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STRATEGIE PROFILAKTYKI
W MIEJSCU PRACY: DOSWIADCZENIA
Z BADAN NAD OCENA POTRZEB
W PIECIU ZAKLADACH PRACY

WPROWADZENIE

W artykule omdéwiono trudnoéci w promowaniu programow profilaktyki i zapro-
ponowano sposoby przezwycigzania tych przeszkdd, takie jak np. ankietowe badanie
potrzeb. Autorzy omawiaja cel i procesy zwigzane z przeprowadzaniem oceny po-
trzeb czy ankietowym badaniem pracownikéw w pigciu zakladach pracy, a takze
wyniki tych badanh. Przedstawiaja rowniez dane i wnioski uzyskane z ankictowych
badan nad ocena potrzeb.

Strategie zachecania zakladéw pracy do wprowadzenia programow
profilaktyki i promocji zdrowia

Zasadnicza trudno$cia w promowaniu programow promocji zdrowia i profi-
laktyki w zaktadach pracy lub jakiej$ innej zbiorowosci jest brak przekonania
zainteresowanych o zaletach takich inicjatyw. Pracodawcy nie sa sklonni do do-
strzegania i uznawania warto$ci programow promocji zdrowia / profilaktyki.
Wiele 0sob uwaza, ze zapobieganie problemom, ktére ewentualinie mogaq si¢ zda-
rzy¢, jest sprawg trochg niejasna i watpliwa. Inna trudnoscig w promowaniu pro-
gramdéw promocji zdrowia i profilaktyki jest fakt, ze wydaje sig, iz programy
takie w poréwnaniu z innymi prawdopodobnie nie przyniosa bezposérednich na-
macalnych efektow, poniewaz zwykle ich wplyw wzrasta stopniowo. Ponadto,
osoba zajmujaca si¢ promocja zdrowia lub badaniami na ten temat nie jest w
stanie okre$li¢, u kogo promocja zdrowia zapobiegnie problemom zdrowotnym.
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Nic wige dziwnego, ze pracodawcy czgsto unikaja programow profilaktyki lub
zwlekaja z ich wdrazaniem.

Natomiast latwiej jest promowac programy terapeutyczne i dokonywac ich ewalu-
acji. Na przykiad, kiedy kto§ wyraZnie wymaga leczenia, czgsto zle funkcjonuje w
pracy. Bywa, ze taki pracownik czgsto sie spdznia, nie przychodzi do pracy, lub ma
trudno$ci w relacjach ze zwierzchnikami czy wspotpracownikami. Przedstawiciele
zakladow pracy bez trudu dostrzegaja, jak cenne byloby wyeliminowanie takich pro-
blemow lub ograniczenie ich wystgpowania. Kiedy powstanie raport opisujacy ogra-
niczenie takich probleméw w zwiazku z leczeniem, stanowi to dowod potwierdzaja-
cy skutecznosé terapii. Co wigee}, po wprowadzeniu programow terapeutycznych
zaklad pracy moze okreflic, do pewnego stopnia, komu taka interwencja przyniosta
korzysci. Inaczej moéwiac, przyniosta wymierne efekty pokazujace pracodawcy, ze
wdrazanie takich programéw ma sens i przynosi zyski.

Trudno przeceni¢ znaczenie skutecznych strategii przekonywania zakladéw pracy
o uzytecznosci programow profilaktycznych. Jednym ze sposobow przezwycigzania
trudnosci zwiazanych z wdrazaniem takich programéw mogltoby by¢ unikanie nazy-
wania ich wediug typu programu (np. program terapeutyczny, profilaktyczny, lub
promocji zdrowia) i mowienie tylko o tresci konkretnych programow. Wowczas mozna
by prowadzi¢ badania nad ocena potrzeb dla okreslenia, jakie konkretne programy
najlepiej zaspokajalyby potrzeby istniejace w miejscu pracy, nie nastawiajac praco-
dawcy ani za, ani przeciw poszezegdlnym typom programow. Ponadto, pracodawcy
zwykle potrafia doceni¢ warto§¢ konkretnych, specyficznych programéw. Na przy-
ktad, pracownicy w jakims$ zaktadzie pracy moga wskazac, ze jest im potrzebny pro-
gram odzwyczajania sie od palenia. Pracodawca prawdopodoebnie uzna, Zze warto
wprowadzié¢ taki program, niezaleZnie od tego, czy bedzie to program profilaktyki,
promocji zdrowia, czy terapii, poniewaz przyniesie on pracownikom korzy$é w po-
staci zmniejszonego ryzyka zachorowania na raka phuc, choroby serca i inne dolegli-
wosci. Powszechnie uwaza sig, ze ze wzgledu na absencjg chorobows zdrowi pra-
cownicy bgda prawdopodobnie pracowali znacznie wydajniej niz niezdrowi.

Inng strategig promowania rozwoju programéw profilaktyki jest przeprowadzenie badan
nad oceng potrzeb w micjscu pracy. Ocena potrzeb okreslajaca hierarchig potrzeb w celu
opracowania { udoskonalenia programu oddzialywan mozZe by¢ niezmiernie uzytecz-
nym elementem mechanizmu zmiany postaw wobec promocji zdrowia i profilaktyki.

Ankietowe badanie potrzeb

W ramach oceny potrzeb kazdy pracownik danego zaktadu pracy dostaje kwestio-
nariusz do wypelnienia. Ankiety takie moga by¢ bardzo przydatne jako Zrddto infor-
macji dla organizacji zainteresowanych wprowadzeniem lub modyfikacja programéw
pomocy pracownikom (PPP — ang. employee assistance program, EAP) lub progra-
moéw promocji zdrowia dla pracownikow. Dokladniej méwiac, moga by¢ one szcze-
golnie uzyteczne wowczas, gdy chodzi o osiagnigcie jednego lub wszystkich nizej
wymienionych celow:
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— okre$lenie preferowane;j struktury nowego PPP;

— okre§lenie modyfikacji juz istniejacego PPP;

— okreslenie priorytetéw dla opracowywania programow.

Ankietowe badania pracownikoéw moga stuzy¢ rowniez do wspierania procesu
demokratycznego, wszyscy pracownicy bowiem maja wowezas poczucie, Ze przy-
czyniaja sig¢ do decyzji dotyczacych calej zalogi. Jesli w zakladzie pracy istnieje juz
jaki§ PPP, badania ankietowe czgsto pomagaja rozpowszechni¢ wirdd pracownikow
informacjg, ze taki program istnicje, a takze u$wiadomic imrdzne zagadnienia zwia-
zane ze zdrowiem.

Badania nad oceng potrzeb mozna prowadzi¢ réwnocze$nie z ewaluacja PPP lub z
badaniami, ktorych celem jest okreslenie preferowanej struktury PPP. W prowincji
Ontario znaczna cz¢$¢ (okolo 16%) duzych zaldadow pracy ma swoje programy po-
mocy pracownikom (PPP). Ogdlnie méwiac, zaktady pracy aprobuja ideg wdrazania
i doskonalenia PPP, popieraja badania, ktére maja na celu ocene funkcjonowania
dotychczasowego PPP oraz okreslenie, jakie inne programy nalezatoby wprowadzic,
aby zaspokoi¢ potrzeby istniejace w miejscu pracy. Kwestionariusze rozdawane
wszystkim pracownikom mogg zawieraé pytania dotyczace funkcjonowania istnieja-
cego PPP. Mozna tez wlaczy¢ inne pytania, dotyczace stylu zycia i preferowanych
obszaréw, jakie powinien uwzgledniaé program. Na podstawie tych pytan mozna
okreslic zakresy, w ktorych poziom potrzeb jest wysoki, a takze najskuteczniejsze
sposoby zaspokojenia tych potrzeb.

Okresliwszy potrzeby danego zakladu pracy, mozna doda¢ dalsze pytania dotycza-
ce bardziej podstawowych zagadnien badawczych. Informacje, na ktorych szczegol-
nie zalezy zakladom pracy, moga by¢ réwniez przydatne do celow badawczych. Wie-
le zaktadow pracy, w ktorych prowadzilismy badania nad ocena potrzeb, zyczylo
sobie informacji o problemach zwigzanych ze stylem zycia, takich, jak palenie, picie
i uzywanie narkotykow, a takze o poziomie stresu. Dane te postuzyty do opraco-
wania roznych programéw, m.in. profilaktyki i promocji zdrowia. W ankietach
zamieszczono rowniez pytania dotyczgce charakterystyki pracy wykonywanej
przez badanych. Uzyskane dane przydaty sig nie tylko do okre$lenia, na co po-
winny oddziatywac¢ rézne programy, ale takze do analizy zwiazkn migdzy wlasci-
wosciami wykonywane] pracy a uzywaniem alkoholu i innych substancji psy-
choaktywnych. Tego rodzaju informacje wykorzystuje si¢ dla ustalenia, jakiego
rodzaju programy trzeba opracowac dla réznych érodowisk pracy, tak by zapo-
biegaé¢ zwiazanym z pracg zawodowg problemom alkoholowym lub naduzywaniu
innych substancji psychoaktywnych. Informacje uzyskane z kazdego zakladu pracy
potaczono w jedng duza bazg danych. Dane te beda analizowane, aby zrealizowad
wymienione tu cele badawcze,

Innym czynnikiem waznym dla uzyskania poparcia zakladow pracy w prowadze-
niu tego rodzaju badan jest nawiazanie dlugotrwatych dobrych stosunkdw z zaklada-
mi pracy. Addiction Research Foundation (ARF — fundacja badan nad uzaleznienia-
mi) jest o tyle wyjatkowa, Ze prowadzi na terenie Ontario 27 biur, w ktorych konsul-
tanci programowi rozpowszechniaja wsrod zainteresowanych (z zakladami pracy
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wlacznie) informacje o alkoholu { innych substancjach psychoaktywnych, Konsul-
tanci programowi w ciggu wielu lat swego dzialania nawiazali znajomosci z koordy-
natorami i czionkami komisji PPP z rdznych zakladéw pracy, co jest czynnikiem o
nieocenionym znaczeniu dla wzajemnego szacunku i zaufania.

Problemy metodologiczne w badaniach nad oceng potrzeb w miejscu
pracy oraz proponowane sposoby przezwyci¢zania problemow

Zaktady pracy zwykle nie sg zainteresowane prowadzeniem badan na swoich pra-
cownikach, o ile nic widza bezposredniego zastosowania tych badan w formie np.
opracowania programow czy linii postgpowania, ktéra przyniostaby korzyéci same-
mu zaktadowi. Swiadczenic ustug dla zakladu pracy ma zasadnicze znaczenie dla
utrzymania dobrych stosunkéw migdzy pracodawcami a badaczami. W tej sytuacji
korzystaja obie strony — pracodawca moze zaja¢ sig potrzebami pracownikow w miej-
scu pracy, a badacz — swoimi celami badawczymi. Wydaje sig, ze poprawie tej relaciji
sprzyja pobranie od zakladu pracy honorarium za przeprowadzenie badania ankieto-
wego, poniewaz pracodawca ma wowczas silniejsze poczucie wiasnosci wobec po-
wstalego produktu.

Kiedy prowadzi sig badania nad oceng potrzeb w miejscu pracy, bardzo wazng
sprawa jest uzyskanie jakiej$ formy zaangazowania pracodawcow. Musza si¢ oni
zaangazowac w popieranie procesu badawczego, a takze — po zakonczeniu badan —
we wprowadzenie konkretnych dziatan czy programéw na podstawie uzyskanych
wynikow. Jesli przeprowadzona ocena potrzeb ujawni jakis obszar, w ktérym potrze-
by sg wyrazne, a nie zrobi si¢ niczego, aby te potrzeby zaspokoi¢, wowczas moze
nastapié spadek morale i wydajnosci zalogi. Od poczatku nalezy zachgcac dyrekcje,
by przeznaczyla pienigdze na udoskonalenie istnigjacych lub wprowadzenie nowych
programow. Dopoki nie uzyska sig takiego zobowiazania, zwykle nie warto rozpo-
czynac oceny poirzeb,

Kiedy badania nad ocena potrzeb podejmuje si¢ z inicjatywy koordynatoréw PPP
tub czlonkéw komisji PPP, jest wigksze prawdopodobienstwo, Ze zostang wprowa-
dzone programy promeocji zdrowia i profilaktyka. Ludziom tym czgsto bardziej niz
dyrektorom i kadrze kierowniczej zaleZy na utrzymywaniu pracownikoéw w dobrym
zdrowiu spolecznym, fizycznym i psychicznym. Koordynatorzy i cztonkowie komi-
sji PPP staja si¢ wige rzecznikami takich idei i programow. To do nich nalezy prze-
konanie kadry kierowniczej, ze ankietowa ocena potrzeb jest warto§ciowa meto-
da umozliwiajacy okreélenie, w jakich obszarach potrzeby pracownikow sa naj-
wigksze.

Doswiadczenia, jakie zyskali$my przeprowadziwszy badania nad ocena potrzeb w
pieciu zakladach pracy wskazuja, ze wprowadzenie nowych programéw zalezy od
dwach podstawowych czynnikéw: od tego, kto zglasza zapotrzebowanie na przepro-
wadzenie oceny potrzeb, oraz od tego, w jakim stopniu dyrekeja gotowa jest do pod-
jecia odpowiednich dziatah wykorzystujacych wyniki i zalecenia. W trzech sposréd
badanych miejsc pracy badania nad ocena potrzeb podjgto z inicjatywy czlonkdw
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komisji PPP, a dyrekcja wyraznie deklarowala, Ze na podstawie wynikow badania
chce opracowac¢ i wdrozy¢ odpowiedni program. W kazdym z tych miejsc pracy rze-
czywiscie wprowadzono pdZniej nowe programy. Natomiast w innym badanym przez
nas zakladzie pracy zapotrzebowanie na przeprowadzenie oceny potrzeb zglosily
. zwiazki zawodowe w ramach negocjowania z dyrekc)a umowy zbiorowej. Warto
zauwazyC, Ze z tego procesu nie powstat ani jeden nowy program. W pigtym bada-
nym zakladzie pracy inicjatorem podjgcia badan nad oceng potrzeb byta dyrekcja. W
tym zakladzie pracy powaznym problemem bylo niskie morale i szereg innych trud-
noéci z pracownikami. W niektorych dziatach tej firmy zbojkotowano nasz kwestio-
nariusz, tak Ze otrzymali$my wypeinione ankiety tylko od 28% badanych. W firmie
przeprowadzano juz dawniej ankictowa ocene potrzeb i nic nie zrobiono, by wyko-
rzysta¢ wyniki. Ten sam schemat powtorzy! sig; po zakonficzeniu naszego badania nad
oceng potrzeb nie wprowadzono zadnych nowych programow.

W trakcie badan okazato sie rowniez, ze niezmiernic wazne jest, aby czlonkowie
kormnisji PPP aktywnie zaangazowali sie¢ w proces zbierania danych; w przeciwnym
razie mozna otrzymac z powrotem niewiele wypetnionych ankiet. Mala liczba zwro-
téw moze spowodowac istotny systematyczny bigd pomiaru, poniewaz osoby wype-
Iniajace ankiet¢ moga sig znacznie réznié od ogotu pracownikdéw. Liczbe wypelnio-
nych ankiet mozna zwickszy¢, jesli dopilnuje sig, by komisja PPP poinformowata
wszystkich pracownikow o majacych sig wkrotce zaczaé badaniach. Nalezy takze
wprowadzié szczegdtowe procedury odbierania wypeionych ankiet. Mogg to z po-
wodzeniem robié czlonkowie PPP, poniewaz zwykle ciesza sig¢ oni szacunkiem i uzna-
niem pracownikow.

Poziom zwrotow (czyli liczba zwréconych, wypelnionych ankiet) moze by¢ bar-
dzo r6zny, w duzym stopniu w zaleznosci od procedury zbierania danych. Przed roz-
poczgciem zbierania danych nalezy poinformowac pracownikéw o celu i znaczeniu
ankiety, ktora ma by¢ wkrétce przeprowadzona. Zadanie to mozna wykonaé przy
uzyciu kilku strategii: listow do pracownikow, ulotek, spotkan informacyjnych, pla-
katéw na tablicach ogloszen oraz komunikatow w systemie publicznego przekazu.
Na ogolna wypehienie kwestionariusza pracownikom wystarcza 1 tydzien. Najwyz-
szy poziom zwrotow uzyskuje si¢ wowczas, gdy rozdaje si¢ kwestionariusze pracow-
nikom podczas dnia pracy i gdy maja czas na wypelnienie ankiety w godzinach pra-
cy. Wiekszos¢ firm jednak niechgtnie odnosi sig do takiej procedury, uwazajac, ze
przeszkadza to w pracy. Innym skutecznym sposobem zwigkszenia liczby zwrotow
jest uzgodnienie z kluczowymi osobami w kazdym dziale firmy, Ze beda one odpo-
wiedzialne za zebranie danych. Przy tej strategii kluczowe osoby z personelu moga
sobie zanotowaé, kto juz oddal wypeiniong ankietg i zachgcac tych, ktdrzy jeszcze
nie oddali kwestionariusza, aby to zrobili. Albo tez wyznaczone osoby z personelu
moga kilkakrotnie przypominaé o uczestnictwie w badaniu ankictowym wszystkim
pracownikom swego dziatu. Nicktére firmy jednak niechetnie zgadzaja sig na udzial
0s6b z personelu w zbieraniu wypetnionych ankiet, obawiajac si¢ naruszenia pouf-
no$ci odpowiedzi. Niektére zaklady pracy majg personcl roznych narodowosci; moze
to stwarza powaine bariery jezykowe i kulturowe przy zbieraniu danych. Jeéli zi-
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dentyfikuje si¢ liczna grupg 0s6b nie znajacych jezyka, w ktdrym napisano kwestio-
nariusz, nalezy przethumaczy¢ dla nich ogloszenia, komunikaty, a takZe pytania kwe-
stionariusza, aby zwigkszy¢ liczbg wypeinionych ankiet i ograniczy¢ problemy ze
zbieraniem danych. Przy zastosowaniu wielu lub wigkszosci powyzszych procedur
uzyskuje si¢ na ogdt poziom zwrotéw w granicach 50 do 70%.

Wyniki badan ankietowych nad oceng potrzeb w pieciu zakladach pracy

Badania ankietowe przeprowadzono w pigciu réznych miejscach pracy: w policji,
przemysle (rafineria ropy naftowej), firmie ustlug gastronomicznych, szkolnictwie
(dla personelu technicznego) i w szpitalu. Dobér miejsc pracy nie byt losowy. Zakta-
dy pracy, ktore cheialy przeprowadzi¢ ankietowe badania swoich pracownikéw, zwro-
cily si¢ z prosba o pomoc do lokalnych konsultantéw Addiction Research Founda-
tion {ARF). Wyniki badania ankietowego byly bardzo przydatne dla ckreslenia, dla
jakich potrzeb nalezy stworzyé¢ program. Na przykiad, wyniki ankiety przeprowa-
dzonej w policji wykazaly, ze dla policjantéw waznymi sprawami sa ¢wiczenia fi-
zyczne, waga i odzywianie sig oraz stres. Zalecono wobec tego wprowadzenie pro-
gramdéw: promocji zdrowia, sprawnoéci fizycznej, radzenia sobie ze stresem oraz
porad dotyczacych zywienia i utrzymania wagi. W badanej firmie usiug gastrono-
micznych bylo wielu palaczy, a takze wielu pracownikow zainteresowanych udzia-
fem w programie pomagajacym rzuci¢ palenie; zalecono wige program odzwyczaja-
nia od palenia. Pracownicy rafinerii ropy naftowej ujawnili wysoki poziom stresu,
silna potrzebe planowania finansowego i duze zainteresowanie sprawnoscia fizycz-
na. W konsekwencji zalecono programy: radzenia sobie ze stresem, planowania fi-
nansowego i ¢wicze zwigkszajacych sprawnosc fizyczna.

Wyniki naszych badan pokazaty, ze w zaktadach pracy, w ktorych istnieja PPP,
pracownicy w niewielkim stopniu korzystaja z takich programéw i nie bardzo orien-
tuja sie, co nalezy zrobi¢, aby z nich skorzystac. Zalecono wiec przeprowadzenie
kampanii promocyjnej PPP. W kazdym miegjscu pracy pytano pracownikow, gdzie
woleliby mieé program terapeutyczny — na terenie zakladu pracy czy poza nim. Zde-
cydowana wickszo$¢ pracownikoéw we wszystkich miejscach pracy wolata terapig
poza zakiadem pracy, wobec czego taka lokalizacjg zalecono.

Uzyskano réwniez informacje o efektywnos$ci PPP w miejscu pracy. Informacje
zwrotne od pracownikéw moga ujawni¢ powazne problemy z realizacja PPP i w
rezultacie spowodowa¢ radykalne zmiany w sposobie realizacji tych programéw. Na
przyklad, w niedawnym badaniu potrzeb polaczonym z ewaluacja PPP, pracownicy
korzystajacy z PPP zglosili powazne zastrzezenia wobec swego koordynatora PPP.
By} to program realizowany na terenie zakladu pracy, gdzie ta wiasnie osoba prowa-
dzita wszystkie formy terapii. W wielu przypadkach pracownicy, ktorzy zglosili
sie do leczenia, w dlugich pisemnych komentarzach uskarzali si¢ na brak profe-
sjonalizmu koordynatora i naruszanie przezen zasady poufnoéci. Uwagi te dofa-
czono do raportu, w ktorym zalecono leczenie poza terenem zakladu pracy przez
terapeute-profesjonaliste. Po przeczytaniu raportu koordynator PPP zgodzit sig
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z zaleceniami i wprowadzono leczenie poza miejscem pracy. Koordynator zostat
przeniesiony na inne stanowisko w tej samej firmie.

WNIOSKI

Wiele czynnikow stanowi przeszkode we wdrazaniu programoéw promocji zdro-
wia / profilaktyki oraz w prowadzeniu badan na pracownikach w miejscach pracy.
Aby przezwycigzy¢ te trudnoéci mozna postuzy< sie pewnymi strategiami. Po pierw-
sze, stwierdziliSmy, ze najlepiej jest ustali¢ plaszezyzng porozumienia z zakladami
pracy, co zwykle polega na przeprowadzeniu ankietowej oceny potrzeb, ktérej celem
Jjest oszacowanie, w jaki sposdb mozna najskuteczniej ulepszy¢ istniejacy lub opra-
cowaé nowy PPP. Po drugie, skutecznym sposobem radzenia sobie z problemami
przy ,sprzedawaniu” programéw promocji zdrowia / profilaktyki zakladom pracy
wydaje st¢ omawianie konkretnych programéw, nie za$ méwienie o koncepcjach czy
typach programow (takich jak np. terapia czy profilaktyka). Po trzecie, bardzo wazne
jest wypracowanie diugoletnich dobrych stosunkow z zakladami pracy. W ARF po-
stulat ten spetniaja konsultanci programéw w 27 oddzialach terenowych rozrzuco-
nych po catym Ontario. I wreszcie, aby proces badan nad ocena potrzeb udat sie i
przyni6st optymalne rezultaty, zaréwno komisje PPP jak i kadra kierownicza powin-
ny zaangazowac si¢ i aktywnie uczestniczy¢ w kazdym etapie tego procesu.



