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WSTEP

W artykule tym opisane sa trudnosci w promowaniu programéw zapobiegania pro-
blemom zdrowotnym dla zakladéw pracy i przedstawione mozliwe sposoby pokony-
wania tych trudnosei, takie jak zastosowanie ankiet oceny potrzeb. Opisane zostaly
cele 1 procedury zwigzane z przeprowadzeniem oceny potrzeb, czyli ankietowaniem
pracownikéw w pieciu zakladach pracy — wraz z wynikami tych badan. Dokonano
tez przegladu informacji i wgladu uzyskanego w toku przeprowadzania ankietowej
oceny potrzeb.

Strategie zache¢cania zakladéw pracy do wdrazania programoéw promocji
zdrowia i zapobiegania problemom zdrowotnym.

Jedna z gléwnych trudnosci w rozpowszechnianiu programow promocji zdrowia i
programéw zapobiegawczych w zakladach pracy i w innych grupach spolecznosci
lokalnych jest koniecznosc¢ przekonania decydentow, ze sa to przedsigwzigeia warto-
sciowe. Pracodawcy nie sa sktonni do uéwiadomienia sobie i przyjgcia do wiadomo-
§ci, jak wartoSciowe sa programy promocji zdrowia i zapobiegania problemom. Wie-
lu z nich uwaza pomyst zapobiegania czemu$, co moze sig wydarzy¢, za nieco nieja-
sny i dwuznaczny. Inna trudno$¢ w promowaniu tych programéw wynika z faktu, ze
prawdopodobienstwo uzyskania bezpoérednich i uchwytnych wynikéw jest tu mniejsze
niz w innych programach, poniewaz ich skutki maja charakter narastajacy stop-
niowo. Ponadto, osoba wdrazajaca program nie jest w stanie wskazac¢, kogo ten
program uchronit przed problemami zdrowotnymi. Nie jest wigc specjalnie za-
skakujace, Ze pracodawcy czgsto odwlekaja lub unikaja wdrazania takich pro-
gramow.
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Natomiast programy leczenia znacznie fatwiej promowac i oceniaé. Na przykiad,
osoba ewidentnie wymagajaca leczenia czesto zle wywiazuje sie ze swoich obowiaz-
kéw. Moie sig czesto spozniac lub wrgez opuszezaé dzien pracy lub popadaé w kon-
flikty z przetozonymi i wspolpracownikami. Przedstawiciele firmy z latwos$cia do-
strzega korzysci z wyeliminowania lub zmniejszenia czgstosci takich probleméw.
Ujgte w sprawozdaniach wyniki leczenia stanowia dowdd skuteczno$ci programow.
Co wigcej, przy wdrazaniu programow leczenia, pracodawcy moga w pewnym za-
kresie zidentyfikowa¢ tych, ktorym programy te przyniosa korzysé. Obserwuje sie
wiec wymiemne korzysci, demonstrujace pracodawcy, ze wdrazanie takich progra-
mow jest warte zachodu i oplacalne.

Nie nalezy lekcewazy¢ znaczenia, jakie ma opracowanie skutecznych strategii prze-
konywania zakladow pracy o uZytecznoécel programow prewencji i promocji zdro-
wia. Jednym ze sposobdéw pokonania frudnosci w promowaniu takich programéw
moze by¢ unikanie stosowania konkretnych nazw programow (4. leczniczy, zapobie-
gawczy, promocji zdrowia) i przedstawianie ich jako programy dostosowane do kon-
kretnych potrzeb zakladu pracy. W ten sposob da sig przeprowadzi¢ oceng potrzeb,
ktora okresli nam, jaki konkretny program bgdzie najlepiej stuzyt potrzebom micjsca
pracy, bez wzbudzania u pracodawcy apriorycznych postaw za lub przeciw okreslo-
nemu typowi programu. Co wiecej, pracodawcy potrafig zazwyczaj doceni¢ wartosé
konkretnych, specyficznych programéw. Na przykiad, pracownicy firmy moga wska-
zac potrzebg wdroZenia programu rzucania palenia papierosdéw. Pracodawca najpew-
niej dojrzy korzysc z takiego wdrozenia, niezaleznie od tego, czy bedzie to program
leczniczy, prewencyjny lub promocji zdrowia. Wiadomo bowiem, ze pracownicy
odniosg korzysc w postaci zmniejszenia zagroZenia rakiem pluc, choroba serca i in-
nymi schorzeniami towarzyszacymi paleniu, a powszechnie wiadomo, ze zdrowi pra-
cownicy sa z reguly bardziej wydajni w pracy niz chorzy, chociazby ze wzgledu na
nizsza absencj¢ chorobowa,

Inng strategia promowania wdrozen programow zapobiegawczych jest rozpoczy-
nani¢ procesu od inicjowania oceny potrzeb w miejscu pracy. Badania potrzeb, okre-
$lajace priorytety dla przygotowania i ulepszenia programu, moga by¢ niezwykle
uzytecznym mechanizmem powodowania zmian w postawach wobec zagadnien za-
pobiegania problemom i promocji zdrowia.

Ankietowa ocena potrzeb

Badania, ktérych celem jest ocena potrzeb w miejscu pracy, polegaja na dostarcze-
niu wszystkim pracownikom firmy kwestionariusza do wypelnienia. Ankiety takie
moga byé bardzo uzyteczne dla instytucji zainteresowanych wdrozeniem tub ulep-
szeniem Programow Pomacy Pracownikom (PPP) lub programéw pracowniczej opieki
zdrowotnej. Konkretnie, szczegolnie uzyteczne sa tam, gdzie usituje sig osiagnacé
jeden, lub wszystkie z nizej wymienionych celow:

* Okreélenie najkorzystniejsze] struktury nowego PPP.

o Okreslenie koniecznych ulepszen istnicjacego PPP.
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e Okreslenie priorytetow w programowych.

Przeprowadzane wérod pracownikéw badania ankietowe stuza tez promowaniu
procesow demokratycznych, jako Ze wszyscy pracownicy maja poczucie uczestnic-
twa w podejmowaniu decyzji o ksztalcie przygotowywancgo dla nich programu. Je-
zeli w danym zaktadzie pracy funkcjonuje juz PPP, to badania takie czesto pomagaja
pracownikom w uswiadomieniu sobie ich istnienia 1 wzmagajg swiadomos¢ proble-
moéw zwiazanych ze zdrowiem.

Badania dotyczace oceny potrzeb mozna wdrazaé jednoczesnie z ocenami sku-
teczno$ci PPP lub badaniami majgcymi na celu okreilenie preferowanej struktury
tych programow. W Ontario znaczaca cz¢sé (okolo 16 procent) duzych firm prowa-
dzi PPP. Ogolnie rzecz biorae, firmy popieraja wdrazanie 1 ulepszanic PPP, a co za
tym idzie wspicraja badania, majace ocenié, jak dobrze ich programy dziataja i maja-
ce okreslic, jakie jeszcze programy nalezatoby wdrozy¢ dla zaspokojenia potrzeb ich
zakiadu pracy. Kwestionariusze wypelniane przez wszystkich pracownikéw moga
zawieraC pytania dotyczace funkcjonowania istniejacego PPP. Wlaczy¢ do nich moz-
na inne pytania, dotyczace stylu Zycia i obszardw, jakie powinny zostaé ujgte w pro-
gramie. Odpowiedzi na te pytania moga byé wykorzystane dia okre$lenia obszaru
najpilniejszych potrzeb i najlepszych sposobow ich zaspokojenia.

Po ustaleniu potrzeb firmy mozna dodaé kolejne pytania, dotyczace bardziej fun-
damentalnych zagadnien badawczych. Rodzaj informacji szczegolnie interesujacych
dla pracodawcy moze by¢ réwniez uzyteczny dla celdéw badawczych. Na przykiad,
wiele zakladow pracy, objgtych naszymi ocenami potrzeb, wymagalo informacji o
zasiggu problemow zwiazanych ze stylem zycia, takich jak palenie, uzywanie alko-
holu i innych substancji psychoaktywnych oraz poziom stresu. Informacje te byly
uzyteczne w opracowywaniu réznego rodzaju programow, z programami prewencji i
promocji zdrowia wiacznie. Wigczano réwniez pytania dotyczace charakterystyki
wykonywanej pracy, ktore przydatne byly w ukierunkowywaniu rozmaitych progra-
moéw. Zwigzane z charakterem pracy pytania miaty roOwniez zasadnicze znaczenie w
okre$laniu zwiazkow pomiedzy charakterem pracy a piciem alkoholu i uzywa-
niem innych srodkéw psychoaktywnych. Informacje tego typu uzyte beda przy
podejmowaniu decyzji o tym, jakiego rodzaju programy nalezy ustanowicé w roz-
nych srodowiskach pracowniczych, aby skutecznie zapobiegac alkoholowym i
narkotykowym problemom zwigzanym z rodzajem wykonywanej pracy. Dane
uzyskane z poszczegdlnych zakladow pracy zebrane zostaty w jednej, duzej ba-
zie danych. Poddane one zostang analizie, majgcej wypetni¢ postawione tu cele
badawcze.

Innym, waznym czynnikiem w pozyskiwaniu wsparcia dla tego typu programow
ze strony pracodawcow jest nawiazanie z firmami diugotrwatych ukladéw. Addic-
tion Research Foundation (ARF) [Fundacja Badan nad Uzaleznieniami] jest wyjat-
kowa w tym wzgledzie, ze w catym Ontario posiada 27 biur, zatrudniajacych konsul-
tantow programowych, rozprowadzajacych informacje o alkoholu 1 innych substan-
c¢jach psychoaktywnych wsrod zainteresowanych instytucji, w tym wsrod zakladow
pracy. Z biegiem lat, ci konsultanci programowi nawigzali stosunki z koordynatora-
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mi i cztonkami zarzaddw PPP w roznych zakladach pracy, a kontakty te sa bezcenne
w podtrzymywaniu wzajemnego szacunku i zaufania.

Problemy metodologiczne, zwiazane z przeprowadzaniem ocen potrzeb w
zakladach pracy i sugerowane sposoby pokonywania tych probleméw

Firmy zazwyczaj nie sg zainteresowane przeprowadzaniem badai na swoich pracow-
nikach, jezeli nie widza bezposrednich zastosowan wynikéow tych badan — takich jak
opracowanie programéw i wytyeznych, przynoszacych pozytek zakladowi pracy. Za-
pewnienie §wiadczen dla firmy ma zasadnicze znaczenie dla podtrzymania dobrych sto-
sunkdw roboczych miedzy pracodawea a naukowcami. Sytuacja taka jest korzystna dla
obu stron —pracodawca moze zadbaé o potrzeby pracownikow w zakladzie, a pracownik
naukowy moze dazy¢ do osiagniecia swoich celow badawczych. Obciazanie firmy kosz-
tami badania ankietowego wydaje sie zaciesnia¢ wzajemne stosunki, poniewaz wzmac-
nia to u pracodawcy poczucie wiasnoséel wobec uzyskanego produktu.

Przy przeprowadzaniu oceny potrzeb w zakladzie pracy niezwykle wazne jest uzy-
skanie ze strony pracodawcow jakichs zobowiazan. Musza czué sig zobowigzani do
wspierania procesu badawczego, a takze do wykorzystania jego rezultatow w formie
wymiernych dzialan. Jezeli przeprowadzona ocena potrzeb wskaze na obszar, wyma-
gajgcy podjecia intensywnych dziafan, a nic nie zostanie zrobione, aby potrzeby te
zaspokoié, to moze nastapié¢ spadek morale 1 wydajnosci pracownikéw. Juz na wste-
pie badan nalezy przekonac pracodawce do przeznaczenia okreslonych funduszy na
ulepszenie istniejacych lub wdrozenie nowych programow. Dop6ki nie uzyska sig
takich zobowiazan, nie warto zazwyczaj kontynuowac badania potrzeb.

Jezeli impuls do przeprowadzenia oceny potrzeb wychodzi od koordynatora lub
cztonkéw zarzadu PPP, to prawdopodobienstwo zainicjowania programdw prewern-
¢ji 1 promocji zdrowia zazwyczaj wzrasta. Ludzie ci s3 na ogol bardziej zaangazowa-
ni w problemy socjalne oraz zdrowia fizycznego i psychicznego pracownikow miz
kadra kierownicza. W zwiazku z tym czesto sa orgdownikami rozwigzywania tych
probleméw i wdrazania nowych programéw. Ich rola jest przekonywanie kierownic-
twa, ze badania zwigzane z oceng potrzeb sa bardzo cenne w okre$laniu obszarow
zagrozenia wirod pracownikow.

Doswiadczenia zdobyte w toku przeprowadzania oceny potrzeb w pigciu zakla-
dach pracy sugeruja, Ze dla wdrozenia nowych programéw zasadnicze znaczenie majg
dwa czynniki; 1) to, skad wyplywa pierwotne zapotrzebowanie na takie badanie i 2)
stopien, w jakim kierownictwo czuje sig zobowiazane do wykorzystania rezultatéw i
rekomendacji wynikajacych z tych badan. W trzech ze zbadanych przez nas zakla-
dow pracy ocena potrzeb zainicjowana zostala przez czlonkow zarzadu PPP, a kie-
rownictwo deklarowalo che¢ wykorzystania wynikdw badania dla wdrozenia sto-
sownego programu. W kazdym z tych zakladéw nowe programy zostaty w wyniku
badan wdrozone. Natomiast w jednym z badanych zaktadow ocena potrzeb wywola-
na zostata przez zwiazki zawodowe jako czg§¢ porozumienia, konczacego spor zbio-
rowy z pracodawca. Znamienne, ze proces ten nie zakonczyl sig wdroZeniem zadne-
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go programu. W pigtym z badanych zakladow inicjatywa przeprowadzenia oceny
potrzeb wyszla od pracodawcey. Firma ta borykala sig od diuzszego czasu z niskim
morale 1 licznymi innymi problemami pracowniczymi. Niektore wydzialy tego za-
kladu zbojkotowaly ankietg i w rezultacic odzysk odpowiedzi wynosit tylko 28 pro-
cent, Firma ta miala swoja histori¢ przeprowadzania wsrod pracownikéw ankiet, z
ktdrych nigdy nic nie wynikato. Niestety, i tym razem nie zainicjowano zadnych
nowych programow po zakonczeniu przeprowadzanej przez nas oceny potrzeb.

Podczas prowadzania tych badan okazalo sig réwniez, ze niezwykle istotny jest
aktywny udzial cztonkow zarzadu PPP w procesie zbicrania danych; w przeciwnym
razie mozna sig spotkac z niskim procentem odpowiedzi na rozprowadzone ankiety.
Niski procent zwrotu ankiet moze wprowadzi¢ do badan znaczny blad systematycz-
ny, poniewaz respondenci moga nie by¢ reprezentatywni dla calej populacji pracow-
niczej. Poprawe wspotczynnika zwrotu mozZna osiagnaé zapewniajac rozpropagowa-
nic wirdd wszystkich pracownik6w informacji o zblizajacym sig badaniu za posrednic-
twem zarzadu PPP. To zadanie moZe by¢ skutecznie wypetnione przez personel PPP,
poniewaz cieszy sie on na ogdl szacunkiem i uznaniem wiekszogei zatrudnionych.

Wspdlczynniki zwrotu bywaja bardzo rozne i w duzym stopniu zalezg od procedur
zbierania informacji. Przed przystapieniem do zbierania danych nalezy poinformowad
pracownikdw o celach 1 korzysciach, jakie przyniesé ma planowane badanie. Cele ten
mozna osiggnat na kilka sposobdw: wyslaniem listow do pracownikow, rozprowadze-
niem ulotek, zebraniami informacyjnymi, plakatami na tablicach ogloszen i kornunikata-
mi przez radiowgzel. Na ogot jeden tydzien wystarcza na wypelnienic przez pracowni-
kow kwestionariuszy. Najwyzsze wspdlczynniki zwrotu uzyskuje sig wtedy, kiedy an-
liety rozdawane sq pracownikom w dniu roboczym i dostaja oni czas na ich wypelnienie
w godzinach pracy. Wigkszos¢ firm jest jednak niechgtna takiemu podejsciu, poniewaz
uwaza je za zaburzajace normalne funkcjonowanie zaktadu. Innym, skutecznym sposo-
bem zwigkszenia procentu zwrotéw jest nalozenie na kierownikéw dzialow obowigzku
zebrania danych Iub zlecenie kierownictwu wydziatu wiclokrotnego przypominania
wszystkim pracownikom o potrzebie wzigcia udziafu w badaniu. Firmy jednak czasem
niechgtnie angaznja kierownictwo dzialéw w zbieranie danych, poniewaz moze to zagra-
zaé anonimowosci ankietowanych. Niektore zaktady pracy maja zalogi wielonarodowo-
$ciowe, zatem bariery jezykowe i kulturowe moga stwarza¢ powazne problemy w proce-
sie zbierania danych. Jezeli wérod pracownikdéw mozna wyodregbnic znaczaca grupe in-
nojgzyczna, nalezy uciec si¢ do przettumaczonych na ich jgzyk plakatow, ogloszen 1
samych kwestionariuszy, aby zwiekszy¢ procent respondentdw i ograniczy¢ problemy w
zbieraniu informacji. Zastosowanie wielu lub wiekszosci wymienionych tu procedur skut-
kuje na ogdt 50-70-procentowym wspdlczynnikiem zwrotu ankiet

Wyniki badan ankietowych, przeprowadzonych dla oceny potrzeb w pigciu
zakladach pracy

Badania przeprowadzono w pigciu réznych miejscach pracy: w policji, rafinerii
naftowej, przedsigbiorstwie spozywczym, instytucji o$wiatowej (wérdd pracowni-
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kow obstugi) i w szpitalu. Wybdr nie byt przypadkowy. To organizacje, zyczace so-
bie przeprowadzenia badan ankietowych wéréd pracownikow, poprosily o pomoc ze
strony konsultantdéw ARF. Wyniki tych badan byly bardzo pozyteczne w ustaleniu
potrzeb programowych. Na przyklad, w policji badania wskazaly na éwiczenia fi-
zyczne, nadwage i Zywienie oraz stres, jako na istotne problemy nurtujace pracowni-
koéw. Zarekomendowano wige programy promocji zdrowia, sprawnosci fizycznej,
rozladowywania stresdw oraz poradnictwa Zywieniowego. W badanym przedsigbior-
stwie spozywcezym stwierdzono zaréwno wysoki odsetek palaczy, jak i znaczne zain-
teresowanie programerm rzucenia palenia, wige taki wlasnie program zaproponowa-
no. Pracownicy rafinerii wskazywali na wysoki poziom stresu, silng potrzebe porady
w planowaniu fingnséw 1 wysoki poziom zainteresowania sprawnoscig fizycznag.
Zarekomendowano wigc programy roztadowywania stresdw, planowania finansow i
sprawnosci fizycznej.

Wyniki badan ankietowych wskazuja rowniez, ze pracownicy zakladéw objetych
PPP nie wykorzystywali ich w dostatecznym stopniu i slabo orientowali si¢ w proce-
durach korzystania z tych programow. Zarekomendowalismy wige kampanie promo-
cji PPP. W kazdym zakladzie pracy pytano pracownikéw, czy wola aby programy
lecznicze prowadzone byly na terenie zakiadu, czy poza nim. Przytlaczajaca wigk-
szo§¢ pracownikow wszystkich badanych instytucji opowiedziala si¢ za zewngtrzng
lokalizacja — i takie tez rekomendacje przedstawili$my.

ZebraliSmy tez informacje dotyczace skutecznoéei PPP na terenie objetych nimi
zakiaddw pracy. Informacja zwrotna od pracownikéw moze wskaza¢ na powazne
problemy we wdrazaniu PPP i w konsekwencji spowodowac istotne zmiany w tym
procesie. Na przykiad, w niedawnym badaniu dotyczacym oceny potrzeb i oceny
PPP, pracownicy korzystajacy ztego programu skfadali powazne skargi na jego koor-
dynatora. Ten szczegOiny PPP prowadzony byl na terenie zakladu, a wszystkie formy
pomocy prowadzone byly przez tego jednego osobnika. Wielu pracownikow korzy-
stajacych z jego pomocy skarzylo si¢ w indywidualnych zalacznikach do ankiety na
brak profesjonalizmu koordynatora i naruszanie zasady poufnosci informacji. Ko-
mentarze te dolaczyliémy do raporiu wraz z rekomendacja przeniesienia terapii poza
teren zakladu i powierzenia jej profesjonalnemu personelowi. Po przeczytaniu rapor-
tu koordynator wspar} nasza rekomendacj¢ i ustanowiono punkt pomocy poza tere-
nem instytucji. Sam koordynator zostat przeniesiony na inne stanowisko.

WNIOSKI

Wiele przeszkdd utrudnia wdrazanie programow zapobiegania problemom zdro-
wotnym 1 promocji zdrowia oraz prowadzenie badan obejmujgcych pracownikéw w
ich miejscu pracy. Istnieja strategie pokonywania tych przeszkodd. Po pierwsze, stwier-
dzilismy, Ze najlepiej jest ustanowi¢ wspoélny cel z pracodawca, ktérym to celem
najczesciej jest ocena potrzeb przeprowadzona dla ustalenia najlepszych sposobéw
usprawnicnia lub wdrozenia PPP. Po drugie, skutecznym sposobem pokonywania
problemow, zwiazanych ze ,,sprzedaniem™ zakladom pracy programéw promocji zdro-
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wia i zapobiegania problemom zdrowotnym, jest dyskusja o konkretnych, zdefinio-
wanych programach, a nie ich koncepcyjnym charakterze (np. leczniczym czy pre-
wencyjnym). Po trzecie, bardzo wazne jest ustanowienie diugotrwatych kontaktow z
firmami. Ten warunek w ARF speliiony jest przez dzialanie konsultantéw programo-
wych z 27 biur terenowych w catym Ontario. I wreszcie, powodzenie 1 optymalne wyniki
procesdéw oceny potrzeb zaleza w znacznej mierze od aktywnego zaangazowania zarza-
dow PPP i kierownictwa przedsigbiorstw na kazdym etapie tych przedsigwziec.

DYSKUSJA NA SESJI PLENARNEJ SYMPOZJUM

Jeff Cameron zostat zapytany, w jaki sposéb weiagngt miodych ludzi do pomocy
w opracowywaniu swego projektu, Cameron odpowiedzial, Ze studentow wiaczano
do komitetu zarzadzajacego, powolywanego na samym poczatku kazdego programu,
1 tam wypowiadali si¢ na temat zatozen projekin. Brad Zipursky zapytal, czy prowa-
dzono jakie§ badania ogniskowane, by stwierdzi¢ dlaczego niektérzy ludzie nie , chwy-
tali” tego programu. Cameron odpowiedziat, ze na badania ogniskowane brakowalo
funduszy.

Sandra Putman poprosita Macdonalda o oméwienie sposobéw pokonania trudno-
éci w przekonywaniu malych firm do ustanawiania Programéw Pomocy Pracowni-
kom, ktore to programy moga by¢ dla takich firm po prostu za drogie. Macdonald
odpowiedzial, Ze jednym z rozwiazan moze by¢ tworzenie konsorcjow, takich jak
grupa 10 firm zatrudniajacych po 50 pracownikow, obejnmjacych pulg 500 zatrud-
nionych, co pozwoli firmom dzieli¢ miedzy siebie koszty programu. Norman Gies-
brecht zastanawial sig, jak uczyni¢ PPP atrakcyjnym dla stron, ktdére moga w inny
sposéb spogladac na problemy pracownicze, np. dla kicrownictw zakladow i zwigz-
kow zawodowych. Macdonald odpowicdzial, Ze kierownictwo moze dostrzegac ko-
rzysci plynace z ograniczenia usprawiedliwionej i nieusprawiedliwionej absencji oraz
wzrostu wydajno$ci pracy, natomiast dla zwigzkéw zawodowych istotna bedzie ich
tradycyjna troska o prawa pracownicze, morale i kwestie humanitarne. Wythima-
czyl, w jaki sposob informacje zebrane w procesie oceny potrzeb uzyteczne sa praco-
dawcom lub konsultantom programowym w okreslaniu, czy program ma by¢ prowa-
dzony na terenie zakladu pracy lub poza tym terenem. Zespé! badawczy ma nadziejg
opracowa¢ instrukcjg samopomocy dla pracodawcdw, ze wskazéwkami dotyczacy-
mi tego zagadnienia.





