i bezkonfliktowym.

W kulturze cigzkiej pracy i zabawy gldwne przyczyny stresu zwiazane sa z
koniecznoscia budowania bardzo dobrych relacji migdzyludzkich, ktére sa pod-
walinami omawianej kultury. Poniewaz pracownicy stanowia zgrany i wspolpra-
cujacy zespot, wszelkie proby wylamania si¢ z uczestnictwa w licznych wspdl-
nych spotkaniach, wyjazdach koncza si¢ wyalienowaniem danej osoby (przy-
najmniej psychicznym) ze spotecznosci. Kolejny problem to presja ujmujacego,
pogodnego zachowania, prowadzaca niejednokrotnie do tlumienia negatywnych
emocji, a w konsekwencji do silnego stresu. Taka presja powoduje takze unikanie
sytuacji polegajacych na konfrontacji odmiennych pogladéw, znacznej réznicy
zdan i kwestii spornych, a takze wystgpowaniu przeciwko drugiej osobie. O ile
unikanie konfliktow w perspektywie krotkookresowej jest jak najbardziej poza-
dane, to w dluzszym okresie nie jest zjawiskiem korzystnym dla funkcjonowania

organizacji.
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W kulturze ,,postaw na swoja firm¢” gléwnymi stresorami sa:
— dazenie do zaplanowania wszelkich dziatan,
— brak poczucia przewidywalnosci poszczegoinych zdarzen,
— pogodzenie si¢ z tym, Ze nie wszystko mozna zaplanowac,
— rozpatrywanie danych zagadnien z wielu réznych punktéw widzenia,
— poczucie zagrozenia ze strony otoczenia,
— niemile widziany indywidualizm w sposobie ubierania sig,
— koniecznos$¢ dziatania w sposob racjonalny, zaplanowany i systematyczny,
— negatywne postrzeganie okazywania emocji.

Jednym z glownym stresorow w organizacji o kulturze ,,postaw na swojq fir-
me” jest infostres zwiazany ze zbyt duza iloscia informacji, ktore probuja przetwo-
rzy¢ pracownicy, przygotowujac plany danych inwestycji. Kolejny problem moze
stanowi¢ koniecznos¢ ukrywania emocji i wymog reagowania w kazdej sytuacji w
sposéb racjonalny i powsSciagliwy. Takie powstrzymywanie si¢ od ujawniania re-
akcji psychicznych stanowi duze obciazenie dla wielu osob, powodujac zaburzenia
psychosomatyczne. Duza rolg w zwigkszonym odczuwaniu lgkoéw przez pracowni-
kow odgrywa takze postrzeganie przyszlosci — jako pelnej zagrozen i niebezpie-
czefistw.

Do czynnikow najbardziej stresujacych pracownikdéw w organizacji o kulturze
procesu naleza z kolei:

— czgsta niezgodno$¢ wladzy formalnej z rzeczywista,

— réznice w okazywaniu szacunku i w prawie do specjalnych przywilejow, w za-
leznosci od miejsca zajmowanego w hierarchii,

— monotonia, nuda,

— zfa komunikacja,

— duzy dystans pomi¢dzy podwladnym a przetozonym,

— czgste wystgpowanie muru milczenia,

— brak informacji, czy dane dziatania prowadza do osiagnigcia danych skutkéw

[Cooper, Payne 1987, s. 210},

— konieczno$¢ odnalezienia si¢ w uktadach,
~ konieczno$¢ przestrzegania wielu zbiurokratyzowanych procedur.

Najwigkszy stres w kulturze procesu zwiazany jest z potrzeba prowadzenia
drobiazgowej dokumentacji i nadmierna formalizacja. Nie ma w niej miejsca na
innowacyjnos¢, nowe pomysty czy kreatywne rozwiazania. Dlatego tez, mimo ze
organizacja o omawianej kulturze wydaje si¢ wolna od jakichkolwiek napigé, to
wiasnie ta stabilno$¢, monotonia bywa dla wielu pracownikéw duzym obcigze-
niem psychicznym. Nuda oraz czgsto wystgpujace w tego typu organizacjach
niedociazenie praca powoduja niejednokrotnie duzo wigkszy stres niz nadmiar
pracy. Ponadto duzy problem stanowia bardzo formalne i rzadkie stosunki po-
migdzy podwladnymi i przetozonymi oraz panujaca wokdt atmosfera nieufnosci i
podejrzliwosci.
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6. Metody i techniki przezwyci¢zania stresu

W literaturze przedmiotu przy opisywaniu sposobodw przezwycig¢zania stresu
czolowe miejsce zajmuje pojecie copingu, definiowanego przez A. Titkow jako za-
chowania, ktore chronig jednostkg od napigc, emocjonalnych zaburzen, negatywnych
skutkow niesionych przez doswiadczenia spoleczne [Titkow 1993, s. 127]. Inni auto-
rzy tlumacza ten termin jako radzenie sobie ze stresem i wyrdzniaja jego trzy pod-
stawowe poziomy [Jaworski 2000, s. 15]:

— radzenie sobie jako proces,

— radzenie sobie jako strategia,

— radzenie sobie jako styl.

R.S. Lazarus i S. Folkman, traktujac coping jako proces, uwazaja, ze jest to dy-
namiczny, ,ciagle zmieniajacy si¢ wysitek natury poznawczej i behawioralnej,
poprzez ktéry czlowiek reaguje na wymagania zewngtrzne i wewngtrzne, ktdre
jednostka traktuje jako obciazajace lub przekraczajace jej zasoby” [Lazarus, Folk-
man 2000, s. 141].

Coping w kontekscie radzenie sobie ze stresem jako styl obejmuje styl zada-
niowy, emocjonalny oraz skoncentrowany na unikaniu [Jaworski 2000, s. 20]. Styl
zadaniowy polega na zebraniu jak najwigkszej ilosci informacji o stresujacej sytu-
acji, rzeczowym, racjonalnym podejsciu oraz konfrontacji z problemem. Styl emo-
cjonalny polega na dominacji emocji (zwykle negatywnych) w chwilach stresuja-
cych oraz niezdolnosci do podejmowania racjonalnych rozwiazan problemu. Styl
skoncentrowany na unikaniu polega na odsuwaniu myslenia o sytuacji stresujacej
poprzez wybieranie dziatan zast¢gpczych.

Radzenie sobie jako strategia to wedlug Heszen-Niejodek ,,poznawcze i beha-
wioralne wysitki, jakie jednostka podejmuje w konkretnej sytuacji stresowej”.

W przezwycigzaniu zaistnialych stresow bardzo istotna rol¢ odgrywa takze
tzw. spofeczne podtrzymanie, definiowane jako ,,wyodr¢bniajacy si¢ z calej sieci
spotecznych powiazan jednostki taki podzespot osob, ktéry zaspokaja jej podsta-
wowe emocjonalno-spoteczne i instrumentalne potrzeby” [Titkow 1993, s. 164].
Bardzo wazne jest, aby dany cztowiek posiadal krag zaufanych osob, ktore stuzy-
tyby pomoca w sytuacjach trudnych oraz pozwolity ujawni¢ i odreagowaé skrywa-
ne w miejscu pracy emocje.

W celu poradzenia sobie z negatywnymi konsekwencjami stresu mozna zasto-
sowa¢ nastgpujace metody i techniki:

— treningi relaksacyjne,

— trening autogeniczny — polega na powtarzaniu odpowiedniej konfiguracji zdan,
odnoszacej si¢ do nastgpujacych stanow fizjologicznych: odczucia ciazenia
koniczyn, odczucia ciepfa i lekkiego, naturalnego oddechu [Neidhardt, Wein-
stein, Contry 1996, s. 83],

— technika progresywna Jacobsona,

— indukowanie stanéw emocjonalnych,
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— treningi relaksacyjno-aktywizujace,

— terapia emotywno-racjonalna [Cooper, Payne 1987, s. 306],

- desensytacja — uczenie si¢ reagowania na sytuacj¢ lekowa w sposdb odprezaja-
cy (przeciwny),

— technika implozywna — wyobrazanie sobie sytuacji stresowej i tworzenie w
wyobrazni obrazu oswajania zaistnialej sytuacji; jest to odmiana techniki de-
sensytacji.

W kulturze macho w celu przezwycigzenia stresu najbardziej pozadane sa takie
dziatania, jak:

— techniki relaksacyjne, medytacje,

— odpowiednia ilos¢ snu,

— zwracanie wig¢kszej uwagi na kontakty migdzyludzkie,

— wygospodarowanie wigkszej ilosci czasu dla rodziny i przyjaciot.

W kulturze cigzkiej pracy i zabawy wigkszo$¢ stresow zwiazana jest z rela-
cjami migdzyludzkimi. Dlatego tez szczegdlnie istotna jest praca nad komuni-
kacja werbalna i niewerbalna. Umiej¢tnos¢ sprawnej i skutecznej komunikacji
jest niezwykle wazna w kazdym typie kultury, natomiast w organizacjach o
kulturze ci¢zkiej pracy i zabawy nabiera szczegolnego znaczenia. Wynika to z
faktu przywiazywania duzej wagi do zespolowego dziatania i umiejgtne;j
wspotpracy w zespole. Dlatego tez pracownicy w organizacji o takiej kulturze
organizacyjnej powinni nauczy¢ si¢ takze technik zwiazanych z produktywnym
rozwiazywaniem konfliktow, poniewaz wszelkie niesnaski, niewyjasnione
sporne kwestie nie sa dobrze tolerowane w omawianej kulturze i obnizajg
efektywnos¢ pracy.

Przy przezwycigzaniu stresu zwigzanego z praca w organizacji o kulturze
»postaw na swoja firme” bardzo wazne sa wszelkie techniki, za pomocg ktérych
mozna odreagowaé emocje nieujawnione w czasie pracy. Pomocne sg techniki
relaksacyjno-aktywizujace oraz uprawianie roznego rodzaju sportow. Poniewaz
duza wagg przywiazuje si¢ w tej kulturze do zaplanowanych i ustrukturyzowa-
nych dziatan, pomocne w opanowaniu stresu jest odpowiednie zarzadzanie soba
w czasie, dokladne planowanie wykonywanych dzialan oraz systematyczne roz-
wigzywanie probleméw.

W kulturze procesu z kolei nalezy zwrdcié szczegolng uwage na zabiegi ma-
jace na celu urozmaicenie i uatrakcyjnienie wykonywanej pracy. Nie chodzi tu
nawet 0 poszerzenie czy zmiang tresci pracy, lecz raczej o odnalezieniu intere-
sujacych kwestii w danej pracy. Warto takze posiada¢ interesujace hobby poza
praca, gdzie dany pracownik mégiby da¢ upust swojej tworczosci 1 kreatywnosci.
Konieczno$¢ odnalezienia si¢ w uktadach i zachowania o charakterze politycznym,
gdzie nie do konca pracownicy moga ujawniaé swoje prawdziwe cechy i emocje,
najlepiej mozna odreagowaé, stosujac trening autogeniczny oraz indukowanie sta-
néw emocjonalnych.
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7. Zakonczenie

Opisane sposoby radzenia sobie ze stresem sa niewatpliwie istotne i przydatne
w walce z przezwycigzaniem stresu wystgpujacego w danych kulturach organiza-
cyjnych. Nalezy jednak pamigtac, ze odczuwanie stresu na skutek zaistnienia danej
sytuacji jest sprawa bardzo subiektywng i to, co dla jednej osoby stanowi duze
obcigzenie psychiczne, moze dla innej oznacza¢ sprawg dos$¢ blaha. Dlatego tez
warto zastanowi¢ si¢, czy system norm, wartosci i sposdb dzialania danego pra-
cownika jest zgodny z panujacym w danej organizacji. Czasami bowiem najsku-
teczniejszym sposobem przezwycigzania stresu jest zmiana miejsca pracy na
przedsigbiorstwo o innej kulturze organizacyjnej. Osoba, ktéra nie moze si¢ odna-
lez¢ w danej spotecznosci, a obowiazki zawodowe sg dla niej nieustannym Zrédtem
stresu, moze si¢ czu¢ bardzo dobrze i efektywnie pracowaé w instytucji o innej
kulturze organizacyjne;j.
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STRESS IN THE CONTEXT OF ORGANIZATIONAL CULTURE

Summary

The paper present the problem of stress in organizations. The author defines the article’s key-
words and describes four types of organizational culture. Then follows the discussion on reasons of
stress in different types of culture. Finally, the author points out methods of coping with stress in
organizations.
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