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Streszczenie

Celem niniejszego artykutu jest identyfikacja kluczowych przyczyn i skutkéw stresu organi-
zacyjnego oraz okreslenie potrzeb w zakresie zarzgdzania stresem wsréd pracownikow po-
kolenia Z. W ramach realizacji celu przeprowadzono badanie ankietowe ws$rdd 125 przed-
stawicieli generacji Z. Wyniki badan wskazujg, ze otwarta i klarowna komunikacja oraz za-
angazowanie pracodawcy w kwestie zdrowia psychicznego sg istotnymi elementami sku-
tecznego zarzgdzania stresem wsrdd pracownikéw tego pokolenia, a dobra organizacja
pracy moze wptywac pozytywnie na ich poziom stresu. Przeprowadzone badania posiadajg
implikacje praktyczne, gdyz wskazujg, ze pracodawcy powinni aktywnie promowa¢ odpo-
wiednie praktyki, a takze angazowac sie w doskonalenie komunikacji wewngatrzorganizacyj-
nej. Moze to przyczyni¢ sie do stworzenia bardziej harmonijnego i efektywnego srodowiska
pracy dla pracownikow pokolenia Z. Natomiast implikacje teoretyczne zwigzane sg z uzu-
petnieniem istniejgcych badan dotyczacych zarzadzania stresem wsrdd pokolenia Z, gdyz
literatura w tym zakresie jest niewystarczajaca.
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Wstep

Obecny postep cywilizacyjny stawia przed wspolczesnymi organizacjami oraz
ich zatrudnionymi pracownikami nowe wyzwania. Wspoétczesne zmiany w miejscu
pracy, elastyczno$¢ warunkow zatrudnienia i zwigzane z nimi wymagania stwarzaja
korzystne warunki dla wystegpowania réznorodnych sytuacji, ktore potencjalnie
moga wplywa¢ na do$wiadczanie dyskomfortu psychicznego. W rezultacie praca
zawodowa pelni obecnie dwie funkcje — jest zrodtem satysfakcji, ale rowniez gene-
ruje znaczne obcigzenia zaréwno fizyczne, jak i psychiczne. Reakcje jednostek na
sytuacje stresowe sg zroznicowane i zaleza od wielu czynnikow, takich jak doswiad-
czenia, postawy, system warto$ci czy osobowos$¢ jednostki. Napiecia emocjonalne
zwigzane z pracg zawodowa moga przynosi¢ pozytywne rezultaty. Jednakze czgsciej
stres prowadzi do ograniczenia mozliwosci zaspokojenia podstawowych potrzeb
pracownikéw, co stanowi potencjalne zrodto ryzyka w obszarze zarzadzania kapita-
tem ludzkim, nazywanego ryzykiem personalnym. Stres zwiazany z praca zawo-
dowa moze prowadzi¢ do wzrostu kosztéw funkcjonowania zarowno dla pracowni-
kéw, jak 1 dla catej organizacji. Jako generator ryzyka personalnego, wielokrotnie
skutkuje deprecjacja lub utrata cennego kapitatu ludzkiego, co sprawia, ze jest to
jedno z istotniejszych wyzwan w procesie zarzadzania tym kapitatem [Bombiak,
2015, s. 11].

Sytuacja pandemiczna wptynela w sposob szczegodlny na poczucie stresu w zy-
ciu zawodowym. Przedstawiciele pokolenia Z wskazuja, ze pandemia miata istotny
wplyw na obnizenie ich nastroju (80% wskazan), podwyzszenie poziomu stresu
(62%), spadek motywacji do wykonywania obowigzkoéw (25%), problemy z utrzy-
maniem réwnowagi zycie zawodowe-0Sobiste (24%) oraz przecigzenie obowigz-
kami zawodowymi (25%) [Raport Benefit Systems, 2022]. Z kolei inne badanie po-
kazuje, ze wsérdd gtownych powodow, ktore zatrzymatyby pracownikéw pokolenia
Z w organizacji dtuzej niz 2 lata, jest niski poziom stresu (32% wskazan), ktory oce-
niony zostal nawet wyzej niz podwyzka, stabilno$¢ zatrudnienia czy elastyczne go-
dziny pracy [Raport CPL, 2022].

W tym kontekscie temat zarzadzania stresem wsrod pracownikow pokolenia Z
nabiera szczegoOlnego znaczenia, uwzgledniajac unikalne cechy i oczekiwania tej
grupy wiekowej. Aktualno$¢ podjetego tematu wynika z koniecznosci dostosowania
strategii zarzadzania personelem do zmieniajacych si¢ realiow rynkowych.

Artykut ztozony jest z kilku czesci. W pierwszej z nich zaprezentowano przeglad
literatury odnos$nie do wystepowania zjawiska stresu, jego potencjalnych skutkow
I przyczyn wystgpowania w miejscu pracy oraz sposoboéw radzenia sobie z nim.
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W drugiej czesci zostata omowiona metodyka badan, przedstawiono wyniki oraz
przeprowadzono dyskusje nad uzyskanymi wnioskami. Na zakonczenie artykutu do-
konano podsumowania wynikow badawczych.

1. Przeglad literatury

Wspolczesnie praca stanowi gtéwng forme aktywnosci ludzkiego zycia. Zaj-
muje ona znaczng jego czes$¢, zuzywajac przy tym duze poktady zasobow energe-
tycznych i psychofizycznych. Do najbardziej cenionych wartosci przez czlowieka
nalezy m.in. praca zawodowa. Cztowiek jest jej podmiotem, zatem jej warunki po-
winny by¢ dostosowane do mozliwosci funkcjonowania osobniczego, natomiast jej
charakter i efekty powinny wzbogaca¢ osobowo$¢ wykonawcy. Jedno z najtrudniej-
szych zadan stanowi proba umozliwienia pracownikowi funkcjonowania w organi-
zacji wolnej od sytuacji trudnych. Lek i stres pojawiaja si¢ nieoczekiwanie, przez co
powstaje niepewnos¢ dotyczaca mozliwych niepowodzen lub strat [Cichosz, 2018,
s. 137-138].

Przedmiotem wielu dyscyplin naukowych jest zjawisko stresu, ktore odnosi si¢
do pracy. Okresla si¢ je w takim przypadku mianem stresu zawodowego lub organi-
zacyjnego. To coraz bardziej powszechny problem wystepujacy we wspotczesnych
przedsigbiorstwach. Powstaje koniecznos$¢, aby identyfikowaé zrodla stresu w pracy
oraz poszukiwac skutecznych sposobow, ktore pozwolg zneutralizowac wystgpujacy
poziom stresogennosci zycia zawodowego [Kraczla i in., 2018, s. 97].

Pojecie stresu organizacyjnego dotyczy w duzej mierze krajow wysokorozwi-
nigtych. Sa to takie panstwa, gdzie zauwazalne jest wysokie tempo rozwoju gospo-
darczego. Stres organizacyjny bez watpienia jest powiazany z negatywnymi posta-
wami i zachowaniem osob pracujacych. Jest on zjawiskiem szkodliwym zaréwno
Z punktu widzenia samopoczucia pracownika, jak i z punktu widzenia efektywnosci
organizacyjnej [Mackiewicz i in., 2014, s. 192-194]. W tabeli 1 zostat przedstawiony
jeden z podziatéw potencjalnych skutkow stresu zawodowego zaprezentowany w li-
teraturze whasnie z tych dwdch punktow widzenia.

Tab. 1. Potencjalne skutki stresu zawodowego — podmiotowe i organizacyjne

Skutki stresu zawodowego

Podmiotowe Organizacyjne
1) objawy fizyczne (np. zmeczenie, apatia, | 1) nieadekwatne wykorzystanie czasu pracy
trudnosci w wypowiadaniu sie) 2) spadek produktywnosci i jakosci pracy

2) spadek jakosci wykonywanej pracy (np. | 3) wysoki odsetek zwolnien lekarskich
utrata motywacji, kontroli nad praca, za- | 4) wysoka fluktuacja pracownikéw
pominanie) 5) zwiekszone ryzyko wypadkdéw
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Skutki stresu zawodowego

Podmiotowe Organizacyjne
3) wycofanie (np. spdznienia, unikanie kon- | 6) absencja
taktow, rezygnacja) 7) opdr przed zmianami

4) zmiany w zachowaniu/wygladzie (np. | 8) mobbing
zwiekszona konsumpcja alkoholu, nieu- | 9) strajk, konflikty
miejgtnos¢ zrelaksowania sig, ryzykanc-
two)

5) regresja (np. napady ptaczu, ktétnie, nie-
dojrzate zachowania)

6) agresywne zachowania (np. ztosliwe roz-
siewanie plotek, krzyk)

Zrédto: [Biskupek-Wanot, 2020, s. 97].

Konsekwencje stresu z perspektywy jednostkowej i menedzerskiej przedstawita
rowniez Garbacik [2018]. U pracownikow mogg pojawi¢ si¢ migdzy innymi bole
miesniowe, bol gtowy, zaburzenia rytmu serca, wzrost ci$nienia, zaburzenia snu,
biegunka czy tez niestrawnosc¢. Jezeli chodzi o konsekwencje dtugoterminowe, to
nalezy wspomnie¢ o wzroscie ryzyka na wystapienie chordb psychosomatycznych.
Jedng z czgéciej wymienianych konsekwencji stresu jest towarzyszace uczucie Igku
oraz niepokoju na podwyzszonym poziomie. Moze wystapi¢ rowniez rozdraznienie,
pobudzenie, trudno$¢ w wyciszeniu, poczucie izolacji, utraty kontroli czy pogorsze-
nie nastroju. Dochodzi réwniez do pojawiania si¢ zaburzen koncentracji, procesow
pamigciowych. Nalezy rowniez zwroci¢ uwage na fakt istnienia trudnosci, ktore po-
wstaja w trakcie podejmowania decyzji. Stres chroniczny moze objawiac si¢ w po-
staci nerwic lgkowych czy zaburzen depresyjnych, ktérym towarzysza czesto pro-
blemy ze snem, tendencja do wycofywania si¢ i obnizenie poziomu motywacji. Inne
konsekwencje stresu odczuwane przez jednostki to rowniez nieche¢ do dzialania,
podejmowanie ryzykownych zachowan, czy tez naduzywanie substancji psychoak-
tywnych [Garbacik, 2018, s. 241-242].

Model zaprezentowany przez Frencha, Caplana, Kahna i Katza identyfikuje dwa
glowne zrodta stresu w pracy [Black i in., 2019, s. 583]. Zostaly one zaprezentowane
na rysunku 1.

Zrédta stresu

—

Organizacyjne| |Indywidualne

Rys. 1. Podziat zrodet stresu w pracy

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: [Black i in., 2019, s. 583].
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Pracownicy maja wptyw na odczuwany stres zwigzany z pracg. Czynniki indy-
widualne wptywajace na niego to:
1. Kontrola osobista;
2. rodzaj osobowosci A;
3. tempo zmian zyciowych [Black i in., 2019, s. 590].

Osobista kontrola to nic innego jak zakres, w jakim pracownik ma kontrole nad
czynnikami majgcymi wptyw na efektywne wykonywanie pracy. Jesli pracowni-
kowi przypisano odpowiedzialnos$¢ za zadanie, ale nie ma on wystarczajacej mozli-
wosci jego wykonania z jakichs powoddw, to traci on osobistg kontrolg nad praca
i moze doswiadcza¢ zwigkszonego stresu. Kontrola osobista powigzana jest z party-
cypacja pracownikow. Im wiecej jednostek uczestniczy w sprawach zwiazanych z
praca, tym wigksza czuja one kontrole. Jezeli natomiast pracownicy czuja sie¢ wy-
kluczeni z dziatan organizacyjnych, to taki brak uczestnictwa moze doprowadzi¢ do
zwigkszonego stresu, napiecia i zmniejszonej produktywnosci. Z kontrola osobista
zwigzane jest jej umiejscowienie, ktore moze by¢é wewngtrzne lub zewngtrzne.
W przypadku pierwszego z nich ludzie czuja, ze to, co dzieje si¢ w ich zyciu jest pod
ich wtasng kontrola. Takie osoby sa bardziej sktonne do niepokoju z powodu zagro-
zenia dla osobistej kontroli niz w przypadku jednostek z zewnetrznym umiejscowie-
niem kontroli, ktore charakteryzujg sie poczuciem, ze na wiele wydarzen zyciowych
nie majg wptywu. Prawdopodobnie najbardziej niebezpiecznym osobistym wptly-
wem na doswiadczany stres jest osobowo$¢ typu A wprowadzona przez Friedmana
i Rosenmana. Osobowosci typu A i B to cechy osobiste, ktore wykazuja ludzie.
Osoba posiadajaca pierwsza z nich przejawia takie cechy jak: niecierpliwo$¢, niepo-
koj, agresywnos¢, konkurencyjnos$¢. Bywa takze czesto pod presja czasu. Taka jed-
nostka ma tendencje do poswigcania wiele czasu na wykonywanie powierzonych
zadan, aby dotrzymac¢ wszelkich termindw. Drugi typ osobowosci jest mniej konku-
rencyjny w pracy. Ostatnim czynnikiem osobistym wplywajacym na doswiadczany
stres jest stopien, w jakim zycie jest stabilne lub burzliwe [Black i in., 2019, s. 591-
593].

Mimo ze wiele czynnikéw w srodowisku pracy ma wptyw na stopien, w jakim
jednostki doswiadczaja stresu, wykazano, ze cztery z nich sg szczegolnie istotne.
Mozna do nich zaliczy¢:

1. roéznice zawodowe;

2. niejednoznaczno$é rol;

3. konflikt rdl;

4. przecigzenie i niepelne wykorzystanie rol [Black i in., 2019, s. 584].
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Rola zawodowa, jaka si¢ petni, ma kluczowy wpltyw na stopien, w jakim do-
swiadcza si¢ stresu. Wieksza tendencja do jego wystgpienia jest tam, gdzie pracow-
nicy maja niewielkg kontrole nad swoja praca, ponosza odpowiedzialnos¢ za zasoby
ludzkie lub finansowe, wykonujg powierzone zadania pod presja, czy tez w niebez-
piecznych warunkach fizycznych. Jednak oprocz zawodu istotny jest rowniez $cisle
z nim zwigzany problem oczekiwan dotyczacych roli w organizacji. W przypadku
posiadania niewystarczajacych informacji na temat swojej roli w miejscu pracy do-
$wiadcza si¢ niejednoznacznosci r6l. Moze ona dotyczy¢ niewiedzy co do oczeki-
wan wynikow, jak spehi¢ te oczekiwania lub tez konsekwencji réznorodnych za-
chowan zwigzanych z praca. Szczegolnie silna jest na stanowiskach kierowniczych.
Wynika to z faktu, iz definicje rol i specyfikacja zadan tam moze by¢ niejasna. Nie-
jednoznacznos¢ rol wystepuje tez wirdd pracownikow, ktorzy nie sg kierownikami.
Dotyczy to gtownie tych jednostek, ktorym przelozeni poswigcaja niewystarczajaca
ilo$¢ czasu na wyjasnianie oczekiwan co do ich roli. Kolejnym czynnikiem stresu
powiazanym z rola jest konflikt r6l. Ma on miejsce wtedy, gdy osoba pracujaca do-
swiadcza sytuacji, gdzie stawia si¢ jej sprzeczne wymagania. Moze to by¢ na przy-
ktad sytuacja, gdzie przetozony oczekuje wiekszej wydajnosci, natomiast grupie pra-
cowniczej zalezy na jej ograniczeniu. Glownie to introwertycy reaguja bardziej
w przypadku wystapienia konfliktu rol. Ostatnim aspektem zwiazanym z rola jest jej
przeciazenie. To stan, gdzie jednostki odczuwaja, ze sg proszone o zrobienie wigcej,
niz pozwala im na to czas lub umiejetnosci. Jest to czesto konflikt pomiedzy iloscia
a jakoScig wynikoéw. Przecigzenie iloSciowe dotyczy wykonywania ilosci pracy
przekraczajacej to, co jest mozliwe w danym okresie. Natomiast jakosciowe prze-
cigzenie rolg polega na byciu obcigzonym ponad swoje umiejetnosci, zdolnosci
i wiedze. Niedostateczne wykorzystanie roli rowniez moze by¢ Zrodtem stresu. Ma
ono miejsce wtedy, gdy jednostki wykorzystujg wytacznie kilka posiadanych umie-
jetnosci oraz zdolno$ci w sposob intensywny. Niewykorzystanie roli moze wystapié
w przypadku, gdy pracownik doswiadcza monotonii, w ktorej wykonuje rutynowe
zadania. Moze ono pojawi¢ si¢ rowniez, gdy to od maszyn zalezy tempo pracy
[Black i in., 2019, s. 584-588].

R.W. Griffin rowniez dokonal podziatu zrddet stresu zwigzanego z pracg. Zostat
on zaprezentowany wraz z przyktadami w tabeli 2.

Tab. 2. Przyczyny stresu zwigzanego z praca

Czynniki organizacyjne wywotujace stres
Wymagania zadania Wymagania fizyczne Wymagania roli Wymagania interper-
1) szybkie decyzje 1) skrajne tempera- | 1) niejednoznacz- sonalne
2) rozstrzygajace tury nosé roli 1) nacisk na grupy
decyzje 2)  konflikt rél
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Czynniki organizacyjne wywotujace stres
3) niepetne infor- | 2) Zle zaprojekto- 2) style przywddz-
macje potrzebne wane biuro twa
do podjecia decy- | 3) zagrozenia dla 3) konfliktowe oso-
zji zdrowia bowosci

Zrédto: [Griffin, 2017, s. 490].

Wymagania zadania powigzane sg z samym zadaniem. Niektore rodzaje pracy
sg bardziej stresujace niz inne. Moga one wigzaé si¢ z podejmowaniem decyzji m.in.
w szybki sposob, opieranych si¢ na niepelnych informacjach czy tez takich, ktore
niosg szczegoblnie znaczace konsekwencje. Wymagania fizyczne natomiast sg $cisle
zwigzane z panujagcymi warunkami w pracy. Czynnikiem powodujgcym stres moze
okazac si¢ praca wykonywana: na zmiany, gdzie trudno utrzyma¢ staty rytm snu,
czy tez przy skrajnie niskich lub wysokich temperaturach, lub taka, gdzie przestrzen
biura jest Zle zaprojektowana. Stres moze pojawic¢ si¢ rowniez tam, gdzie wystepuje
stabe o§wietlenie, przestrzen do pracy jest zbyt mata lub zauwazalny jest brak po-
szanowania sfery prywatnosci osob zatrudnionych. Szczegdlne dziatanie stresujgce
ma praca, w ktorej wystepuja realne zagrozenia dla zdrowia. Wymagania roli mogg
roOwniez przyczyni¢ si¢ do wystgpienia stresu. W tym przypadku jest on wynikiem
na przyktad: dwuznacznosci roli albo konfliktu rdl pojawiajacego si¢ w grupie. Na-
tomiast wymagania interpersonalne powigzane sa ze stosunkami, na ktére mozna
napotka¢ si¢ w organizacjach. Stres moze wigc zosta¢ wywotany m.in.: naciskiem
grupy, stylem przywodztwa lub konfliktem osobowos$ci [Griffin, 2017, s. 489-490].

W literaturze dotyczacej zarzadzania stresem organizacyjnym interwencje zapo-
biegawcze zostaly sklasyfikowane na wiele sposobow, w tym ze wzgledu na poziom
zapobiegania (tj. podstawowy, drugorzedny lub trzeciorzedny), czy tez na ich sku-
pienie (tj. na indywidualnym pracowniku lub na organizacji) [Hassell i in., 2018,
s. 29].

Podstawowe interwencje majg charakter proaktywny, sg one zorientowane na
zapobieganie. Obejmujg wszystkich pracownikoéw. Interwencje drugorzedne sku-
piaja si¢ natomiast wylgcznie na tych jednostkach, ktore sg narazone na czynniki
ryzyka, a ich celem jest wyeliminowanie zagrozenia lub wyposazenie pracownikow
w wiedze 1 umiejetnosci umozliwiajgce radzenie sobie ze stresorem. Wreszcie inter-
wencje trzeciego stopnia skupiajg si¢ na tych, ktérzy doswiadczajg juz stresu i po-
trzebuja pomocy w eliminacji objawdw zwigzanych ze stresem. Interwencje zwig-
zane z zarzadzaniem stresem mogg wigc by¢ skierowane do konkretnych oséb, okre-
slonych stanowisk lub calej organizacji. Te podstawowe skupiajg si¢ na zapobiega-
niu, podczas ich realizacji przyjmuje si¢ podejscie systemowe. Natomiast trzeciego
stopnia skupiaja si¢ na jednostkach. Celem interwencji drugorzednych jest usunigcie
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czynnika ryzyka dla jednostki lub grupy osob. Z punktu widzenia higieny pracy in-
terwencje podstawowe sg ogdlnie postrzegane jako najbardziej skuteczne, a nastgp-
nie drugorzedne, ktore z kolei sg bardziej skuteczne niz te trzeciego stopnia [Tetrick,
2015, s. 586]. W tabeli 3 zostaty doktadniej przedstawione te rodzaje interwencji
W zakresie zarzadzania stresem.

Tab. 3. Rodzaje interwencji w zakresie zarzgdzania stresem

typ interwencji typy odpowiedzi orientacja objeci interwencja przyktady

podstawowa proaktywny zapobieganie wszyscy pracownicy | szkolenia z za-
lub promowa- | i/lub organizacja rzadzania kon-
nie fliktami, organi-

zacja pracy, pro-
gramy wellness

drugorzedna proaktywny, po- | przede wszyst- | pracownicy nara- | treningi umiejet-
tencjalnie  reak- | kim zapobie- | zeni na ryzyko i/lub | nosci radzenia

tywny ganie: usuwa- | organizacyjne czyn- | sobie, przepro-

nie czynnikéw | nik ryzyka jektowanie sta-

ryzyka nowiska pracy,

programy fit-
ness dla pracow-
nikéw ze zna-
nymi czynnikami

ryzyka
trzeciorzedna reaktywny pracownicy potrze- | terapia poznaw-
bujacy pomocy czo-behawio-

ralna, rehabilita-
cja po chorobie,
programy  po-
mocy pracowni-
kom, doradztwo

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: [Tetrick i in., 2015, s. 587].

Interwencje moga zosta¢ podzielone na takie, ktére koncentruja si¢ na jednostce,
na organizacji lub dotyczg potaczenia tych dwoch elementow. Zostaty one przedsta-
wione w tabeli 4.

Tab. 4. Interwencje z dowodami skutecznosci majace na celu zmniejszenie/zarzadzanie stresem
W pracy

indywidualne indywidualno-organizacyjne organizacyjne
1) szkolenie w zakresie za- | 1) uczestnictwo 1) charakterystyka zada-
rzadzania stresem 2) komunikacja nia/pracy
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indywidualne indywidualno-organizacyjne organizacyjne
2) podejscia poznawczo-be- | 3) szkolenie umiejetnosci 2) ergonomia/$rodowisko fi-
hawioralne 4) wsparcie wspotpracow- zyczne
3) poradnictwo nikow 3) planowanie pracy (ela-
4) ¢wiczenia 5) autonomia stycznos¢, przerwy na od-
5) relaks/medytacja 6) oceny poczynek, zmiany)
6) programy pomocy dla | 7) wsparcie kierownictwa 4) szkolenia z zakresu zarzg-
pracownikéw 8) praca zespotowa dzania
7) programy powrotu do | 9) jasnos¢ kontroli 5) technologia/sprzet
pracy 10) szkolenie w zakresie roz- | 6) kultura organizacyjna
wigzywania konfliktéw 7) mieszanka umiejetno-
11) szkolenie w zakresie za- $ci/rotacja stanowisk
rzgdzania czasem 8) polityka/strategia firmy
9) obcigzenie praca

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: [Hassell i in., 2018, s. 31].

Interwencje w zakresie zarzadzania Stresem oraz zapobiegania mu zawarte w ta-
beli 4 zostaty zidentyfikowane w literaturze jako majace dowody na ich skutecznosé
[Hassell, 2018, s. 31-32].

2. Metodyka badan

Glownym celem badan byta identyfikacja kluczowych czynnikow zarzadzania
stresem, majacych wptyw na pracownikéw pokolenia Z. Sformulowano nastgpujace
pytania badawcze:

Pb 1. Jakie sa najwazniejsze przyczyny stresu zwigzane z pracg wsrod respon-

dentow?

Pb 2. Jakie negatywne skutki stresu mozna zaobserwowaé wsrod badanych?

Pb 3. Jakie sg potrzeby pracownikdéw pokolenia Z w zakresie zarzadzania stre-
sem?

Pb 4. Czy wystepuja rozbieznosci w postrzeganiu przez respondentow tego, czy
miejsce pracy dostarcza odpowiednich narzedzi i wsparcia w zakresie za-
rzadzania stresem ze wzgledu na cechy respondentow?

Na potrzeby niniejszego artykutu postawiono nast¢pujace hipotezy badawcze:

H1: Wsrod najistotniejszych przyczyn sytuacji stresowej u pracownikdéw poko-
lenia Z wyr6zni¢ mozna: przecigzenie, konflikty, brak przejrzystosci w komunikacji
organizacyjnej, brak jasno okreslonych celow.

H2: Prawdopodobnie najczesciej wystepujacymi negatywnymi skutkami stresu
wsrod ankietowanych sa: obnizona wydajno$¢ oraz spadek zaangazowania w prace.
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H3: Potrzeby pracownikow pokolenia Z w zakresie zarzadzania stresem to: wig-
cej elastycznych opcji pracy, programy szkoleniowe dotyczace radzenia sobie ze
stresem, zwigkszone zaangazowanie pracodawcy w kwestie zdrowia psychicznego.

H4: Postrzeganie stosowanych narzedzi i wsparcia w zakresie zarzadzania stre-
sem zalezy od cech respondentow, takich jak: pte¢ i poziom wyksztalcenia.

W ramach artykutu zastosowano metode CAWI (Computer-Assisted Web Inte-
rviewing). Opracowany zostat autorski kwestionariusz ankiety, ktory nastgpnie udo-
stepnion0 uczestnikom za pomoca Google Forms. Kwestionariusz sktadal sig
z dwoch czgséci: metryczki 1 pytan gldéwnych. W czgsci metryczkowej zapytano
0 pte¢, miejsce zamieszkania, wyksztatcenie oraz o dtugo$¢ czasu pracy w ostatnim
miejscu zatrudnienia. W czgsci gtdwnej ankiety zastosowano pigciostopniowa skalg
Likerta, gdzie uczestnicy mieli mozliwo$¢ oceny poszczeg6lnych aspektéw w za-
kresie od 1 (zdecydowanie nie zgadzam si¢) do 5 (zdecydowanie zgadzam si¢). Jed-
nakze, aby zapewni¢ réznorodnos$¢ form pytan, w ankiecie zastosowano réwniez py-
tania wielokrotnego wyboru, gdzie uczestnicy mieli mozliwo$¢ rowniez wpisywania
wlasnych odpowiedzi oraz takie, ktére wymagaty jednoznacznego wskazania jednej
z dwoch mozliwych opcji, a mianowicie: ,,tak” lub ,,nie”. Zbieranie danych badaw-
czych odbyto si¢ w listopadzie i grudniu 2023 roku. Wykorzystana zostata metoda
tzw. kuli $nieznej. W ramach tej metody uczestnikow nie tylko proszono o wypel-
nienie ankiet, ale rowniez o udostgpnienie linku do innych oséb nalezacych do po-
kolenia Z. Przy uzyciu programu Statistica 13.3. oraz Excel dokonano analizy uzy-
skanych wynikow. Do weryfikacji hipotez wykorzystano nastgpujace miary staty-
styczne: miary tendencji centralnej — $rednia, dominanta, mediana oraz miare roz-
proszenia — wspotczynnik zmiennosci. Zostaty wykonane rowniez analiza korelacji
metoda rang Spearmana, a takze testy nieparametryczne takie jak test U Manna-
Withneya oraz test ANOVA Kruskala-Wallisa.

W przeprowadzonym badaniu ankietowym uczestniczyto 125 respondentow,
z czego przedstawicieli pokolenia Z, urodzonych miedzy 1995 a 2012 byto 110.
Wsrod uczestnikow badania liczba kobiet i mezczyzn byta praktycznie rowna. Oscy-
lowata ona odpowiednio w granicach 50% i 49%. Jedynie 1% sposréd wszystkich
respondentoéw, a wigc 1 osoba zdecydowala si¢ nie udzieli¢ odpowiedzi na to pyta-
nie. Wigkszo$¢ ankietowanych to mieszkancy obszaréw miejskich, co stanowi zau-
wazalne 73% badanych, natomiast mniejsza grupa respondentdow reprezentuje
mieszkancoOw obszarow wiejskich. Byto to zaledwie 27%. Inng istotng cecha, na
ktora skierowane zostaty pytania podczas badania ankietowego, stanowito wyksztal-
cenie respondentow. Analiza wynikow pozwala stwierdzi¢, ze ponad polowe respon-
dentéw, a doktadnie 54% stanowig osoby z wyksztatceniem $rednim. Druga najlicz-
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niejsza grupe reprezentuja osoby posiadajace wyksztalcenie wyzsze, jest to odpo-
wiednio 31%. Jedynie 13% ankietowanych ukonczyto szkote zawodowa. Natomiast
osoby z wyksztalceniem podstawowym lub deklarujace brak checi udzielenia odpo-
wiedzi na to pytanie stanowity doktadnie po 1% badanych. Przegladajac probe ba-
dawcza w kontekscie dtugosci czasu spedzonego w tym samym miejscu pracy,
mozna zaobserwowa¢ zroznicowanie stazow zawodowych wsrod respondentow.
Najwieksza grupe stanowig osoby, ktdre pracuja w danym miejscu powyzej 5 lat, co
stanowi 26% catej proby. Druga najliczniejszg grupa sa respondenci z doswiadcze-
niem od ponad 2 lat do 5 lat w ostatnim miejscu pracy (24%). Prawie jedna piata
(19%) respondentow spedzita mniej niz 6 miesiecy w ostatnim miejscu pracy, pod-
czas gdy 15% miato staz od roku do ponad 2 lat. Osoby, ktore w ostatnim miejscu
pracy pracowaty od 6 miesigcy do 1 roku, stanowity 8%. Warto odnotowac, ze 7%
respondentow postanowito nie udziela¢ odpowiedzi na to pytanie. Powyzszy opis
jest dos¢ charakterystyczny dla pokolenia Z, ktore jest stosunkowo mtodym pokole-
niem. W tym przedziale znajduja si¢ osoby od 12 do 29 lat. Z punktu widzenia ni-
niejszych badan respondentami byty osoby powyzej 18 lat. Zatem przedstawiciele
generacji Z daza do wyksztatcenia wyzszego — cze$¢ z nich juz takie wyksztatcenie
posiada, a cze$¢ jest w trakcie, a ich do§wiadczenie zawodowe jest zazwyczaj kilku-
letnie.

3. Woyniki badan

Respondenci zostali poproszeni o okreslenie, ktéore z wymienionych przyczyn
stresu w pracy sa wedtug ich opinii najistotniejsze. W tabeli 5 przedstawiono wyniki
badan. Najistotniejszymi przyczynami sytuacji stresowych w pracy dla badanych
okazaty sie:

1. przecigzenie pracg w codziennym zadaniowym zakresie obowigzkow

(Xs$r=3,50, Mo=5);

2. niewla$ciwy podziat zadan w zespole (Xs$r=3,39, Mo=5);

3. brak jasno okreslonych celéw (X$r=3,23, Mo=5);

4. konflikty interpersonalne z kolegami z pracy (Xsr=3,09, Mo=5).

Mimo iz wartosci mody dla tych przyczyn wynosza w kazdym przypadku 5, to
srednie oscylujg wokot wartosci 3. Moze to wynika¢ z dosy¢ duzych wartosci
wspotczynnika zmiennos$ci. Ksztaltuje si¢ on bowiem na poziomie od 43,75 do
52,14, co swiadczy o przecigtnym zroznicowaniu w przypadku pytania dotyczgcego
przeciazenia praca w codziennym zadaniowym zakresie obowigzkow oraz silnym
zroéznicowaniu ocen respondentow w przypadku pozostatych trzech pytan.
Powszechne wystepowanie wymienionych przyczyn wskazuje, Zze organizacje moga
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stawia¢ pracownikéw w sytuacjach wymagajacych, stabo zorganizowanych lub
niejednoznacznie okreslonych. Brak klarownie wyznaczonych celow moze wynikaé
z trudno$ci w komunikacji wewnetrznej, co z kolei moze prowadzi¢ do dezorientacji
pracownikow 1 tworzenia stresujgcej atmosfery. Identyfikacja konfliktow
interpersonalnych z kolegami z pracy sugeruje obecnos$¢ trudnosci w relacjach
migdzyludzkich. Moga one wynika¢ z braku umiejetno$ci rozwigzywania
konfliktow, nieskutecznej komunikacji czy nieodpowiedniej dynamiki zespotowe;.
Niewlasciwe przydzielanie zadan moze sygnalizowa¢ wyzwania zwigzane
z zarzadzaniem zasobami ludzkimi, obejmujace niestosowanie odpowiednich metod
przydzielania obowiazkow czy nierdbwnomierny rozktad pracy.

Tab. 5. Analiza wynikdw dotyczacych najistotniejszych przyczyn sytuacji stresowych w pracy u
respondentow

Statystyki opisowe
Srednia Mediana | Moda .WSP' L.
Przyczyny stresu zmiennosci
rzecigzenie pracg w codziennym zadaniowym
przeciazenie praca Y Y 3,50 4 5 43,57
zakresie obowigzkow
niewtasciwy podziat zadan w zespole 3,39 4 5 45,39
brak jasno okreslonych celdw 3,23 3 5 47,05
konflikty interpersonalne z kolegami z pracy 3,09 3 5 52,14
brak przejrzystosci w komunikacji organizacyjnej 2,78 3 3 44,46
brak réwnowagi miedzy praca a zyciem
gl migdzy praca azy 2,77 3 3 45,74
prywatnym
nieadekwatne wsparcie od przetozonych w
. 2,67 3 2 48,11
sytuacjach trudnych
konieczno$¢ podejmowania decyzji w warunkach
. . 2,65 3 3 46,53
niepewnosci
niejasne oczekiwania odnosnie do wynikow 2,49 2 2 46,38
zbyt mate mozliwosci rozwoju zawodowego 2,26 2 1 56,35
brak dostatecznej wiedzy i umiejetnosci do
. i 2,14 2 1 57,93
wykonywania obowigzkow

Zrédto: opracowanie wtasne.
Najmniej istotnymi przyczynami sytuacji stresowych w pracy dla badanych

okazatly si¢ brak dostatecznej wiedzy i umiej¢tnosci do wykonywania obowigzkow
(X$r=2,14) oraz zbyt male mozliwo$ci rozwoju zawodowego (Xs$r=2,26).
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Wigkszo$¢ respondentdw stwierdzila, ze nie sg to w ogdle istotne przyczyny sytuacji
stresowych (Mo=1). Wspotczynnik zmiennosci dla tych narzedzi ksztattuje si¢ na
poziomie od 56,35 do 57,93, co $wiadczy o silnym zréznicowaniu ocen
respondentow. Niskie oceny dla braku wiedzy i umiej¢tnosci moga wskazywac na
stabilne warunki pracy, gdzie pracownicy czuja si¢ pewni w zakresie wymaganych
kompetencji. Zatrudnieni mogg mie¢ odpowiednie kwalifikacje i umiejgtnosci do
wykonywania swoich obowigzkow, co moze by¢ interpretowane jako pozytywny
aspekt. Nizsze znaczenie braku wiedzy i1 umiejetnosci oraz ograniczonych
mozliwo$ci rozwoju moze rowniez oznaczaé, ze badani sg zadowoleni z poziomu
dostepu do szkolen oraz perspektyw kariery zawodowe;j.

Uczestnicy badania zostali rGwniez poproszeni o zaznaczenie tego, czy dany
skutek stresu u nich wystepuje. Na rysunku 2 zostaly zaprezentowane wyniki.
Niezwykle istotne jest zauwazenie, ze najczegsciej wskazywanym skutkiem stresu
okazato si¢ zmegczenie. To wyraznie podkresla, ze uczestnicy ankiet identyfikuja
zmgczenie jako dominujacy efekt stresu w kontekscie swojego zycia zawodowego.
Spadek wydajnosci oraz jako$ci wykonywanej pracy zajely odpowiednio drugie
i trzecie miejsce wsrdd najczgéciej wybranych skutkow stresu. Najrzadziej
wystepujacymi skutki stresu sa: spdznienia oraz przejawianie niedojrzalych
zachowan (15% wskazan) i trudno$ci w wypowiadaniu si¢ (14%). Wybieranie
zmgczenia jako gtownego skutku stresu sugeruje, ze uczestnicy ankiet doswiadczaja
znaczacego obcigzenia. Moze ono bezposrednio wptywac takze na inne elementy
takie jak: wydajno$¢ czy jako$¢ wykonywanej pracy. Koncentracja na zmeczeniu
moze oznaczac, ze stres wywiera silny wplyw zarowno na samopoczucie fizyczne,
jak i psychiczne uczestnikow badania.
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Zmeczenie IEEEEEEEEEEEESESS—— 73%
spadek wydajnosci wykonywanej pracy mmssssmmmmmSSSSS— 72%
spadek jakosci wykonywanej pracy messsssssssssssssssm—————"  65%
spadek zaangazowania w prace FEEEESSSSSSSSS———————— 599
utrata motywacji EEEEE————— 43%
nieumiejetnos¢ zrelaksowania sie TEEEEEEE——————— 37%
apatia EEEE——— 29%
unikanie kontaktu z innymi ludZmi  essss——— 25%
zwiekszona konsumpcja uzywek takich jak... m———— 21%

skutki stresu

agresywne zachowania msssss 18%

napady ptaczu s 18%
spdinienia mmmm—— 15%
przejawianie niedojrzatych zachowart s 15%
trudnosci w wypowiadaniu sie mmssss 14%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

% udziat odpowiedzi "tak"

Rys. 2. Skutki stresu wsrdd przedstawicieli pokolenia Z

Zrédto: opracowanie wiasne.

Kolejne badane zagadnienie dotyczylo potrzeb pracownikéw pokolenia Z
W zakresie zarzadzania stresem. Na rysunku 3 zostaly zaprezentowane wyniki.
Trzema najczegsciej wskazywanymi potrzebami bylo kolejno jasna komunikacja
i transparentnos$¢ organizacyjna, zwigkszone zaangazowanie pracodawcy w kwestie
zdrowia psychicznego oraz wigcej elastycznych opcji pracy. Wskazywanie na jasng
komunikacje i transparentnos$¢ organizacyjng moze oznaczaé, Zze€ pracownicy cenig
sobie pelng informacj¢ na temat dziatan firmy, decyzji zarzadczych i ogodlnych
kierunkow rozwoju. Wskazywanie na zaangazowanie pracodawcy w kwestie
zdrowia psychicznego sugeruje, ze pracownicy doceniajg trosk¢ o ich dobre
samopoczucie psychiczne. Firmy, ktore oferuja wsparcie psychologiczne, programy
wplywajace na zapewnienie dobrego samopoczucia czy inne inicjatywy zwigzane ze
zdrowiem psychicznym, mogg budowaé pozytywng atmosfer¢ w pracy. Potrzeba
wigcej elastycznych opcji pracy moze wynika¢ z rosngcego znaczenia rownowagi
miedzy pracg a zyciem prywatnym oraz indywidualnych preferencji pracownikow.
Firmy oferujagce elastyczne godziny pracy, zdalng prace czy inne formy
elastycznos$ci mogg przyciggaé i zatrzymywaé utalentowanych pracownikow.
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jasna komunikacja i transparentnos¢
organizacyjna

zwiekszone zaanagazowanie pracodawcy w I 48%

kwestie zdrowia psychicznego

I 6%

wigcej elastycznych opcji pracy NI 47%
rogramy szkoleniowe dotyczgce radzenia
Programy - P 35%

sobie ze stresem

wsparcie psychologiczne N 34%

inicjatywy promujace réwnowage miedzy
pracg a zyciem prywatnym

potrzeby pracownikéw

. 23%

dostep do srodkéw pomagajacych w
radzeniu sobie ze stresem

P 22%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%
% udziat udzielonych odpowiedzi

Rys. 3. Potrzeby pracownikdéw pokolenia Z w zakresie zarzadzania stresem

Zrédto: opracowanie wiasne.

Dla okre$lenia rdéznic w postrzeganiu tego, czy miejsce pracy dostarcza
odpowiednich narzedzi i wsparcia w zakresie zarzadzania stresem w zalezno$ci od
pici i wyksztalcenia zostaty przeprowadzone testy: U Manna-Withneya oraz
ANOVA Kruskala-Wallisa. Podczas analiz przyjeto poziom istotnosci 0,05. Jako
pierwsze postanowiono sprawdzi¢, czy ple¢ wplywa na postrzeganie przez
respondentdéw tego, czy miejsce pracy dostarcza odpowiednie narzedzia i wsparcie
w zakresie zarzadzania stresem. Aby to uwidocznié, przeprowadzony zostal test U
Manna-Whitney. W przypadku tego stwierdzenia poziom p osiagnat warto$¢ 0,288.
Zauwazalny jest wigc brak istotnych roznic pomiedzy rozktadami odpowiedzi kobiet
i mg¢zezyzn dotyczacych stwierdzenia ,,moje miejsce pracy dostarcza odpowiednie
narzedzia i wsparcie do zarzadzania stresem”, poniewaz zatozony poziom istotno$ci
wynosit 0,05. Sprawdzono réwniez, czy inne cechy takie jak wyksztatcenie
wplywaja na postrzeganie przez respondentéw tego, czy miejsce pracy dostarcza
odpowiednie narzedzia i wsparcie w zakresie zarzadzania stresem. Wyniki uzyskano
za pomoca przeprowadzonego testu ANOVA Kruskala-Wallisa. Poziom p osiggnat
warto$¢ 0,779. Zauwazalny jest wiec brak istotnych réznic pomigdzy rozktadami
odpowiedzi ankietowanych posiadajacych roézne wyksztalcenie, dotyczacych
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stwierdzenia ,,moje miejsce pracy dostarcza odpowiednie narzedzia i wsparcie do
zarzadzania stresem”, poniewaz zatozony poziom istotnosci wynosit 0,05.

5. Dyskusja wynikow

Przeprowadzone badania wskazuja, ze najistotniejsze przyczyny sytuacji
stresowych u pracownikoéw pokolenia Z to przecigzenie pracg, niewlasciwy podziat
zadan, brak jasno okreslonych celow oraz konflikty interpersonalne z kolegami
zpracy, a nastepnie brak przejrzystosci w komunikacji organizacyjnej, co
W znacznej mierze potwierdza pierwsza hipoteze. Wymienione czynniki
stresogenne znajdujg potwierdzenie roéwniez w innych badaniach [np. Harasim,
2018]. Dobre relacje w grupie pracowniczej sg jednym z najwazniejszym warunkow
zdrowia czlowieka i dobrej wspotpracy [Oginska-Bulik, 2006].

Wsrdéd najezgs$ciej wystgpujacych negatywnych skutkow  stresu  nalezy
wymieni¢: zmeczenie, obnizona wydajno$¢ oraz spadek zaangazowania w prace.
Respondenci dodatkowo wskazali zmgczenie jako najistotniejszy rezultat stresu, co
nie zostato uwzglednione w drugiej hipotezie. Zatem hipoteza ta zostata czgsciowo
zweryfikowana. Podobne wyniki otrzymano =z analiz rdéznych raportow
przeprowadzonych przez Miokosiewicz [2018] w odniesieniu do wszystkich
pracownikéw. Wskazano, Zze na poziomie psychologicznym stres wptywa na obni-
zenie motywacji i kompetencji spotecznych pracownikow, takich jak: otwartos¢ czy
sktonnosci do wspotpracy, a na poziomie fizycznym powoduje mniejsza odpornosc¢
na zmegczenie i mniejszg wytrzymato$¢ na standardowy wysitek podejmowany
W pracy.

Potrzeby pracownikow pokolenia Z w zakresie zarzadzania stresem
przedstawione w kolejnej hipotezie to: wigcej elastycznych opcji pracy, programy
szkoleniowe dotyczace radzenia sobie ze stresem, zwigkszone zaangazowanie
pracodawcy w kwestie zdrowia psychicznego. Powyzsze badania koresponduja
z innymi badaniami, ktore wskazuja, ze mtode pokolenie wychowane ,,pod klo-
szem” oczekuje zaangazowania pracodawcy w utrzymywanie ich dobrostanu
w pracy [Gajda, 2017; Szydto, 2017]. Na podstawie przedstawionych wynikoéw
mozna stwierdzi¢, ze hipoteza badawcza zostata potwierdzona rowniez w czgsci,
gdyz nie uwzgledniono jasnej komunikacji i transparentno$ci organizacyjne;.

Ostatnia z hipotez wskazuje na to, ze postrzeganie przez respondentow tego, czy
miejsce pracy dostarcza odpowiednie narzedzia i wsparcie w zakresie zarzadzania
stresem zalezy od cech demograficznych takich, jak ple¢ oraz wyksztatcenie
badanego. Na podstawie przeprowadzonych testow statystycznych oraz analizy
wynikow mozna stwierdzi¢, ze hipoteza nie zostala potwierdzona. By¢ moze
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nalezaloby przeprowadzi¢ takie badania na wigkszej probie badawczej, aby
zaobserwowac te roznice.

Podsumowanie

Skuteczne zarzadzanie pokoleniem Z w miejscach pracy wymaga zrozumienia
ich unikalnych potrzeb oraz implementacji praktyk zarzadzania stresem
dostosowanych do ich oczekiwan i stylu pracy. Na podstawie uzyskanych wynikoéw
badania mozna stworzy¢ szereg rekomendacji dla tych miejsc pracy, ktore
zatrudniaja przedstawicieli pokolenia Z:

1. W celu poprawy sytuacji stresowej w miejscu pracy zaleca si¢
skoncentrowanie si¢ na trzech kluczowych obszarach: organizacji pracy,
klarownosci celow oraz budowaniu zdrowych relacji mi¢dzy pracownikami.
Sa to bowiem elementy uznawane za najczgsciej powodujace wystepowanie
sytuacji stresowych. Implementacja dziatan ukierunkowanych na te obszary
moze wigc znaczaco wplyna¢ na redukcje stresu wsrod pracownikow
reprezentujacych pokolenie Z.

2. W celu skutecznego zarzadzania stresem wsrod pracownikow pokolenia Z
zaleca si¢ skupienie na otwartej i klarownej komunikacji. Dobra organizacja
pracy i umozliwienie pracownikom efektywnego zarzadzania czasem sa
rowniez kluczowe dla redukcji stresu wsrod pracownikow reprezentujacych
to pokolenie. Pracodawcy powinni aktywnie promowac¢ te praktyki, a takze
angazowac si¢ w doskonalenie komunikacji wewnatrzorganizacyjnej. Moze
to przyczyni¢ si¢ do stworzenia bardziej harmonijnego i efektywnego
srodowiska pracy dla pracownikéw pokolenia Z.

3. Organizacje powinny aktywnie podejmowa¢ konkretne i ukierunkowane
dzialania, majace na celu skuteczng redukcje negatywnych skutkow stresu
w miejscu pracy. Kluczowym elementem jest dostosowanie strategii do
indywidualnych potrzeb pracownikow, szczegdlnie zwigzanych ze stresem,
co moze obejmowaé promowanie: jasnej komunikacji, transparentnosci
organizacyjnej, elastyczno$ci opcji pracy oraz wigkszego zaangazowania
W kwestie zdrowia psychicznego pracownikéw. Skoncentrowanie si¢ na
tych obszarach stanowi istotny krok w Kkierunku tworzenia bardziej
zrownowazonych i wspierajgcych srodowisk pracy.

Whyniki przedstawione w niniejszym artykule stanowig znaczacy wkiad

W rozwijajacy si¢ obszar badan naukowych zwigzanych z zarzadzaniem pokoleniem
Z w miejscu pracy. Poprzez analiz¢ i interpretacje tych wynikow, artykut ten
wzbogaca obecna wiedz¢ na temat unikalnych potrzeb i strategii skutecznego
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zarzagdzania stresem wsrod tego pokolenia. Otrzymane rezultaty majg potencjat
stworzenia warto$ciowej inspiracji dla innych badaczy, zachgcajac do dalszych
badan nad tym zagadnieniem. Umozliwiaja one rozwini¢cie biezacej dyskusji
naukowej 1 moga by¢ punktem wyjscia dla kolejnych studiow, ktére maja na celu
glebsze zrozumienie i1 zglgbienie roéznych aspektow dotyczacych oczekiwan
wzgledem miejsca pracy pracownikow pokolenia Z. Jednoczes$nie, wyniki te
posiadaja konkretng praktyczng warto§¢ dla przedsiebiorstw i praktykéw biznesu.
Informacje zawarte w pracy dostarczaja istotnych wskazéwek dotyczacych przyczyn
i skutkow stresu zawodowego oraz potrzeb w tym zakresie wsrod pracownikow tego
pokolenia. Praktycy biznesu moga wykorzysta¢ te rezultaty jako fundament do
opracowania i dostosowania polityk personalnych, tworzac bardziej dostosowane
i atrakcyjne srodowisko pracy dla pracownikow pokolenia Z.

Nalezy jednak podkres$li¢, ze istnieja pewne ograniczenia zwigzane z tym

badaniem, a mianowicie:

1. Ograniczona liczba uczestnikow moze nie by¢ reprezentatywna dla calej
populacji generacji Z. Preferencje i opinie mogg znacznie si¢ roznic
W zaleznosci od kontekstu regionalnego, kulturowego czy branzowego.

2. Brak szczegotowego kontekstu dotyczacego charakterystyk firm, w ktérych
pracuja uczestniczacy w badaniu. Moze to ogranicza¢ zrozumienie
wynikow. Jesli firmy przedstawicieli pokolenia Z w badaniu reprezentuja
tylko jedng branzg lub sektor, to wyniki mogg by¢ specyficzne dla tego
obszaru i nie odzwierciedla¢ ogdlnej sytuacji.

3. Odpowiedzi uczestnikow moga by¢ subiektywne i wynika¢ z wielu
uwarunkowan, a badani moga odpowiada¢ zgodnie z oczekiwaniami
spolecznymi, co prowadzi do znieksztatconych danych.

4. Badanie skupione wylacznie na generacji Z, bez poréwnan z innymi
pokoleniami, moze utrudni¢ zrozumienie, czy obserwowane preferencje sg
specyficzne dla tej grupy wiekowej. Aczkolwiek inne badania w tym
zakresie wskazujg na podobne wyniki.

5. Zmienne warunki zewngtrzne, takie jak sytuacja ekonomiczna czy globalne
wydarzenia, moga wptywaé¢ na poziom odczuwanego stresu i czynniki go
wywotujace, €O nie zostato uwzglednione w badaniu.
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Stress management among Generation Z employees

The purpose of this article is to identify key stress management factors affecting Generation
Z employees. A self-reported study was carried out, which used the tool of a survey ques-
tionnaire conducted among representatives of Generation Z. The conducted survey allowed
to obtain a satisfactory picture of the situation. The main conclusion of this article is that
the effective management practices indicated by the respondents prove that open and clear
communication is a key element for effective stress management among employees of this
generation. In addition, good work organization and enabling employees to manage their
time effectively can positively impact their stress levels. This observation indicates that em-
ployers should actively promote these practices, as well as engage in improving intra-or-
ganizational communication. This can contribute to creating a more harmonious and effec-
tive work environment for Generation Z employees.

Key words

stress management, professional motivation, generation Z, employees
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