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Stres w pracy
- jak nim zarzagdzac efektywnie

Niniejsze opracowanie dotyczy zagadnien zwigzanych ze stre-
sem zawodowym, ktory, bez wzgledu na to jak jest definiowany,
pozostaje problemem wielu pracownikdw i pracodawcow, a jego
zwigzek z chorobami oraz wypadkami w pracy jest przedmio-
tem coraz wiekszej liczby badan.

Wprowadzenie

Srodowisko pracy charakteryzuje szereg ma-
terialnych i niematerialnych wtasciwosci, takich
miedzy innymi, jak: natezenie Swiatta czy hatasu,
temperatura, chemiczne zanieczyszczenie powie-
trza, organizacja pracy, relacje miedzypracownicze.
Parametry te wptywajg na organizm ludzki zarowno
bezposrednio, jak i posrednio (poprzez psychike),
zagrazajgc zdrowiu jednostki. Oddziatywanie na
cztowieka czynnikow stresogennych wystepujgcych
w $rodowisku pracy (nazywanych takze stresora-
mi zawodowymi) okresla sie mianem stresu zawo-
dowego.

Stres zawodowy jest wiec doswiadczang przez
jednostke niezgodnoscig pomiedzy wymagania-
mi Srodowiska (zwigzanymi z wykonywang praca)
a osobowymi/sytuacyjnymi zasobami jednostki.
Towarzyszg mu rozmaite symptomy psychiczne,
fizyczne i behawioralne (tzw. reakcje stresowe)'.

Zagadnienie stresu zawodowego zwigzane jest
Z jednej strony z niszczgcym wptywem czynnikéw
srodowiska pracy na organizm ludzki, z drugiej zas
z kosztami wynikajgcymi dla pracownikow i pra-
codawcow w nastepstwie zmagania sie z wiasci-
wosciami srodowiska.

Niekorzystny wptyw czynnikéw Srodowiska pra-
cy na cziowieka przejawia sie w zaburzeniach reakcji
psychofizjologicznych oraz w pogorszeniu jakosci
wykonywanych zadan, wynikajgcych z petnionych
rol zawodowych. W skrajnych przypadkach wptyw
ten moze zwiekszac ryzyko wystgpienia wypadkow.

Ogolne teorie stresu starajg sie opisac sytuacje,
w ktorych wystepuje niezgodnos¢ miedzy wymaga-
niami otoczenia a mozliwosciami jednostki. Powsta-
wanie stresu, w ramach teorii ogoélnych, ujete zosta-

' N. Chmiel (red.), Psychologia pracy i organizacji, Gdanskie
Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2003.

to przez dwa modele: model fizjologiczny stresu
oraz model psychologiczny? stresu. Pierwszy
z nich skupia sie na reakcjach organizmu i na towa-
rzyszacych im zmianach fizjologicznych, w drugim
podkresla sie role procesow psychicznych wptywa-
jacych na interpretacje otoczenia jako bezpieczne-
go lub zagrazajgcego.

Funkcjonowanie cztowieka w sytuacji stresogen-
nej wyjasniajg wiec dwa modele ogdlne stresu: fizjo-
logiczny i psychologiczny.

m Model fizjologiczny stresu

Model fizjologiczny stresu wywodzi sie z badan
Hansa Selye’go®. Opisat on uniwersalng reakcje or-
ganizmu w nastepstwie wystgpienia zakiocajgcych
czynnikow Srodowiskowych. Jest nig tzw. ogolny
zespot adaptacyjny (General Adaptation Syndrome
— GAS), bedacy nieswoistg reakcja, towarzyszgcg
wystgpieniu swoistych objawéw zadziatania na or-
ganizm czynnika stresogennego.

Szkodliwe czynniki dziatajgce na organizm, ta-
kie jak zranienie czy wysoka temperatura, powo-
dujg pojawienie sie, w miejscu wystgpienia, zmian
specyficznych (np. w miejscu oparzenia) — jest to
tzw. lokalny zesp6t adaptacyjny (Local Adapta-
tion Syndrome — LAS). Towarzyszy mu natomiast,
bedacy istotg zjawiska stresu w tym ujeciu, szereg
niespecyficznych dla danego czynnika nastepstw,
czyli wtasnie stres (tj. zespot objawdw wskazuja-
cych na ogo6lng mobilizacje organizmu, m.in. przy-
spieszenie pracy serca, przyspieszenie przemiany
materii4).

2 J.F. Terelak, Psychologia menedzera. Wybrane zagadnienia
psychologii organizacji i zarzgdzania, DIFIN, Warszawa 1999.

3 I. Heszen-Niejodek, Stres i radzenie sobie — gtdwne kon-
trowersje, [w:] Czfowiek w sytuacji stresu (red. |. Heszen-Nie-
jodek i Z. Ratajczak), Wydawnictwo Uniwersytetu Slgskiego,
Katowice 2000.

4 Por.s. 7.
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Stres w prezentowanym modelu jest nasteps-
twem niekorzystnego wptywu stresogennych czyn-
nikow srodowiska pracy na mechanizmy homeo-
stazy organizmu. W odniesieniu do problematyki
stresu zawodowego, jest on nastepstwem chronicz-
nego wystepowania szkodliwych warunkow pracy
(np. przecigzenia praca, wystepowania konfliktow
miedzypracowniczych) na zdrowie pracownikow.
Zgodnie z omawianym podejsciem, stresory zawo-
dowe w okreslonych sytuacjach generujg powstanie
i utrzymywanie sie ogolnego zespotu adaptacyjne-
go. Sciezke powstania stresu zawodowego prezen-
tuje rysunek 1.

Rysunek 1
Ogolny zespo6t adaptacyjny

Reakcja alarmowa

-

Faza szoku

-

Faza przeciwdziatania szokowi

«

Reakcja stresowa LAS

-

Reakcja stresowa GAS

Zrédio: Opracowanie wiasne, na podstawie J.F. Terelak, Psy-
chologia menedzera.

Choc¢ nie zostato to uwzglednione w przedstawia-
nym modelu, dla przebiegu stresu zawodowego w uje-
ciu fizjologicznym istotna jest rowniez psychologiczna
ocena przyczyn jego wystgpienia i osobiste znaczenie,
nadawane szkodliwemu czynnikowi. Aspekt znaczenia
subiektywnej oceny czynnika stresogennego dla po-
wstania reakcji stresowej zostat rozwiniety w ramach
psychologicznego modelu stresu.

m Model psychologiczny stresu

Zdolnos¢ dokonania przez cztowieka oceny streso-
gennosci danego czynnika wystepujacego w $rodo-
wisku pracy, czyli zdoIno$¢ poznawczego oszacowa-
nia stopnia zagrozenia dla organizmu jest podstawo-
wym zatozeniem psychologicznego modelu stresu®.

5 W oparciu o: A. Banka, Spofeczna psychologia srodowiskowa,
Wydawnictwo Naukowe Scholar, Warszawa 2002; J.F. Terelak, Psy-
chologia stresu, Oficyna Wydawnicza Branta, Bydgoszcz 2001.

Kluczowg role w powstaniu stresu zawodowe-
go, w ramach perspektywy psychologicznej, od-
grywajg procesy poznawcze i emocjonalne oraz
dokonywane oceny, gdyz wptywajg one, mediujgc
(posredniczac) lub moderujgc (modyfikujgc), na re-
akcje wywotywane przez czynniki Srodowiska. Me-
diacyjna i moderujgca rola proceséw i ocen miedzy
elementami srodowiska a zachowaniem zwigzana
jest z wptywem wywieranym przez obiektywne
wtasciwosci srodowiska na powstanie stresu za-
wodowego. Reakcje stresowe zalezg od stopnia,
w jakim warunki otoczenia oddziatujg na procesy
percepcyjne i oceniajgce. W omawianym modelu
istotng role przypisuje sie takze dziataniom jednostki
w relacji do cech srodowiska pracy, zwigzanym
z koniecznoscig uruchomienia okreslonych zaso-
boéw radzenia sobie z sytuacja.

Mediatorami miedzy stresogennymi czynni-
kami wystepujacymi w miejscu pracy a reakcjami
na nie sg procesy poznawcze i emocjonalne oraz
ocenne danej cechy srodowiska pracy. Procesy te
zwigzane sg m.in. z reakcjami emocjonalnymi, po-
czuciem kontroli, a takze cechami osobowosci da-
nej osoby. Moderatory natomiast, cho¢ sg z nim
zwigzane, nalezg do sfery spoza aparatu poznaw-
czego jednostki. Moderatorami mogg by¢ zaréw-
no zmienne fizjologiczne takie jak zmeczenie czy
brak snu, jak rowniez zmienne psychologiczne
wynikajgce z wczesniejszych doswiadczen, czyli
wczesniejszego wystawienia na dziatanie czynni-
kéw stresowych.

W psychologicznym modelu stresu podkresla sie
wysitek poznawczy ponoszony w zwigzku z proba-
mi przystosowania sie do zaktécajgcych czynnikow
Srodowiska pracy. Model ten opiera sig na zatozeniu
mozliwosci kontrolowania, na drodze mediowania
i moderowania, zarowno reakcji stresowych, jak i ne-
gatywnych skutkow przezywanego stresu.

W odrdznieniu od modelu fizjologicznego, model
psychologiczny umozliwia wyjasnienie réznorodnosci
mozliwych reakcji w sytuaciji dziatania okreslonego
czynnika stresogennego wystepujacego w miejscu
pracy. Opisywana koncepcja wyjasnia wigc zindywi-
dualizowang reakcje pracownikow na wystepowanie
stresorow zawodowych o tym samym, obiektywnie,
poziomie nasilenia.

Zatozenia psychologicznego modelu stresu sg
niezbedne dla zrozumienia sytuacji pracownika do-
Swiadczajgcego stresu zawodowego.

Czynniki stresogenne
wystepujace w miejscu pracy

Omowione koncepcje, podejscie fizjologiczne
i psychologiczne do stresu, wyjasniajg powigzanie
pomiedzy czynnikami stresogennymi wystepujg-
cymi w srodowisku pracy a stresem zawodowym.
Ttumaczg, jak dochodzi do wystgpienia niekorzyst-
nych skutkéw zdrowotnych u pracownikéw i w kon-
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sekwencji strat materialnych i niematerialnych w or-
ganizacji.

W tekscie ponizej poswiecono uwage poszcze-
golnym czynnikom stresogennym, jakie uwzglednia
sie w ramach problematyki szkodliwosci srodowiska
pracy, choréb zwigzanych ze stresem zawodowym
oraz wypadkdw przy pracy.

Srodowisko pracy generuje szereg réznorodnych
czynnikow stresogennych, ktore nalezy podzieli¢ na
dwie kategorie czynnikdéw stresogennych zwigza-
nych ze:

e srodowiskowymi warunkami pracy: obejmu-
jace zjawiska fizyczne, chemiczne i biologiczne,

e psychospotecznymi warunkami pracy: obej-
mujgce parametry dotyczgce m.in. sposobu funkcjo-
nowania organizacji oraz charakterystyki samego
stanowiska pracy, relacji wystepujgcych pomiedzy
pracownikami oraz wptywem pracy na ich rozwoj
osobisty i zycie pozazawodowe.

Zaktada sie, ze poznanie przyczyn stresu zawodo-
wego (okreslenie rodzaju i sity oddziatywania streso-
row), jaki wystepuje w organizacji, stanowi pierwszy
krok w kierunku zredukowania negatywnych skutkow
zdrowotnych, jakie moga sie z nim wigzac oraz zapo-
bieganiu wypadkom przy pracy.

m Srodowiskowe warunki pracy

Pierwszym istotnym czynnikiem stresogennym
wystepujgcym w pracy jest hatas. Jest on opisywa-
ny jako zjawisko akustyczne o r6znym natezeniu,
przezywane subiektywnie jako drazliwe i przeszka-
dzajgce. Subiektywne odczucie dyskomfortu de-
cyduje o powstaniu stresu zawodowego. Zawodo-
wi muzycy gtuchng wolniej niz pracownicy fabryk,
pomimo wysokiego natezenia hatasu. Natezenie
normalnej mowy waha sie od okofo 50 do 70 dB.
W hatasie powyzej 100 dB, aby porozumiec sie, trze-
ba krzyczecs.

Hatas, ktory przekracza dopuszczalne nateze-
nie, jest nieprzyjemny i przyczynia sie¢ do rozwoju
wielu dolegliwosci. Podstawowym i bezposrednim
skutkiem stresu zwigzanego z hatasem jest gtucho-
ta. Innymi negatywnymi jego konsekwencjami sa:
spadek koncentracji uwagi, drazliwos¢, obnizenie
nastroju, bezsennos¢. Posrednio hatas przyczynia
sie takze do rozwoju nadcisnienia, zaburzen zotad-
kowych czy hipoglikemii.

Organizm ludzki nie adaptuje sie do hatasu wy-
stepujgcego na stanowisku pracy. Pracownicy kon-
centrujg sie na odwracaniu uwagi od wystepuja-
cych draznigcych bodzcow. Wspomniane dziatania
dodatkowo obcigzajg mechanizmy homeostazy,
zwiekszajgc poziom wystepujgcego stresu i jego
konsekwencije.

Kolejnym stresogennym bodzcem wystepuja-
cym w miejscu pracy jest nieodpowiednie o$wie-

8 A. Banka, Spofeczna psychologia srodowiskowa, Wydaw-
nictwo Naukowe Scholar, Warszawa 2002.

tlenie. Stres zawodowy moze wynika¢ zaréwno
z nieodpowiednio dobranej ilosci swiatta, jak i je-
go jakosci. Niedoswietlenie pomieszczen i nadmiar
Swiatta (tzw. olsnienie) powodujg nie tylko ztg wi-
docznosé¢, ale rowniez pogarszajg samopoczucie,
wplywajgc na jako$¢ wykonania wielu czynnosci.
Istotnym parametrem jest takze jakosC Swiatta.
Wraz z rozwojem cywilizacyjnym cztowiek w swo-
im Srodowisku styka sie coraz czesciej z urzgdze-
niami emitujagcymi Swiatfo sztuczne’. Ludzki narzad
wzroku jest fizjologicznie przystosowany do swiatfa
naturalnego, dlatego szkodliwie dziatajgcymi czyn-
nikami sg: barwa Swiatfa sztucznego oraz jego mi-
gotanie.

Gdy warunki o$wietlenia przekraczajg mozli-
wosci zaadoptowania sie do nich przez cztowieka,
wymuszajg uruchamianie strategii radzenia sobie
z tym rodzajem stresu zawodowego, co obcigza
organizm, uruchamiajgc reakcje stresowg. Nieod-
powiednie warunki o$wietlenia pogarszajg widocz-
nosc¢, wywotujg frustracje emocjonalng, zwiekszajgc
tym samym ryzyko wystgpienia wypadku.

Drgania i wibracje to kolejne czynniki mogace
charakteryzowa¢ miejsce pracy. Podstawowe ele-
menty sktadowe tego stresora to: czestotliwosc
drgan na sekunde, amplituda drgan (wychylenie
w centymetrach), wielkosS¢ przyspieszen i czestotli-
wos$¢ zmian przyspieszenia. Stres tego typu wyste-
puje podczas pracy maszyn, a w szczegoélnosci na-
rzedzi pneumatycznych.

Drgania dzielg sie na drgania miejscowe, przeno-
szone do organizmu przez konczyny gorne oraz na
drgania ogolne, dziafajgce na caty organizm.

Po przekroczeniu mozliwosci adaptacyjnych or-
ganizm ludzki uruchamia reakcje stresowg. Skutki
dziatania tego stresora zalezg od wielkosci przy-
spieszenia, kierunku jego dziaftania oraz czasu na-
rastania. Konsekwencjag moze by¢ dezorientacja,
niepokdj, zamazane widzenie, a po dtuzszym okre-
sie wystepowania drzenia rgk ich puchniecie az do
powaznych uszkodzenh. Przyspieszenia (ponizej
1 Hz) wywotujg chorobe lokomocyjng, a np. odgtosy
samolotow ponaddzwiekowych (8 G; G = 9,81 m/s)
omdlenia, a nawet sSmier¢. Wibracje natomiast mo-
ga wywotac¢ chorobe Raynauda (wibracje pomiedzy
50 a 100 Hz), ktéra powoduje drzenia rgk, zmniej-
szenie ich odpornosci na zimno oraz chorobe Darta
(wibracje powyzej 200 Hz), objawiajgcg sie obolaty-
mi i opuchnietym rekami®.

Substancje chemiczne to kolejny czynnik
badany w zwigzku ze stresem zawodowym. Sub-
stancje chemiczne wystepujg w postaci gazow,
oparow, cieczy lub ciat statych. Najczesciej wy-
stepujgcymi substancjami zagrazajgcymi cztowie-
kowi sg: dwutlenek wegla, dwutlenek siarki, siar-

7 ZW. Joézwiak, Stanowiska pracy z monitorami ekranowymi —
wymagania ergonomiczne, Instytut Medycyny Pracy, t6dz 1997.
8 A.Banka, op. cit. ...
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kowodor i benzen. Wchianianie szkodliwych sub-
stancji nastepuje przede wszystkim przez drogi
oddechowe, ale rowniez przez skore i z przewodu
pokarmowego.

Substancje chemiczne dziatajg na organizm miej-
scowo (podraznienie i uczulenie skory, bton sluzo-
wych) lub tez na cafe ukfady (zmiany w osrodkowym
i obwodowym ukfadzie nerwowym, watrobie, ner-
kach, uktadzie sercowo-naczyniowym). Substancje
te, podobnie jak wczesniej oméwione czynniki, mo-
ga generowac reakcje stresowe. Wsréd odlegtych
nastepstw dziatania wyréznia sie przede wszystkim
przerosty nowotworowe®.

Niedoceniane ws$rod szkodliwych substancii,
szczegOlnie przy diagnozowaniu roznych dolegli-
wosci, w tym chordb zwigzanych ze stresem, sg
neurotoksyny. Neurotoksyny wystepujg w wielu po-
wszechnie stosowanych srodkach chemicznych,
oddziatujac na uktad nerwowy cziowieka. Amery-
kanski Instytut Bezpieczenstwa Zawodowego spo-
rzadzit liste 163 zwigzkow chemicznych zalicza-
nych do grupy neurotoksyn. Wptyw neurotoksyn
na cztowieka powoduje poczgtkowo nieznaczne
zmiany czuciowe w rekach i nogach. Bardziej dtu-
gotrwate oddziatywanie moze wywotywa¢ zmiany
neuro-migesniowe (tremor), brak koordynaciji rucho-
wej, czy paraliz. Kolejnymi objawami sg: zaburze-
nia sensoryczne (zaburzenia w obrebie wszystkich
zmystéw, dolegliwosci bolowe i odretwienia), zabu-
rzenia poznawcze (zaburzenia pamigci, obnizenie
zdolnosci intelektualnych, zmniejszenie czujnosci),
zaburzenia psychologiczne (apatia, sktonnos¢ do
irytacji, depresje, halucynacje, psychozy). Dziatanie
omawianej grupy czynnikdéw szkodliwych, posred-
nio poprzez oddziatywanie na ukfad nerwowy, przy-
czynia sie do zwiekszenia czestotliwosci wypadkow
w pracy, gdyz zmieniajgc niekorzystnie srodowisko
wewnetrzne organizmu generujg stres.

Czynnikiem patogennym, ktdrego znaczenie ro$nie
wraz z rozwojem techniki, jest promieniowanie elek-
tromagnetyczne™. Dzieli sie ono na promieniowanie
jonizujace (promieniowanie gamma, Roentgena, nad-
fiolet) oraz promieniowanie niejonizujgce (fale radiowe,
Swiatto widzialne, ptytki nadfiolet). Fale elektromagne-
tyczne pochodzg ze zrodet naturalnych oraz sztucz-
nych. Te pierwsze, w zwigzku z nieduzym poziomem
emisji, nie stanowig istotnego zagrozenia dla czfowie-
ka. Problem narazenia na takie oddziatywanie ro$nie
razem ze zwigkszaniem sig liczby urzgdzen promienio-
tworczych stosowanych w przemysle i telekomunikacii
(chociazby telefonow komoérkowych). Szkodliwe pro-
mieniowanie pojawia si¢ nie tylko w zyciu zawodowym
czfowieka, ale takze poza nim.

® A. Mtodzka-Stybel, Wybrane zagrozenia w Srodowisku
pracy — Prognozy i priorytety badawcze, Bezpieczenstwo Pracy
2007, nr 1.

0 J. Olszewski, Podstawy ergonomii i fizjologii pracy, Wy-
dawnictwo Akademii Ekonomicznej w Poznaniu, Poznan 1997.

Stres, jaki powstaje w zwigzku ze szkodliwym od-
dziatywaniem omawianego czynnika, moze gene-
rowac szereg dolegliwosci, a nawet chorob. Jeden
z rodzajow promieniowania — promieniowanie joni-
zujgce — zastuguje na szczegolng uwage. Chociaz
jest powszechnie stosowane, niszczy tkanki, zwfasz-
cza tkanke krwiotwoércza. Inng konsekwencjg nega-
tywnego wptywu czynnika (promieniowania gamma
i rentgenowskiego) sg nowotwory. Promieniowanie
ultrafioletowe (uzywane w spawalnictwie) jest szkod-
liwe dla tkanek znajdujgcych sie na powierzchni cia-
ta ludzkiego. Powoduje zapalenia spojowek, oparze-
nia, raka skory. Negatywne skutki stresora to takze
zmiany w regulaciji cieplnej, béle gtowy, ogodlne osta-
bienie organizmu, drzenia rgk, zmiany EKG, nad-
pobudliwos¢. Ponadto promieniowanie wywotuje
objawy psychologiczne: ostabienie koncentracji,
pamieci, tatwos¢ meczenia sie pracg umystowa,
niepokdj, ospatos¢, bezsennos¢, zaburzenia emo-
cjonalne.

Cziowiek jest przystosowany do zycia w $cisle
okreslonych warunkach klimatycznych, w kt6rych
jego funkcjonowanie przebiega optymalnie. Warun-
ki klimatyczne, takie jak: promieniowanie stoneczne,
wilgotnosc i ruch powietrza, cisnienie atmosferyczne,
temperatura, a takze czynniki zalezne bezposrednio
od czfowieka, np. wysitek fizyczny, wymuszajg na
nim ciggte odprowadzanie nadmiaru ciepfa. Praca
w zbyt wysokiej lub zbyt niskiej temperaturze moze
wywotywac reakcje stresowe''. Przekroczenie mozli-
wosci termoregulaciji powoduje zmiane temperatury
ciafa, co uruchamia ochronne mechanizmy home-
ostazy, zuzywajgc dodatkowg iloS¢ energii i obcigza-
jac organizm.

Ciato cztowieka nie jest narazone na wzrost
temperatury, gdy w pomieszczeniu temperatura
efektywna powietrza (temperatura przy wilgotnosci
wzglednej 50%) nie przekracza 45°C. Powyzej tej
wartosci temperatura ciata rosnie, ale mimo to czto-
wiek potrafi pracowac, tyle, ze z gorszg efektyw-
noscig wynikajgcg z obcigzenia organizmu stre-
sem. Jesli temperatura ciata przekroczy 40°C, czfo-
wiek nie jest zdolny do wykonywania zadan, na-
stepuje zatamanie funkcjonowania uktadu nerwo-
wego, utrata Swiadomosci, a nawet smierc. Wptyw
temperatury na wykonywanie pracy wymaga
szczegolnej uwagi. Brak jest jednoznacznych zale-
cen odnoszgcych sie do termicznego dyskomfortu
na stanowiskach pracy.

Czynnikami biologicznymi, na jakie moze by¢
narazony cztowiek w srodowisku pracy, sg wszyst-
kie drobnoustroje: wirusy, bakterie, grzyby oraz
wytwarzane przez nie struktury, np. endotoksyny,
glukany. Do czynnikow biologicznych nalezg takze
takie substancje, jak: mikrotoksyny, lotne zwigzki
organiczne, fragmenty komorek mikroorganizmow

" A. Mtodzka-Stybel, op. cit. ...
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i pasozyty wewnetrzne. Czynniki biologiczne sa
sktadnikami bioaerozoli i majg duzg mozliwos¢ roz-
przestrzeniania si¢ w Srodowisku — przemieszczajg
sie drogg powietrzno-pytowg lub powietrzno-kro-
pelkowg. Wnikajg do organizmu przez skore, btony
Sluzowe, uktucie krwiopijnych stawonogow, rzadziej
drogg pokarmowg'2.

Problemy zwigzane z wystepowaniem nieko-
rzystnych zmian zdrowotnych pod wptywem stre-
sorow (nierzadko o wifasciwosciach toksycznych)
wystepujgcych w srodowisku pracy wydajg sie by¢
czeste i epidemiologicznie istotne.

Paradygmat powyzszy stosowany jest w ba-
daniach klinicznych, ktore wykazujg, ze skutkiem
wystepowania omawianego stresora (gtoéwnie
endotoksyn) mogg byc¢: choroby zakazne, ostre
efekty toksyczne, alergie, przewlekie zapalenie
oskrzeli az do wstrzgsow septycznych wigcznie.
Skutkiem dziatania innego szkodliwego czynni-
ka — grzyboéw plesniowych — sg: astma, choroby
goérnych drog oddechowych, infekcje, kaszel, bdl
gtowy, stany grypowe, alergie, podraznienia nosa,
oczu, gardta i skory.

O ile na drodze epidemiologicznej stezenie
czynnika/czynnikow szkodliwych moze byc¢ fg-
czone statystycznie z efektami ich dziatania, o ty-
le wyjasnienie petnego sekwencyjnego zwigzku
miedzy poszczegolnymi elementami powyzsze-
go modelu ryzyka wymaga rozpoznania wszyst-
kich wzajemnych zaleznosci, ze szczegolnym
uwzglednieniem relacji miedzy stezeniem danego
czynnika/stresora (lub pakietu czynnikow/streso-
rébw) a narazeniem eksponowanej na jego dziafa-
nie osoby (grupy osob)'.

m Psychospofeczne warunki pracy

Psychospoteczne warunki pracy stanowig zbior
czynnikow charakteryzujgcych srodowisko pracy,
mogacych wptywa¢ negatywnie na poszczegol-
nych pracownikéw. Bodzce negatywne o charak-
terze psychospotecznym to niekorzystne sytuacje
lub szkodliwe wydarzenia, ktore wywierajg wptyw
na pracownika i najprawdopodobniej prowadzg do
negatywnych skutkow. Bodzce tego rodzaju noszg
miano stresorow psychospotecznych. Zbior stre-
sorow psychologicznych wystepujgcych w miejscu
pracy oraz subiektywna ocena ich szkodliwosci do-
konywana przez pracownikéw decyduje o powsta-
niu stresu zawodowego.

Poziom negatywnego wplywu poszczegolnych
bodzcow zalezy od szeregu czynnikéw (m.in. od
zindywidualizowanej oceny pracownika). Zaktada
sie jednak liniowg zaleznos¢ pomiedzy nasileniem

2 J. Dutkiewicz, L. Jabtonski, Biologiczne szkodliwosci za-
wodowe, PZWL, Warszawa 1989.

8 J. Lacey, J. Dutkiewicz, Bioaerosols and occupational lung
disease, J. Aerosol Sci. 1994, R. 25.

oddziatywania danego czynnika a stopniem jego
szkodliwego wptywu na zdrowie pracownikow, czy
tez ryzykiem wystgpienia wypadku. Na przykfad, im
bardziej ograniczone sg swobody pracownicze, tym
wyzszy poziom odczuwanego stresu oraz zwigkszo-
ne ryzyko jego negatywnego wptywu.

Literatura przedmiotu zawiera szereg typologii
stresorow zawodowych. Kazda z nich odnosi sie do
czynnikow srodowiskowych opisanych na s. 3-5.
Pozostate kategorie dotyczg czynnikow psycho-
spotecznych porzgdkowanych w charakterystyczne
podgrupy.

Przyktadem moze by¢ tutaj podziat stresorow na:

e zwigzane z trescig pracy — przecigzenie/niedo-
cigzenie pracg, praca zfozona, praca monotonna,
zbyt duza odpowiedzialnos¢, praca niebezpieczna,
sprzeczne/niejednoznaczne wymagania,

e zwigzane z warunkami zatrudnienia: praca
zmianowa, niska ptaca, niewielkie szanse na rozwoj
kariery, brak statej umowy o prace, niepewnos¢ za-
trudnienia,

e zwigzane z relacjami spotecznymi w pracy: zte
przywodztwo, mate wsparcie spoteczne, niewielki
udziat w podejmowaniu decyzji, ograniczenie swo-
bdd, dyskryminacja.

Inny podziat proponujg L. Levi oraz M. Franken-
hauser, ktorzy rowniez zwrocili uwage na to, iz stres
moze by¢ generowany zarowno przez czynniki Sro-
dowiskowe, jak i psychospoteczne. Autorzy wyrozni-
li w szczegolnosci:

e czynniki stresowe tkwigce w samej pracy: ja-
kosciowe i iloSciowe obcigzenie praca, presja cza-
su, terminowos¢, praca zmianowa, zmiany tech-
nologiczne,

e stosunki spofeczne z przetozonymi, podwiad-
nymi, kolegami: niezdolnos¢ do podporzgdkowania
sie, brak wsparcia spofecznego, niesprzyjajgca poli-
tyka spoteczna,

e struktura organizacyjna i klimat emocjonalny:
brak wspotodpowiedzialnosci, poczucie osamotnie-
nia, zta komunikacja interpersonalna,

e miejsce w organizacji: dwuznacznosc¢ roli
i konfliktogennos$¢, nieadekwatna do roli odpowie-
dzialno$¢ za rzeczy i ludzi, zbyt duza zaleznosc,

e kariera zawodowa: aktualny status zawodowy
niezgodny z kwalifikacjami i aspiracjami, brak per-
spektyw rozwoju.

Powyzsza koncepcja obejmuje ponadto czyn-
niki osobowosciowe, ktore dodatkowo generujg
stres: niezrownowazenie emocjonalne, konfor-
mizm, brak inicjatywy, sztywnos$¢ postaw, trud-
nosci adaptacyjne itp.

W tabeli 1, koncentrujgc sie na czynnikach psy-
chospotecznych zwigzanych z organizacja, pre-
zentujemy zbiorcze zestawienie czynnikow streso-
gennych w podziale na kategorie czynnikéw, ktore
najczesciej powtarzajg sie w przeanalizowanych
koncepcjach.
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Tabela 1

Identyfikacja czynnikéw psychospotecznych wystepujacych w pracy

Kategoria czynnika

Stresory zawodowe

Czynniki zwigzane
ze sposobem organizacji pracy

Praca w systemie zmianowym

Niejasno okreslone godziny pracy

Niejasno okreslony zakres obowigzkow

Praca pod presjg czasu

Tempo pracy narzucone przez inne osoby lub maszyne

Brak mozliwosci swobodnego opuszczenia stanowiska pracy w razie potrzeby
Stafe lub okresowe przecigzenie praca

Wykonywanie zadan przynaleznych do réznych stanowisk

Czesta zmiana sposobu, miejsca wykonywania pracy

Praca wysoce zautomatyzowana

Czynniki zwigzane
ze sposobem funkcjonowania organizacji

Nieznajomos¢ celdw i strategii firmy

Brak srodkéw, wyposazenia, urzadzen lub materiatow potrzebnych do pracy
Obowigzywanie niejasnych kryteriéw oceniania i nagradzania pracy

Zbyt mocno ograniczony zakres kontroli nad praca (brak mozliwosci decydowania

0 sposobie wykonywania swojej pracy)

Zbyt mocno sformalizowany obieg informacji i podejmowanie decyzji

Nieznajomos¢ celu, sensu oraz efektéw wykonywanej pracy

Niedotrzymywanie przez przetozonych warunkow umowy, sktadanie obietnic bez pokrycia
Brak informaciji o planowanych, trwajgcych w przedsiebiorstwie zmianach

Brak mozliwosci wyrazania opinii w sprawach istotnych dla przedsiebiorstwa

Czynniki zwigzane
z zajmowanym stanowiskiem

Brak wiedzy w zakresie wiasciwego wykonywania pracy na danym stanowisku
Wykonywanie prostych, powtarzalnych, monotonnych czynnosci
Koniecznos¢ statej czujnosci i skupienia/brak mozliwosci zrelaksowania sie
Odpowiedzialno$¢ materialna

Odpowiedzialno$¢ za inne osoby

Zbyt duzy/zbyt maly wysitek fizyczny

Zbyt duzy/zbyt maty wysitek umystowy

Podejmowanie decyzji, ktére mogag mie¢ znaczne konsekwencje

Koniecznos$¢ wspotpracy ze zbyt wieloma osobami, dziatami

Praca niebezpieczna dla zdrowia (np.: praca na wysokosci, niebezpieczenstwo
porazenia pradem, itp.)

Niejasne miejsce zajmowanego stanowiska w strukturze firmy

Utrudniona pozycja wykonywania pracy

Praca przy komputerze

Czynniki zwigzane
z relacjami interpersonalnymi w miejscu pracy

Brak kontaktow nieformalnych podczas wykonywania pracy (wspolne spozywanie
positkow, rozmowy)

Spoufalanie sig, wszczynanie rozmoéw na intymne tematy przez innych pracownikow
Propozycje seksualne

Brak umiejetnosci wspotpracy wsréd pracownikow

Wypominanie btedéw

Dyskryminacja ze wzgledu na wiek, ptec¢, poglady

Rywalizacja

Brak wsparcia ze strony innych

Niesprzyjajaca atmosfera

Czynniki zwigzane
z mozliwoscig rozwoju
i wptywem pracy na zycie pozazawodowe

Negatywny wptyw pracy na zycie rodzinne (nieobecnos$¢ w domu, diugie lub czeste
wyjazdy stuzbowe, ciggfa dyspozycyjnosc)

Brak czasu na aktywnosci pozazawodowe (spotkania towarzyskie, zainteresowania)
Wykonywanie zawodu niedocenianego spofecznie

Wykonywanie pracy zwigzanej z dylematami moralnymi

Ciggta obawa przed utratg pracy

Brak mozliwosci awansu, uzyskania podwyzki

Brak dodatkowych nagrod za rzetelng prace

Praca ponizej mozliwosci, aspiracji

Brak mozliwosci szkolenia sig, podnoszenia kwalifikacji

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie J.F. Terelak, Psychologia menedzera; N. Chmiel (red.), Psychologia pracy i organizaciji.

Wpiyw czynnikéw stresogennych kami przy pracy, jest wystepowanie stresu zawo-
na wystepowanie choréb i wypadkéw dowego.

Stres zawodowy jest wiegc mechanizmem tgcza-

Podstawowym zatozeniem badan, ktére doty- cym wymienione zjawiska, mogacym oddziatywac

czg powigzan pomiedzy czynnikami stresogen- na dwa rézne sposoby. Po pierwsze, czynniki stre-

nymi, stanem zdrowia pracownikdéw oraz wypad- sogenne, generujgc stres, uruchamiajg w organiz-
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mie procesy biologiczne mogace wptywac na reak-
cje organizmu oraz bezposrednio zwiekszac ryzyko
wypadkow. Po drugie, stres zawodowy i wywotane
nim reakcje biologiczne mogg sie kumulowac i do-
piero po diuzszym czasie negatywnie wptywac na
wymienione obszary.

Pomiedzy czynnikami stresogennymi a wystepo-
waniem chordéb oraz wypadkow wyrdznia sie wiec
zwigzek natychmiastowy i odroczony'.

Natychmiastowy wptyw czynnikow stresogennych:

e aktywowanie wszystkich uktadow wewnetrz-
nych cztowieka: uktadu krwionosnego, migsniowo-
-szkieletowego, trawiennego, nerwowego, odpor-
nosciowego,

e wzrost poziomu wydzielania katecholamin (ad-
renaliny i noradrenaliny), ktére powodujg zwiekszo-
ne cisnienie krwi, podnoszg poziom cholesterolu,

e zwiekszenie poziomu wydzielania kortyzolu,
ktéry ostabia sprawnos¢ funkcjonowania uktadu im-
munologicznego oraz prawdopodobnie wptywa de-
strukcyjnie na niektore komoérki mézgowe (np. komor-
ki hipokampa),

e zwigkszenie poziomu wydzielania wolnych kwa-
sow ttuszczowych, kitdre niewykorzystane w procesach
wysitkowych ulegajg przeksztatceniu w cholesterol,

e zwiekszenie aktywnosci pracy serca (cisnie-
nie, czestos¢ skurczow),

® przyspieszanie procesow przemiany materii,
wzrost wydolnosci i sity fizycznej,

e zwiekszenie napigcia w roznych grupach migsni
szkieletowych, w tym w migsniach szyi i karku'®.

Wyzej wymienione zmiany biologiczne bedg ne-
gatywnie wptywaty na zdrowie pracownikow, pod
warunkiem wysokiej czestotliwosci doswiadczania
stresu zawodowego oraz przediuzajgcego sie cza-
su jego oddziatywania. W takiej sytuacji moze dojs¢
do zaburzenia dziatania uktadu, ktory jest u danego
pracownika szczegolnie wrazliwy.

Odroczony wptyw czynnikow stresogennych
obejmuje utrwalone zmiany w psychice i zachowa-
niu pracownikéw.

Odroczony wptyw czynnikéw stresogennych:

e moze wsrod pracownikow, ktorzy bezskutecz-
nie podejmujg proby radzenia sobie ze stresora-
mi, wygenerowac pesymistyczny poglad na temat
wtasnych kompetencji, czy wykonywanej pracy,
a w dalszej konsekwencji prowadzi¢ do wyuczonej
bezradnosci, bedgcej czynnikiem ryzyka depresji,

e moze doprowadzi¢ do trwatych zmian w psy-
chice pracownika okreslanych mianem wypalenia
zawodowego, ktore w dalszej konsekwencji mogg
generowacC zaburzenia zarowno psychiczne jak
i fizyczne,

e moze zwigkszac ryzyko depresji oraz innych
zaburzen zdrowia psychicznego (np. wystgpienie
zespofu stresu pourazowego) ze wzgledu na roz-
winiecie sie wsrod pracownikow pasywnych stra-
tegii radzenia sobie ze stresem lub strategii radze-
nia sobie polegajacych na zaprzeczaniu wystepo-
wania stresu,

e moze prowadzi¢ do trwatych zmian behawio-
ralnych skutkujgcych powstaniem natogéw: nikoty-
nizmu, alkoholizmu czy otyto$ci w wyniku objadania
sie, ktore w konsekwencji mogg prowadzi¢ do kolej-
nych zaburzenh stanu zdrowia pracownikow,

e dtugotrwate biologiczne obcigzenie organizmu
moze zwigkszac poziom zmeczenia pracownika, ob-
niza¢ koncentracje uwagi, zwiekszajgc tym samym
ryzyko wystgpienia wypadku.

Wptyw stresu zawodowego — zaréwno natychmia-
stowy jak i odroczony — podlegac bedzie zmiennym,
zebranym i opisanym w ramach Modelu Michigan
w Instytucie Badan Spofecznych Uniwersytetu Michi-
gan'®. Uwzglednione zmienne wzajemnie oddziafujg
na siebie, stanowigc tancuch przyczynowo-skutkowy
(rysunek 2).

Rysunek 2
Model wptywu stresu zawodowego
State wiasciwosci pracownika

Witasciwosci ‘
organizaciji
Witasciwosci - Stresory Reakcje Choroba
stanowiska psychologiczne » stresowe » Wypadek

Czynniki ‘

interpersonalne

Relacje interpersonalne

Zrodto: Opracowanie Collect Consulting S.A. w oparciu o Model Michigan za N. Chmiel, Psychologia pracy i organizacji.

' B. Dudek, Czynniki psychospofeczne a zdrowie pracowni-
kdw, Medycyna Pracy 2005, nr 56.

® N. Chmiel (red.), Psychologia pracy i organizacji, Gdanskie
Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2003.

6 N. Chmiel, Psychologia pracy..., op. cit. ...
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Wiasciwosci organizacji, zarowno te zwigzane
ze sposobem organizacji pracy (np. niejasno okres-
lony zakres obowigzkow, czesta zmiana miejsca,
sposobu wykonywania pracy), jak i sposobem jej
funkcjonowania (np. nieznajomos¢ celdw i strategii
firmy lub celdéw i sensu zajmowanego stanowiska),
mogg prowadzi¢ do powstania stresorow psycho-
logicznych, takich jak: konflikt rél, niejednoznacz-
nos¢ roli i przecigzenie rolg,.

Konflikt rél polega na wystgpowaniu wzajemnie
sprzecznych wymagan w odniesieniu do stanowiska.

Niejednoznacznosc¢ roli ma miejsce w sytuacji,
gdy pracownik nie ma wystarczajgcej wiedzy po-
trzebnej do prawidtowego wypetniania swoich obo-
wigzkow, natomiast przecigzenie rolg oznacza to sa-
Mo, CO przecigzenie praca.

Stresory psychologiczne moga wynikac z wtasci-
wosci zwigzanych z zajmowanym stanowiskiem (np.
niejasne miejsce zajmowanego stanowiska w struk-
turze firmy, konieczno$¢ wspotpracy ze zbyt wielo-
ma osobami, dziatami) oraz z relacjami interperso-
nalnymi (np. brak wspoéfpracy pomiedzy pracowni-
kami, niesprzyjajgca atmosfera pracy).

Stresory psychologiczne mogg z kolei gene-
rowa¢ reakcje stresowe (afektywne, poznawcze,
behawioralne, motywacyjne, fizyczne). Wystgpie-
nie czynnikdw stresowych moze w dalszej konse-
kwencji prowadzi¢ do chorob psychosomatycznych
lub zwiekszac¢ ryzyko wystgpienia wypadku. Model
wptywu stresu zawodowego zaktada, ze zwigzki
pomiedzy omowionymi grupami zmiennych sg mo-
dyfikowane przez state wiasciwosci pracownika
(np. konstrukcje osobowosciowg, wczesniejsze do-
Swiadczenia) oraz relacje interpersonalne (np. atmos-
fere w pracy).

State wtasciwosci pracownika nie stanowig
przedmiotu niniejszego opracowania, nalezy jednak
podkresli¢ ich znaczenie dla wystgpienia negatyw-
nych skutkow stresu zawodowego. Roznice indywi-
dualne mozna podzieli¢ na nastgpujgce kategorie:

e wtasciwosci genetyczne (np. ptec¢, stan zdro-
wia fizycznego),

e wtasciwosci nabyte (np. wiek, wyksztatcenie,
umiejetnosci),

e wtasciwosci dyspozycyjne (np. style radzenia
sobie, preferencje, wzory zachowania).

Sposréd roznic indywidualnych, najistotniejszg
role w procesie generowania stresu zawodowego
odgrywajg wiasciwosci dyspozycyjne.

Jakie jest nasilenie wystgpowania w zakfadach
pracy poszczegolnych elementéw stresu zawodo-
wego? Jaki jest wptyw wybranych stresorow za-
wodowych w ocenie pracownikow? Opracowanie
niniejsze ma charakter zaréwno teoretyczny jak
i praktyczny. Réwniez literatura przedmiotu podaje
odpowiedzi na powyzsze pytania.

W celu uzyskania wstepnych odpowiedzi prze-
analizowano wyniki badania ,Wypadki przy pracy
i problemy zdrowotne zwigzane z pracg’ pod katem

wybranych czynnikébw stresogennych mogacych
mie¢ wptyw na zachorowanie lub zwigkszenie ry-
zyka wypadku przy pracy. Dane poddane analizie
zostaty zebrane w Il kwartale 2007 r. w ramach ba-
dania aktywnosci ekonomicznej ludnosci BAEL oraz
badania modutowego. Oba badania miaty charakter
reprezentacyjny. Badanie aktywnosci ekonomicz-
nej objeto mieszkancow gospodarstw domowych
w wieku 15 lat i wiecej, natomiast badanie moduto-
we dotyczyto mniejszej zbiorowosci, tj. objefo oso-
by pracujgce w okresie jego przeprowadzenia oraz
osoby, ktore kiedykolwiek pracowaty.

Przeanalizowane dane pozwalajg oceni¢, jakie
jest nasilenie wystepowania dwoch grup streso-
réw: stresoréw fizycznych oraz stresoréw psycho-
logicznych.

Pierwsza grupa stresoréw' — stresory fizycz-
ne — zdaniem pofowy respondentéw (odpowiedzi
udzielaty osoby pracujgce) wystepuje w srodowis-
ku pracy. Niewtasciwa postawa i ruchy ciata lub
wysitek fizyczny zwigzany z przemieszczaniem
ciezkich fadunkéw odczuwane sg przez 30% pra-
cujgcych w grupie osob, ktore wskazaty na wyste-
powanie stresorow fizycznych w swoim Srodowis-
ku pracy. Bardzo podobna liczba pracownikow
doswiadcza ryzyka wystgpienia wypadku (27% re-
spondentéw). Co pigty pracownik doswiadczajgcy
stresu w wyniku czynnikoéw fizycznych ma kontakt
z substancjami chemicznymi, kurzem, oparami,
dymem, gazem, bgdz jest narazony na hatas czy
drgania (tabela 2).

Tabela 2
Poziom nasilenia wybranych stresoréw fizycznych
Stresory fizyczne Odsetek
v fizy odpowiedzi

Substancje chemiczne, kurz, opary, dym lub gaz 21%
Hatas lub drgania 22%
Niewtasciwa postawa i ruchy ciata 30%
lub wysitek fizyczny zwigzany

z przemieszczaniem cigzkich tadunkow

Ryzyko wystgpienia wypadku 27%
Razem 100%

Zrodio: Wypadki przy pracy i problemy zdrowotne zwigzane
z pracg, GUS, Warszawa 2008.

Na stresory psychologiczne jako zrédio za-
grozenia wskazato 24,8% pracownikéw. Najczes-
ciej wskazywanym stresorem psychologicznym
w grupie osob, ktére wskazaty na wystepowanie
w ich pracy stresu psychologicznego, okazato sie
nadmierne obcigzenie iloscig pracy i presja czasu
(87% wskazanh w tej grupie). Pozostate stresory by-
ty wskazywane znacznie rzadziej. Przemoc lub za-

7 Podziat za Wypadki przy pracy i problemy zdrowotne zwig-
zane z pracg, GUS, Warszawa 2008.
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grozenie przemocg wptywato na 7% sposrod osob
doswiadczajgcych stresorow psychologicznych,
zas nekanie i zastraszanie na 6% respondentow
(tabela 3).

Tabela 3
Poziom nasilenia wybranych stresoréw psychologicznych
Stresory psychologiczne Odsetek

Ty psy 9 odpowiedzi
Nadmierne obcigzenie iloscig pracy 87%
i presja czasu
Przemoc lub zagrozenie przemocg 7%
Nekanie lub zastraszanie 6%
Razem 100%

Zrédto: Wypadki przy pracy i problemy zdrowotne zwigzane
z pracg, GUS, Warszawa 2008.

Przytoczone wyniki wskazujg, ktore sposrod
czynnikow stresogennych wystepujgcych w miejscu
pracy majg potencjalnie (w zaleznosci od indywidu-
alnych wtasciwosci pracownika) najwigkszy wptyw
na wystepowanie negatywnych skutkow stresu za-
wodowego. Sg to jednoczesnie obszary funkcjono-
wania organizacji, od ktérych nalezatoby rozpocza¢
oddziatywania prewencyjne.

Skutki psychospotecznych zagrozen
w miejscu pracy

Wystgpienie chorob oraz wypadkow przy pracy,
w wyniku utrzymywania sie¢ u pracownika reakciji
stresowej zwigzanej ze stresem zawodowym, jest
kazdorazowo poprzedzone skutkami stresu na po-
ziomie indywidualnym, interpersonalnym oraz or-
ganizacyjnym. Skutki stresu zawodowego widocz-
ne bedag przy uwzglednieniu pieciu typow reakciji:
afektywnych, poznawczych, behawioralnych, moty-
wacyjnych i fizycznych (tabela 4).

Przyktadowo, zaburzenie reakcji poznawczych
w wyniku stresu zawodowego moze na poziomie
indywidualnym przejawia¢ sie trudnosciami z po-
dejmowaniem decyzji, za$ na poziomie interperso-
nalnym podejrzliwoscig i wrogoscig w stosunku do
wspotpracownikow.

Jeszcze inne reakcje poznawcze bedg odnosic
sie do poziomu organizacyjnego, np. moze pojawiac
sie cyniczny stosunek do roli zawodowej, czy poczu-
cie bycia niedocenianym w pracy.

Czesto jedng z pierwszych reakcji na stres za-
wodowy jest obnizenie motywacji do pracy. Na po-
ziomie indywidualnym widoczna jest utrata zapatu,
znudzenie, a w relacjach interpersonalnych utrata
zainteresowania innymi. Na poziomie organizacyj-

Tabela 4
Skutki psychospotecznych zagrozen w miejscu pracy
Typ reakcji Poziom indywidualny Poziom interpersonalny Poziom organizacyjny
Afektywne niepokaj drazliwos¢ niezadowolenie z pracy
napiecie nadwrazliwosé
ztosé
przygnebienie
apatia
Poznawcze bezradnosé/bezsilnose wrogosc¢ cyniczny stosunek do roli zawodowe;j
uposledzenie funkcji poznawczych podejrzliwos¢ poczucie, ze jest si¢ niedocenianym
trudnosci z podejmowaniem decyzji projekcja brak zaufania do wspotpracownikéw
Behawioralne nadaktywnos$c¢ gwattowne wybuchy niski poziom wykonywania pracy
impulsywnos$c¢ zachowania agresywne obnizona wydajno$¢
zwiekszone spozycie srodkow konflikty interpersonalne opieszatosc
pobudzajacych (kofeiny i tytoniu) izolacja spoteczna/wycofanie z zycia | fluktuacja personelu
nadmierny apetyt lub brak apetytu spotecznego czestsze zwolnienia lekarskie
wypalenie zawodowe niewtasciwe zarzadzanie czasem
Motywacyjne utrata zapafu utrata zainteresowania innymi utrata motywacji do pracy
utrata entuzjazmu obojetnos¢ opor przed poéjsciem do pracy
utrata ztudzen zniechecenie ttumienie inicjatywy
rozczarowanie niskie morale
znudzenie
zobojetnienie
Fizyczne zte samopoczucie fizyczne
(bole gtowy, mdtosci)
zmieniony poziom hormonow
zaburzenia psychosomatyczne*

* Por. rozdziatl: Stres wystepujgcy w miejscu pracy a schorzenia psychosomatyczne; s. 10-12.

Zrédto: za N. Chmiel, Psychologia pracy i organizacji.
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nym reakcje motywacyjne na stres moga objawiac
sie niskim morale pracownikow, ttumieniem inicjaty-
wy innych, itp.

Nalezy podkresli¢, iz wymienione w tabeli 4 re-
akcje stresowe wystepujg w wyniku oddziatywania
stresorow przewlektych, tj. takich, ktore najczesciej
narastajg powoli i niepostrzezenie, jako staty prob-
lem zwigzany z wykonywang praca. Stresory prze-
wlekte oddziatujg dobrowolnie diugo, prowadzac,
w wyniku prob radzenia sobie z nimi, do wyczerpa-
nia zasobow pracownikow.

Utrzymywanie sie stresu zawodowego moze w gro-
nie pracownikéw, u ktorych wystepujg omowione re-
akcje stresowe, doprowadzi¢ do wystgpienia schorzen
psychosomatycznych lub wypadkdw przy pracy.

Omowione reakcje stresowe sg czesto pierw-
szym sygnatem wskazujgcym na wystepowanie
nieprawidfowo$ci w miejscu pracy. Swiadome za-
rzagdzanie organizacjg (z uwzglednieniem zmian za-
chowania, jakie mogg pojawiac sie¢ wsrod pracow-
nikdw) oraz odpowiednio wczesne wprowadzenie
dziatan prewencyjnych moze uchroni¢ organizacije
przed najpowazniejszymi konsekwencjami stresu
zawodowego, do ktorych nalezg schorzenia psy-
chosomatyczne oraz wypadki opisane w kolejnych
podrozdziatach.

m Sires wystepujacy w miejscu pracy
a schorzenia psychosomatyczne

Powszechnie przyjmuje sig, ze geneza powstania
choréb psychosomatycznych ma charakter wielo-
czynnikowy i spowodowana jest splotem interakc;ji
czynnikow genetyczno-srodowiskowych, wsrod kto-
rych istotng role mogg odegrac czynniki stresogen-
ne wystepujace w miejscu pracy.

Zaréwno u osob, u ktorych o wystgpieniu choro-
by zadecydujg czynniki psychologiczne czy osobo-
wosciowe, jak i u 0sob, u ktorych przewazg czynniki
genetyczne, zakfada sig istotny wptyw na wystgpienie
choroby czynnikow stresogennych (w grupie osob do-
Swiadczajgcych przewlektego stresu zawodowego).

Uwzgledniajgc ztozonos¢ mechanizmu przyczynia-
jacego sie do wystgpienia choroby oraz holistyczne
podejscie medyczne, mozna, na podstawie przepro-
wadzonych badan epidemiologicznych i ewaluacyj-
nych, okresli¢ uktady organizmu szczegolnie narazo-
ne na negatywny wplyw czynnikéw stresogennych.
W literaturze przedmiotu wymienia sie najczesciej:

e uktad krgzenia,
uktad pokarmowy,
uktad nerwowy,
uktad ruchu,
uktad endokrynologiczny,
uktad immunologiczny.

8 1. Heszen-Niejodek, Teoria stresu psychologicznego i ra-
dzenia sobie, [w:] J. Strelau (red.), Psychologia. Podrecznik
akademicki, t. 3 Jednostka w spofeczenstwie i elementy psy-
chologii stosowanej, Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne,
Gdansk 2001.

Tabela 5
Choroby psychosomatyczne zwigzane ze stresem zawodowym

Uklady

organizmu Choroby psychosomatyczne

Uktad krazenia nadcisnienie tetnicze
choroba wiencowa
udar moézgu

zawat migsnia sercowego

Uktad pokarmowy owrzodzenie uktadu pokarmowego

bolesne skurcze jelit

Uktad nerwowy zaburzenia afektywne, depresja

zaburzenia nerwicowe

Uktad ruchu bole migsni
bole karku
bole barkow
bole krzyzowo-ledzwiowej czesci
kregostupa
Uktad rézne postacie
endokrynologiczny
Uktad alergie

immunologiczny choroby nowotworowe

choroby infekcyjne

Inne uzaleznienia od srodkéw psychoak-
tywnych (alkohol, tyton, leki)

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie B. Dudek, Czynniki
psychospoteczne a zdrowie pracownikow.

Choroby psychosomatyczne moga potencjalnie
wynikac z zagrozeh wystepujgcych przy wykonywa-
niu kazdego rodzaju pracy. Negatywne konsekwen-
cje zdrowotne dotyczg zarowno pracownikow, kto-
rzy sg narazeni m.in. na szkodliwe dziatanie zanie-
czyszczonych hal produkcyjnych, jak i pracownikéw
biurowych, ktérych praca moze wydawac sig pozor-
nie mniej szkodliwa. Nalezy zaktadac, ze prawie kaz-
dy rodzaj pracy zawodowej moze doprowadzi¢ do
wystgpienia dolegliwosci psychosomatycznych nie
tylko wsréd osob aktywnych zawodowo, ale takze
wsrod osob, ktdre obecnie juz nie pracujg.

Wptyw stresoréw zawodowych na zdrowie pracow-
nikdw byt przedmiotem obserwacji w badaniu przepro-
wadzonym przez GUS'™. Czestotliwos¢ wystepowania
poszczegodlnych choréb somatycznych okreslono na
podstawie subiektywnej oceny respondentow, kidrzy
wskazywali takie dolegliwosci, ktére odczuli w okresie
ostatnich dwunastu miesiecy i wynikaty one z wyste-
powania obecnie lub w przesztosci stresoréw zawo-
dowych. Respondenci wskazywali takze na takie dole-
gliwosci, ktore mogty zosta¢ pogtebione przez szkod-
liwe czynniki srodowiska pracy. Struktura populacii
uwzgledniata zaréwno osoby aktualnie pracujgce, jak
i osoby niepracujgce w momencie badania (j. osoby
bezrobotne i bierne zawodowo). W ramach niektorych
analiz uwzgledniono takze od kiedy osoby niepracujg-
ce nie wykonujg pracy (nastgpit podziat na osoby, kt6-
re pracowaly w ciggu ostatnich 8 lat oraz osoby, ktdre
zakonczyty prace zawodowa 9 lat temu i wczesniej).

' Wypadki przy pracy i problemy zdrowotne zwigzane z pra-
cg, GUS, Warszawa 2008.
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Tabela 6

Wystepowanie dolegliwosci zdrowotnych zwigzanych z praca

wedtug biezgcej aktywnosci ekonomicznej w Il kwartale 2007 r.

Osoby, ktore kiedykolwiek pracowaty

Wyszczegolnienie ) _ niepracujacy, ktorzy w ciggu ostatnich 8 lat
ogotem pracujacy
pracowali nie pracowali
w tys. % w tys. % w tys. % w tys. %
Odczuwanie Ogotem 26 255 100 14 936 100 4 305 100 7014 100
dolegliwosci | Tak 6 661 25,4 3031 20,3 1079 25,1 2551 36,4
zdrowotnych -
Nie 19 595 74,6 11 906 79,7 3226 74,9 4 463 63,6

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie Wypadki przy pracy i problemy zdrowotne zwigzane z pracg, GUS, Warszawa 2008.

Jak wynika z danych w tabeli 6 choroby psycho-
somatyczne zwigzane ze stresem zawodowym S3
odczuwane przez co czwartego respondenta w ogole
0s0Db, ktore kiedykolwiek pracowaty. W grupie obecnie
pracujgcych takie problemy zauwazyto 20,3% ankie-
towanych (co pigty respondent). Jesli chodzi o oso-
by bierne zawodowo oraz bezrobotne, to negatywne
skutki stresu w pracy czesciej deklarujg osoby, ktore
majg diuzszg przerwe w pracy (pracowaty 8 lub wiecej
lat temu). Wymieniona grupa osob najczesciej cierpi
na choroby psychosomatyczne oraz inne dolegli-
wosci, co wskazuje na odroczony wptyw srodowiska
pracy na zdrowie pracownikow.

Szczegotowy obraz dolegliwosci zwigzanych
z pracg zawodowg przedstawia wykres 1.

Wykres 1
Najpowazniejsze dolegliwosci
wedfug rodzajéw probleméw zdrowotnych
4,9%
0,5% |

14,7% ~

5,3%
21%

07% /

3,2%

62%

[ problemy z kogémi, stawami lub miggniami
problemy z oddychaniem lub ptucami
problemy ze skorg

problemy ze stuchem

stres, depresja, niepokdj

bole gtowy i/lub przemeczenie oczu

choroby serca, zawat serca
lub inne problemy uktadu krgzeniowego

[ choroby zakazne

pozostate

Zrédio: Opracowanie wiasne na podstawie Wypadki przy pracy i prob-
lemy zdrowotne zwigzane z pracg, GUS, Warszawa 2008.

Z omawianego badania wynika, iz najczesciej
wystepujgcg dolegliwoscig zdrowotng sg problemy
z ko$¢émi, stawami lub miesniami. Choroby uktadu
ruchu i bole z nim zwigzane sg wiec najczesciej
wystepujgcg grupg chorob psychosomatycznych
— dolegliwosci w tej grupie wskazato 62% respon-
dentdéw sposrod tych, ktérzy wskazywali na wy-
stepowanie dolegliwosci zwigzanych z pracg. Ko-
lejnym uktadem, istotnie obcigzonym przez stres
zawodowy, okazaf sie uktad krgzenia wymieniony
jako powod najciezszych dolegliwosci przez 14,7%
respondentow. Znaczny odsetek badanych, 11,9%
(w tym 5,3% wskazan na depresje i niepokoj oraz
6,6% wskazan na bodle gfowy i/lub przemeczenie
oczu), wskazywat na dolegliwos$ci zwigzane z ukfa-
dem nerwowym.

Respondenci rzadziej wymieniali choroby psy-
chosomatyczne zwigzane z uktadem immunologicz-
nym (problemy ze skorg pochodzenia alergicznego,
czy choroby zakazne wynikajgce z obnizenia odpor-
nosci organizmu).

Innym typem badan, dotyczagcym powigzan po-
miedzy stresem zawodowym a chorobami, jest ob-
jecie badaniem grupy osob, ktére cierpig na wybra-
ng chorobe psychosomatyczng. Choroby uktadu
krazenia bywajg najczestszg grupa chorob psycho-
somatycznych, poddawang badaniom dotyczgcym
stresu zawodowego. Przyktadem takiej obserwaciji
moze by¢ badanie osbb, ktore zostaty po raz pierw-
szy hospitalizowane z powodu zawatu migsnia ser-
cowego?.

Probe os6b do badania stanowili pacjenci | i Il Kli-
niki Kardiologii Uniwersytetu Medycznego w todzi.
Badanie objeto 816 osb6b (77,4% hospitalizowanych
osob), w tym 550 mezczyzn (67,4% hospitalizowa-
nych mezczyzn) i 266 kobiet (32,6% hospitalizo-
wanych kobiet). 10% hospitalizowanych odmoéwito
wziecia udziatu w badaniu.

Zapewniono kontrole nastepujgcych zmiennych
(m.in.):

20 A Bortkiewicz, M. Kieé-Swierczynska, B. Krecisz, Zagro-
Zenia zdrowotne zwigzane z wykonywaniem pracy poza pomiesz-
czeniami zamknietymi, Medycyna Pracy 2008, nr 6.
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e wiek 0os6b badanych — najwiecej przypadkow
zawatu miesnia sercowego, zardbwno w grupie mez-
czyzn jak i kobiet, wystepowato w przedziale wieku
56-60 lat, odpowiednio 22,3% v.s. 17,4%,

e stan zatrudnienia — w grupie badanej 293 oso-
by (36%) aktualnie pracowaty, 346 osob pozosta-
wato na emeryturze (42,4%), a rente chorobowg
otrzymywato 114 oso6b (14%), bezrobotnych byto
51 0s6b (6,3%),

e staz pracy — ogolny staz pracy wynosit 32,9 lat
— dla kobiet 30,7 lat, a dla mezczyzn 34 lata,

e tygodniowy czas pracy —tygodniowy czas pra-
cy 49,32 godz.; wsrod kobiet 46,34 godz., a w przy-
padku mezczyzn 50,76 godz.,

e poziom wyksztaicenia: wyksztatcenie sred-
nie — 259 oséb (31,7%), wyksztatcenie zasadni-
cze zawodowe 244 0sob — (29,9%), wyksztatcenie
podstawowe — 216 osb6b (26,5%), wyksztatcenie
wyzsze — 87 0s6b (10,7%), wyksztatcenie pomatu-
ralne — 10 0séb (1,2%).

W ramach badania analizg objeto réwniez zawo-
dy osob badanych. Przedmiotowa analiza uwzgled-
niata obcigzenie fizyczne, umystowe, psychiczne,
a takze warunki pracy (mikroklimat, organizacje pra-
cy i jej charakter). W grupie badanych mezczyzn
najczestszym wykonywanym zawodem byt rolnik,
nastepnie kadra zarzgdzajgca niskiego i sredniego
szczebla oraz osoby prowadzgce wtasng dziafal-
no$¢ gospodarczg. Przebadana grupa kobiet naj-
czesciej zajmowata sie pracami biurowymi, szyciem
oraz rolnictwem.

Osoby badane najczesciej wigzaty swoj zawat
Z napigeciem i stresem: 62,1%, przy czym czesciej takie
przekonanie prezentowata grupa kobiet (76,5%), niz
mezczyzn (54%). Kolejng wskazang grupg przyczyn
zawalu byt wysitek fizyczny — uwazafo tak 31,2% ba-
danych (w tym 16,5% kobiet oraz 39,1% mezczyzn).
6,7% 0sOb badanych wigzato wystgpienie zawatu za-
rowno ze stresem, jak i wysitkiem fizycznym.

Wystepowanie stresu zawodowego zmierzono
posrednio i bezposrednio. 45,6% respondentéw
uznato, ze ich praca wigze sie z duzym ryzykiem
wypadku. Natomiast bezposredni stres w pracy
odczuwany byt przez ponad potowe oséb bada-
nych (54,2%).

Do najczesciej wymienianych czynnikow gene-
rujgcych stres w pracy nalezaty: praca zmianowa
nocna, niskie zarobki, zta organizacja pracy i nie-
odpowiedni podziat obowigzkow, hatas, obcigzenie
fizyczne, niedostosowane do rzeczywistosci przepi-
sy prawne, warunki mikroklimatu.

Przyczyny wystepowania
wypadkéw przy pracy

Wptyw czynnikow stresogennych na zdrowie pra-
cownikow nie stanowi jedynego powaznego skut-
ku niewfasciwych warunkow pracy. Kolejng, rownie
istotng i czesto tragiczng konsekwencjg wystepowa-

nia stresu zawodowego, jest jego udziat w zwieksze-
niu ryzyka wystgpienia wypadku przy pracy.

Aby rozwaza¢ kwestie zwigzane z wypadkami
przy pracy konieczne jest zdefiniowanie tego poje-
cia. Pojecie wypadku przy pracy definiuje ustawa
z dnia 30 pazdziernika 2002 r. 0 ubezpieczeniu spo-
tecznym z tytutu wypadkow przy pracy i choréb za-
wodowych (Dz.U. z 2009 r. nr 167, poz. 1322). Zgod-
nie z jej przepisami za wypadek przy pracy uwaza
sie nagte zdarzenie wywotane przyczyng zewnetrz-
ng powodujgce uraz lub smieré, kiore nastgpito
w zwigzku z pracg:

1. podczas lub w zwigzku z wykonywaniem przez
pracownika zwyktych czynnosci lub polecen przefo-
zonych,

2. podczas lub w zwigzku z wykonywaniem przez
pracownika czynnosci na rzecz pracodawcy, nawet
bez polecenia,

3. w czasie pozostawania pracownika w dyspozy-
cji pracodawcy w drodze miedzy siedzibg pracodaw-
cy a miejscem wykonywania obowigzku wynikajgce-
go ze stosunku pracy.

Zwigzek pomiedzy stresem zawodowym a wy-
padkami przy pracy mozna zaobserwowac analizu-
jac przyczyny ich wystepowania. Badania dotyczg-
ce analizy wypadkéw uwzgledniajg trzy kategorie
przyczyn:?

e przyczyny techniczne: niewtasciwy stan
czynnika materialnego, niewtasciwe wykonanie
czynnika materialnego, wady materiatowe, wady
konstrukcyjne,

e przyczyny organizacyjne: niewtasciwa eks-
ploatacja czynnika materialnego, niewtasciwa or-
ganizacja stanowiska pracy, niewtasciwa organiza-
cja pracy,

e przyczyny ludzkie: stan psychofizyczny pra-
cownika, nieuzywanie sprzetu ochronnego, brak/
/niewfasciwe postugiwanie sie czynnikiem material-
nym, niewtasciwe, samowolne zachowanie sie, nie-
prawidtowe zachowanie sig pracownika.

taczna liczba przyczyn 2703 wypadkow obje-
tych analizg przez Panstwowg Inspekcje Pracy wy-
niosta 18 228. Zaobserwowano zréznicowany udziat
wymienionych wyzej poszczegolnych kategorii oraz
czynnikbw w genezie analizowanych wypadkow.
Najczestszg przyczyng wypadkow byta katego-
ria zwigzana z czynnikiem ludzkim. Stanowita ona
56,3% ustalonych przyczyn. Przyczyny organizacyj-
ne — 31,8%. Udziat przyczyn technicznych w ogolnej
liczbie analizowanych wypadkdéw okazat sie najniz-
szy. Wady konstrukcyjne lub niewtasciwe rozwig-
zania techniczne stanowity 11,9% ogo6fu ustalonych
przyczyn wypadkow przy pracy.

Szczegotowy udziat poszczegdinych przyczyn
wypadkow oraz ich sktadowych przedstawiajg wy-
kres 2 itabela 7.

21 Sprawozdanie GIP z dziatalnosci PIP 2008 r. Analizowanie
okolicznosci i przyczyn wypadkow przy pracy.
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Przyczyny wypadkéw przy pracy

Wykres 2

nieprawidiowe zachowanie sie pracownika 6858
niewtasciwe, samowolne zachowanie sig¢ pracownika
brak/niewtasciwe postugiwanie sie czynnikiem materialnym
nieuzywanie sprzgtu ochronnego
stan psychofizyczny pracownika
niewfasciwa organizacja pracy
niewtasciwa organizacja stanowiska pracy
niewfasciwa eksploatacja czynnika materialnego
wady konstrukcyjne
wady materialowe
niewfasciwe wykonanie czynnika materialnego
niewtasciwy stan czynnika materialnego
0 1000 2000 3000 4000 5000 6000 7000
Zrédto: Collect Consulting na podstawie danych PIP.
Tabela 7
Szczegotowy wykaz przyczyn wypadkow przy pracy
. Poszczegdlne czynniki Udziat
Kryteria procentowy
przyczyn . w kategorii
W tym (m.in.): przyczyn
Przyczyny nieprawidtowe zaskoczenie niespodziewanym zdarzeniem 30%
ludzkie zachowa.nl’e sie niedostateczna koncentracja na wykonywanej czynnosci 7,6%
pracownikow
lekcewazenie zagrozenia (brawura, ryzykanctwo itp.) 7,5%
nieznajomos¢ zagrozenia 4,5%
niewtasciwe, wykonywanie czynnosci bez usunigcia zagrozenia 2,8%
samowolne . . : . N
h o wejscie, wjechanie w obszar zagrozony bez 2,7%
zac owa_mg Sie upewnienia sie, ze nie ma niebezpieczenstwa
pracownikow
przechodzenie, przejezdzanie lub przebywanie w miejscach niedozwolonych 2,6%
nieuzywanie sprzgtu ochronnego przez pracownikow 4,7%
stan psychofizyczny pracownikow, niezapewniajacy bezpiecznego wykonywania pracy 3,8%
Przyczyny brak nadzoru nad pracownikami 12,2%
organizacylné | isjerowanie przez nadzor odstepstw od zasad bezpiecznej pracy 9,3%
brak lub niewfasciwe instrukcje bezpiecznej pracy 11,4%
dopuszczanie do wykonywania pracy pracownikdw bez przeszkolenia lub niewtasciwe 8,1%
przeszkolenie w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy
niewyposazenie pracownikoéw w srodki ochrony indywidualnej lub niewtasciwy dobor tych srodkéw 4,5%
niedostateczne przygotowanie zawodowe pracownikéw, w tym brak wymaganych uprawnien kwali- 4,4%
fikacyjnych
Przyczyny brak, niewtasciwy dobor oraz stan oston i urzgdzen ochronnych (zabezpieczenia m.in. przed 21,5%
techniczne zetknieciem sie z ruchomymi elementami maszyn, urzadzen i narzedzi; uderzeniem przez wyrzuca-
ne substancje, materialy i przedmioty; wybuchem; zetknigciem z powierzchniami o skrajnych
temperaturach [bardzo wysokich i niskich]; porazeniem prgdem elektrycznym)
niewtasciwa statecznos¢ czynnika materialnego (brak zabezpieczen przed przewréceniem, zmiang 14,8%
potfozenia itp.)
brak lub niewfasciwe uktady sterowania, elementy sterownicze, a takze urzgdzenia sygnalizujgce 14%
powstawanie zagrozen
niewystarczajgca wytrzymatos¢ czynnika materialnego 14%
brak lub niewtasciwe srodki ochrony zbiorowe;j 8,7%
ukryte wady materialowe czynnika materialnego 51%
Zrédto: Collect Consulting na podstawie danych PIP.
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Przeanalizowanie przyczyn wypadkow ze wzgle-
du na znaczenie jakie mogg mie¢ dla psychologicz-
no-spotecznego funkcjonowania pracownikéw po-
zwala na wyciggniecie wnioskow o znaczeniu stresu
zawodowego w genezie wypadkow przy pracy. Stres
zawodowy przyczynia sie wiec nie tylko do powsta-
wania choréb zawodowych, ale rowniez, zwigksza-
jac ryzyko powstania btedéw przy pracy, posrednio
prowadzi do wypadkow.

Kazda z analizowanych kategorii przyczyn wy-
stgpienia wypadku odnosi sie do zjawiska stresu
zawodowego. Powigzanie przyczyn wystepowania
wypadkoéw oraz czynnikdéw stresogennych odbywa
sie dwukierunkowo:

e stres zawodowy ma wplyw na powstawanie
przyczyn wypadkéw,

e przyczyny wypadkow generujg stres zawodowy.

Grupa przyczyn ludzkich, majgca najistotniejszy
udziat w genezie wypadkow przy pracy, moze byc
bezposrednio spowodowana wplywem stresorow za-
wodowych. Takie przyczyny ludzkie, jak: zaskoczenie
niespodziewanym zdarzeniem, niedostateczna kon-
centracja na wykonywanym zadaniu to zachowania,
w powstaniu ktorych moze miec istotne znaczenie
zmeczenie wynikajgce np. ze statego lub okresowego
przecigzenia pracg, pracg w systemie zmianowym, ne-
gatywnym wptywem pracy na zycie osobiste (stresory
zawodowe). NieznajomoS¢ zagrozenia, posiadajgca
rowniez istotny udziat w grupie przyczyn ludzkich, mo-
ze wynikac¢ chociazby z niejasno okreslonego zakresu
obowigzkow, czestych zmian sposobu i miejsca wyko-
nywania pracy, braku wiedzy o wiasciwym wykonywa-
niu pracy na danym stanowisku.

Stres zawodowy wywotany wykonywaniem pro-
stych, powtarzalnych, monotonnych czynnosci,
koniecznos$cig statej czujnosci i skupienia czy tez
brakiem mozliwosci zrelaksowania si¢ moze dopro-
wadzac¢ do niewfasciwych samowolnych zachowan
pracownikow i wystgpienia wypadkow z powodu
wykonywania czynnosci bez usunigcia zagrozenia,
wejscia, wjechania w obszar zagrozony bez upew-
nienia sie czy jest bezpiecznie, przebywania w miej-
scach niedozwolonych.

Nagty lub utrzymujgcy sie niewtasciwy stan psy-
chofizyczny pracownikéw bezposrednio zwieksza
ryzyko wystgpienia wypadku. Warto podkresli¢, iz
jego powstanie moze wynika¢ z wystepowania stre-
sorow zwigzanych ze sposobem organizacji pracy,
w tym: zbyt mocno ograniczonym zakresem kontroli
nad pracg, niedotrzymywaniem przez przetozonych
warunkow umowy, sktadaniem obietnic bez pokrycia.
Wptyw na pogorszenie stanu psychofizycznego bedg
miaty takze stresory zwigzane z relacjami interperso-
nalnymi w miejscu pracy, np. brak wsparcia ze strony
innych, rywalizacja, brak kontaktow nieformalnych.

Praca pod presjg czasu, przecigzenie praca, zbyt
mocno sformalizowany obieg informacji i podej-
mowanie decyzji, brak mozliwosci wyrazania opinii
w sprawach istotnych dla przedsiebiorstwa, podejmo-

wanie decyzji, ktore mogag miec istotne konsekwencje
to tylko niektore elementy stresu zawodowego moga-
ce generowac takie przyczyny organizacyjne wyste-
powania wypadkow, jak: brak nadzoru nad pracowni-
kami, tolerowanie przez nadzor odstgpstw od zasad
bezpiecznej pracy, brak lub niewtasciwe instrukcje
bezpiecznej pracy. Nieprawidtowosci w zakresie bez-
piecznego kierowania zespotem pracownikow mogg
by¢ dodatkowo wzmacniane przez stresory zwigzane
z nieprawidtowymi relacjami pomiedzy przetozonymi
a podwtadnymi oraz pomiedzy podwtadnymi (nie-
przyjazna atmosfera, dyskryminacja itp.).

W ramach omawianej kategorii przyczyn istot-
ne jest wspomniane juz, dwukierunkowe powigza-
nie przyczyn wypadkoéw oraz stresu zawodowego.
Wszystkie przyczyny organizacyjne, a w szczegol-
nosci dopuszczanie do wykonywania pracy pra-
cownikow bez przeszkolenia lub niewfasciwe prze-
szkolenie w zakresie bezpieczenstwa i higieny pra-
cy, niewyposazenie pracownikow w srodki ochrony
indywidualnej lub niewfasciwy dobor tych srodkow
mogg generowac wystgpienie reakcji stresowej,
zwiekszajac ryzyko wystgpienia wypadku w wyniku
przyczyn ludzkich.

Taki sam proces moze wystgpi¢ w przypadku przy-
czyn technicznych. Udziat tych zdarzen w ogolnej licz-
bie wypadkow jest najnizszy. Nalezy jednak pamigtac,
ze, przyktadowo, brak, niewtasciwy dobodr oraz stan
oston i urzadzen ochronnych, czy brak lub niewfasciwe
ukfady sterowania, elementy sterownicze, a takze urzg-
dzenia sygnalizujgce powstawanie zagrozen moga nie
tylko bezposrednio przyczyni¢ sie do wystgpienia wy-
padku. Pracownicy, czesto swiadomi wystepujgcych
nieprawidfowosci po stronie czynnika materialnego,
wykonujg niebezpieczng prace, co moze prowadzi¢
w zwigzku z pojawieniem sie stresu zawodowego do
wystgpienia znacznych obcigzen psychicznych.

Przedstawione wyzej przyczyny wystepowania wy-
padkdw, oparte na badaniu reprezentatywnej populaciji
polskich organizacji, stanowig wazne zrédto informaciji
umozliwiajgce pracodawcom analize dziatania wtasnej
firmy i, w konsekwencji, przeciwdziatanie negatywnym
skutkom wystepowania stresu zawodowego.

Koszty spoifeczne
wypadkéw przy pracy

Koszty spoteczne wypadkow trudniej poddac anali-
zie niz ich koszty ekonomiczne ze wzgledu na ich trud-
no mierzalny charakter. Ponadto w przypadku kosztow
spotecznych trudnosci nastrecza okreslenie pierwszen-
stwa w przypadku niektorych z mozliwych skutkow stre-
su. Np. w przypadku, gdy pracownik cierpi na depresije,
problemem moze by¢ jednoznaczne okreslenie czy
choroba zostata wywotana stresem w miejscu pracy
czy tez to depresja stanowi przyczyne wzrostu poziomu
stresu odczuwanego przez pracownika?.

22 T. Chandola, Stress at Work, Londyn 2010.
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m Koszty ponoszone przez pracownika

Koszty spoteczne, podobnie jak koszty ekono-
miczne, mogg by¢ wynikiem wypadkow, ktorym pra-
cownicy ulegajg podczas pracy. W tej perspektywie
nacisk nalezy potozy¢ na koszty poniesione przede
wszystkim przez osobe, ktéra ulegta wypadkowi
oraz jej rodzine.

Pierwszym, bezposrednim kosztem, jaki ponosi
ofiara wypadku jest bdl i cierpienie, jakie stajg sig jej
udziatem oraz obnizenie jakosci zycia, zarbwno po-
szkodowanego jak i jego rodziny. W dalszej kolej-
nosci sg konsekwencje natury emocjonalnej ponoszo-
ne przez poszkodowanego i jego rodzine® oraz zwigk-
szenie zagrozenia popadnigcia w choroby zwigzane ze
stresem, aktualnym stanem zdrowia i poziomem zycia,
takie jak depresja czy alkoholizm. Kosztem jaki ponosi
w takim przypadku rodzina osoby odczuwajgcej stres
jest takze pogorszenie sig relacji rodzinnych i atmosfe-
ry domowej. Do wymienionych kosztéw wynikajgcych
z oddziatywania na pracownikow stresu w miejscu pra-
cy niektdérzy autorzy dodajg takze — w skrajnych przy-
padkach — popetnienie samobojstwa.

Samobdjstwo

Pierwsze badania nad zjawiskiem samobdjstwa
w wyniku wysokiego poziomu stresu w miejscu pra-
cy prowadzone byty w Japonii. Ujawnity one, ze naj-
czesciej samobojstwa popetniali pracownicy, ktérzy
posiadali wysokie ambicje, wiele od siebie wymaga-
li, pracowali w zwigkszonym czasie pracy oraz nie
mieli mozliwosci samodzielnego podejmowania de-
cyzji w trakcie pracy.

Badania przeprowadzone w tym zakresie w Wiel-
kiej Brytanii na populacji mezczyzn pomiedzy 15 a 44
rokiem zycia dowodzg, ze w wyniku stresu zwigzane-
go z niepewnoscig zatrudnienia w 2008 r. samobdj-
stwo popetnito prawie 19% z nich. Wynik ten znacznie
poprawit sie od 1998 r., kiedy to odsetek samobojstw
popetnionych w tej samej populacji wyniost 24%2*,

Wypalenie zawodowe

Sposrdéd wymienionych wyzej kosztéw spotecz-
nych narazenia na stres w miejscu pracy, najczesciej
charakteryzowanym przez specjalistow i opisywa-
nym w réznego typu artykutach i publikacjach jest
wypalenie zawodowe. Pojecie to jest niezwykle
szerokie — zawiera w sobie wiekszoS¢ z opisywa-
nych kosztow spofecznych. Generalnie sktada sig
jednak z trzech elementow:

e wyczerpania emocjonalnego,

e depersonalizaciji,

e obnizonego poczucia dokonan osobistych.

Wyczerpanie emocjonalne pojawia sie jako
pierwszy symptom wypalenia zawodowego i wigze

2 A. Kostyk-Lewandowska, Koszty wypadkow w urzedzie,
Kadry i Pface w administracji, 2011, nr 1.
24 T. Chandola, op. cit. ...

sie z ogolnym zniecheceniem do pracy, coraz mniej-
szym zainteresowaniem sprawami zawodowymi, ob-
nizong aktywnoscig w miejscu pracy, pesymizmem
oraz nieustepujgcym napigciem psychofizycznym,
ktore prowadzi do drazliwosci, poczucia fizycznego
zmeczenia, bezsennosci, stanéw lekowych, a nawet
objawow psychosomatycznych.

Drugi element wypalenia zawodowego — deper-
sonalizacja — charakteryzuje sie obojetnoscig lub
wrecz niechecig w kontaktach z innymi osobami,
zwykle bedacymi odbiorcami usfug danej osoby
lub jej podopiecznymi. W tym drugim przypadku
depersonalizacja wywotuje szersze konsekwencje —
zwtaszcza na gruncie rodzinnym — stanowigce koszt
takze dla osOb pozostajgcych pod opiekg wypalo-
nego zawodowo pracownika, ktory zwykle dystan-
suje sie wobec problemow podopiecznych, skraca
i formalizuje kontakty z nimi.

Ostatnia czes$¢ sktadowa wypalenia zawodo-
wego to poczucie obnizenia wiasnych dokonan.
Poczatkowo charakteryzuje sie ono obnizeniem lub
catkowitg utratg satysfakcji z pracy, a nastepnie po-
stepujgcym zmniejszeniem zaangazowania w obo-
wigzki zawodowe. W wyniku wystgpienia tych symp-
toméw dochodzi czesto do obwiniania samego
siebie o brak umiejetnosci zawodowych i obnize-
nia samooceny, ktore skutkuje pojawieniem sie za-
chowan agresywnych lub tendencji ucieczkowych
(np. absencje w pracy)®.

Badaniem kosztow spotecznych odczuwanych
przez pracownikow pracujgcych w polskich przed-
siebiorstwach od 2006 r. zajmuje sie Panstwowa Ins-
pekcja Pracy. We wspomnianym roku PIP urucho-
mita pierwszg edycje programu prewencyjnego do-
tyczgcego przeciwdziatania negatywnym skutkom
przecigzenia psychicznego i stresu w miejscu pracy.
Od tamtej pory udato sig przeprowadzic¢ cztery rocz-
ne edycje programu prewencyjnego. Obejmowat on
szkolenia dla pracodawcow i pracownikow, publika-
cje i dostarczanie obydwu grupom materiatéw infor-
macyjnych, wizyt inspektorow pracy w zaktadach
pracy oraz badania ankietowe pracodawcow i pra-
cownikow. W wyniku przeprowadzonych badan oka-
zato sig, ze poziom wiedzy pracodawcow na temat
Zrodet stresu w miejscu pracy oraz wptywu naraze-
nia pracownikow na stres w zwigzku ze sposobem
funkcjonowania przedsiebiorstwa i samych pracow-
nikdw wynosit w 2006 r. ogétem 2,5%. W roku 2008
poziom ten udafo sig¢ zwigkszy¢ do 10,5%2°.

Badanie ankietowe pracownikow pozwolito od-
kry¢ czynniki wystepujgce w miejscu pracy, kto-
re najczesciej przyczyniajg sie¢ do wzrostu pozio-
mu odczuwanego przez nich stresu. Dane uzyska-
ne przez PIP w ramach wspomnianego badania
prezentuje wykres 3.

% A. Kamrowska, Wypalenie zawodowe, Wydawnictwo Uni-
wersytetu Medycznego w todzi, £6dz 2007.
26 Dane PIP.

PREWENCJA | REHABILITACJA 4/2011 15




Wykres 3
Czynniki zwigkszajgce poziom stresu odczuwanego przez pracownikéw w miejscu pracy
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Psychiczne  Pospiech Wysitek  Niepewno$¢  Nieprzy- Konflikty ~ Zagrozenia Ucigzliwo$ci Odpowie- Rywalizacja
obcigzenie fizgczny  wynikajgca jemne dzialnos¢
zwigzane (wtym z organi- warunki
ze zlozo- kontakty zacji pracy
noscig Z innymi pracy
pracy ludzmi)

Zrédto: Opracowanie przez Collect Consulting na podstawie danych uzyskanych przez Panstwowg Inspekcje Pracy.

m Koszty ponoszone przez pracodawcow

Koszty spoteczne i finansowe ponoszone przez pra-
codawcoOw wigzg sie nierozerwalnie z kosztami stresu
odczuwanymi przez pracownikow. Sg przy tym zwykle
wyzsze niz w przypadku kosztow ponoszonych z ty-
tutu czysto fizycznych urazéw odniesionych w miejs-
cu pracy. W Polsce niewiele jest informacji na temat
relacji i roznic pomiedzy kosztami ponoszonymi na le-
czenie fizycznych i psychicznych skutkow odczuwania
stresu w miejscu pracy. W krajach Europy Zachodniej
i Ameryki Pétnocnej dostrzezono juz, ze koszty lecze-
nia pracownikdw, u ktérych pojawity sie psychiczne
lub psychosomatyczne objawy stresu, sg znacznie
wyzsze niz w przypadku, gdy doznajg oni w miejscu
pracy urazéw fizycznych. Dla przyktadu: w warunkach
kanadyjskich koszty ponoszone przez pracodawce
w przypadku absencji pracownika spowodowanej ura-
zem fizycznym wynoszg 9000 USD, natomiast w przy-
padku urazu psychicznego lub psychosomatycznego
wzrastajg one do 18 000 USD?.

Koszty stresu w pracy, w ujeciu spotecznym,
oznaczajg rowniez:

e obnizenie efektywnosci i wydajnosci pracy
pracownikow,

e popetnianie przez pracownikow w czasie pra-
cy duzej liczby niezamierzonych btedow i pomyftek,

e uleganie wypadkom przy pracy,

e nieche¢ pracownikédw do nowosci i zmian
W pracy,

e niewykonywanie przez pracownika polecen
przetozonego i wchodzenie w konflikty z nim,

27 J. Morrow, Studies stress economic cost of depression
in the workplace, Canadian Occupational Safety, Magazine,
Quebec 15.10.2010.

e omijanie przez pracownika zasad bezpieczen-
stwa i higieny pracy,

e czeste zapadanie pracownikobw na choroby
somatyczne — réwniez przewlekte — i korzystanie ze
zwolnien lekarskich oraz wypalenie zawodowe czy
nawet odejscie z pracy®. Najczesciej pojawiajgce
sie choroby somatyczne sg chorobami uktadu kra-
zenia, ukfadu miesniowo-szkieletowego oraz zabu-
rzeniami jelitowo-zotgdkowymi.

Podobne koszty spofeczne diugotrwatego odczu-
wania stresu w miejscu pracy ponoszone przez pra-
cownika ulegajgcego stresowi — tj. zaburzenia funk-
cjonowania w pracy i w domu, zaburzenia zdrowia
psychicznego, choroby somatyczne — podajg w swo-
im opracowaniu eksperci Instytutu Medycyny Pracy
im. prof. J. Nofera. Zestawienie opracowane przez
Instytut Medycyny Pracy zawiera takze informacije na
temat kosztow ponoszonych przez organizacje za-
trudniajgcg pracownika. Do kosztow organizacyjnych
zaliczone zostaty: ,pogorszenie efektywnosci pracy,
absencja, fluktuacja kadr, spadek jakosci, patologia
organizacji pracy i pogorszenie wizerunku firmy”2°.

m Koszty ponoszone przez spoteczenstwo

W warunkach polskich koszty stresu wystepuja-
ce w licznych firmach ponoszone przez spoteczen-
stwo wynikajg z faktu ptacenia do ZUS i NFZ sktadek
ubezpieczeniowych i podatkow, z ktdérych nastepnie
finansowane sa dziatania zwigzane z nastepstwem
wypadku.

28 A, Swiderski, Zrédta stresu zawodowego, jego objawy i skutki
ekonomiczne dla przedsiebiorstwa, Seminarium Okrggowego In-
spektoratu Pracy w todzi ,Stres w pracy”, 15.11.2006 r.

2 D. Merecz, M. Waszkowska, Informacja na temat zagrozen
psychospotecznych w srodowisku pracy w Polsce, Wydawnictwo
Instytutu Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera, t6dz 2007.
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Wsréd kosztéw ponoszonych przez spoteczen-
stwo wyrozni¢ mozna straty wystepujgce natych-
miast po zaistnieniu wypadku oraz pojawiajgce sie
w diuzszej perspektywie.

Pierwszy rodzaj kosztow wynika z: koniecznosci
przeprowadzenia akcji ratunkowych i pozarniczych
wraz z dziataniami policji, postepowania powypad-
kowego, przygotowawczego i sgdowego. Koszty
odczuwalne dla catego spoteczenstwa ponoszone
sg rowniez w postaci podwyzki ceny produktu lub
ustugi oferowanej przez przedsiebiorstwo, w ktorym
nastgpit wypadek. Podwyzka taka, z punktu widze-
nia przedsigbiorstwa, jest sposobem na obnizenie
strat poniesionych w konsekwencji wypadku®.

W dtuzszej perspektywie uwzgledni¢ nalezy
takze koszty wynikajgce z istnienia i dziatania
Panstwowej Inspekcji Pracy oraz leczenia i reha-
bilitacji zawodowej, jakiej poddawana jest oso-
ba, ktora ulegta wypadkowi. Struktura wydatkow
z funduszu ubezpieczen wypadkowych ZUS
ksztaftuje sie nastepujaco — wedfug ilosci wypta-
canych Srodkow:

e renty z tytutu niezdolnosci do pracy,

e renty rodzinne, jednorazowe odszkodowania,

e zasitki chorobowe, Swiadczenia rehabilitacyjne,

e zasitki pogrzebowe®'.

taczny koszt wypadkoéw przy pracy, ponoszony
przez pracownika, pracodawce i spoteczenstwo, moz-
na przedstawi¢ w wymiarze finansowym. W 2002 r.
oszacowano, jak duzy udziat w ogole kosztéw ponosi
kazda z wymienionych grup. Okazato sie, ze:

e najwiekszym odsetkiem kosztéw wypadkow
obcigzone jest spoteczenstwo — ponosi ono 76%
ogolnego przecietnego kosztu wypadku,

e W ramach owych 76% koszty ZUS wynoszg
46%, a koszty leczenia — 30%,

e Koszty ponoszone przez osobe, kitdra ulegta wy-
padkowi oraz jej rodzing stanowig 13% ogotu kosztow,

e Najmniejsze koszty ponoszone sg przez przed-
siebiorstwo zatrudniajgce osobe poszkodowang -
stanowig one 11% ogotu kosztow wypadku®.

Mozliwe jest rowniez poczynienie rozréznienia od-
nosnie poszczegodlnych rodzajow wypadkow. Wow-
czas udziat kosztow ksztaftuje sie nastepujgco: ,udziat
kosztow ZUS w przecigtnym koszcie wypadku zazna-
cza sie najbardziej wsrod wypadkéw Smiertelnych
i stanowi az 78% ogolnego kosztu oraz wsrod wypad-
kow rentowych — 61%. Koszty leczenia stanowig gfow-
ng pozycje w wielkosci przecietnego kosztu zaréwno
wsrod wypadkow powodujgcych absencje powyzej
28 dni — 53%, jak i wsrod wypadkow powodujgcych
absencje do 28 dni wtgcznie — 44%. Koszty ponoszone
przez poszkodowanych i ich rodziny majg najwiekszy

30 A. Kostyk-Lewandowska, Koszty wypadkow w urzedzie,
Bezpieczenstwo i Higiena Pracy 2011, nr 1.

3 R. Furtak, Analiza kosztow wypadkow przy pracy, Okrego-
wa Inspekcja Pracy w Opolu 2008.

%2 J. Rzepecki, Spoteczne koszty wypadkdéw przy pracy
w Polsce, Bezpieczenstwo Pracy 2005, nr 7-8.

udziat w przecietnym koszcie wypadku wsrod wypad-
kow rentowych — 25% oraz wsrdd wypadkow smiertel-
nych — 13%. Bardzo niski jest udziat przedsiebiorstw
w spofecznych kosztach wypadkow przy pracy?®”.

Poruszang problematykg zajmuje sie rowniez
Instytut Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera. Koszty
spoteczne to w rozumieniu ekspertow Instytutu: pa-
tologie spoteczne, obcigzenie systemu opieki zdro-
wotnej z tytutu obstugi chorob odstresowych, koszty
diugotrwatej niezdolnosci do pracy?+.

Konsekwencje narazenia na stres w miejscu pra-
cy w krajach Europy Zachodniej i Ameryki Pétnocnej
odczuwalne sg przez niemal kazdego pracownika.
Polska gospodarka od konhca lat 80. XX w. ewoluuje
w kierunku, ktéry wytyczyty gospodarki tych wtasnie
krajow. Niepokojacym w tej sytuacji moze wydawac
sie fakt, ze badania prowadzone zaréwno przez
Panstwowg Inspekcje Pracy, jak i Instytut Medycyny
Pracy dowodzg, ze wiedza polskich pracodawcow
i pracownikow na temat kosztow narazenia na stres
W miejscu pracy jest stosunkowo niska, mimo ze na
stres narazone sg wszystkie grupy wiekowe pracow-
nikow.

Z danych GUS wynika, ze stres jest jedng z trzech
gtéwnych przyczyn probleméw zdrowotnych zwigza-
nych z pracg wsrod pracownikéw w wieku 15-44 oraz
54-64 lata. WSréd osob w wieku 45-54 lata stres od-
czuwany w miejscu pracy znajduje si¢ na czwartym
miejscu sposrod pieciu najwigkszych dolegliwosci od-
czuwanych przez osoby w tym wieku®®. Dane GUS do-
wodzg takze, ze im wyzsze wyksztatcenie pracowni-
kow zatrudnionych w polskiej gospodarce, tym odczu-
wany przez nich poziom stresu rowniez jest wyzszy.
Najczesciej narazonymi na stres — a wiec i ponoszenie
kosztow jego wystgpienia — grupami zawodowymi sg
przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi urzednicy
i kierownicy, specijalisci oraz technicy i sredni perso-
nel. Co czwarty z pracownikow odczuwajgcych stres
musiat przy tym przerwacC prace na okres powyzej
14 dni. Co ciekawe, czesciej z tego typu przerw w pra-
cy korzystali mezczyzni, mimo ze to kobiety czesciej
odczuwajg stres w miejscu pracy®.

W zwigzku z tym istotne powinno stac sie zwiek-
szenie Swiadomosci na temat spotecznych i ekono-
micznych kosztow stresu zarowno wsrod pracodaw-
cow, jak i pracownikow oraz state monitorowanie
aktualnego poziomu stresu w miejscu pracy.

Program zarzadzania stresem

Program zarzadzania stresem to strategia
dziatan zapobiegajgcych stresowi bgdz obniza-
jacych jego poziom. Jest to filozofia organizaciji
i zbidr zasad, ktére ksztaftujg konkretne metody

33 |bidem.

34 |bidem.

3 Wypadki przy pracy i problemy zdrowotne zwigzane z pra-
cg, GUS, Departament Pracy i Warunkow Zycia, Warszawa 2008.

3 |bidem.
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poswiecone promocji zdrowia jednostek i organi-
zacji w celu zabezpieczenia ich przed negatywny-
mi skutkami stresu. Wdrozenie takiego programu
ma na celu zwigkszenie dobrostanu pracownikow,
ktory niezbedny jest dla osiggania produktywnosci
firmy, kazdorazowo obnizanej przez wystepujgce
w niej negatywne zjawiska zwigzane ze stresem za-
wodowym?”.

m Budowanie programu zarzgdzania stresem

Opracowanie programu zarzgdzania stresem po-
winno zostac¢ oparte o standardy pracy, ktére poz-
wolg zwigkszy¢ efektywnos¢ wszystkich podejmo-
wanych dziatan. Ponizej zaprezentowano przygoto-
wanie programu W ujeciu procesowym.

Dziatania prewencyjne, ktére obejmie program,
mozna podzieli¢ na dziatania skierowane na orga-
nizacje oraz dziatania skierowane na pracowni-
koéw. Budowe i realizacje programu nalezy przepro-
wadzi¢ w oparciu o zaprezentowane na rysunku 3

etapy.

Rysunek 3
Budowa i wdrozenie programu zarzgdzania stresem

Podjecie decyzji

-

Przygotowanie i organizacja

-

Wyznaczenie celdw i kryteriow oceny

-

Analiza stresu w organizacji

-

Program zarzadzania stresem

et et

Wdrozenie dziatan Wdrozenie dziatan
prewencyjnych prewencyjnych
na poziomie organizacji na poziomie jednostkowym

=

Przeprowadzenie oceny

-

Ewaluacja programu

Zrodio: Opracowanie Collect Consulting S.A.

37 N. Chmiel (red.), Psychologia pracy i organizacji, Gdanskie
Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2003.

Przed wdrozeniem programu nalezy:

e uswiadomi¢ przetozonym i podwtadnym ist-
nienie stresu w pracy, wyttumaczy¢ jego przyczyny,
opisa¢ symptomy, zwréci¢ uwage na koszty wywo-
tane skutkami stresu i potrzebe kontrolowania jego
natezenia. Pomocne mogag tu by¢ zarowno warszta-
ty przeprowadzone przez firmy zewnetrzne, jak i we-
wnetrznych treneréw,

e zdoby¢ wsparcie zarzadu, przedstawiajgc za-
réwno cel programu (np. zmniejszenie rotacji i ab-
sencji), jak i jego znaczenie dla funkcjonowania
firmy. Nalezy przedstawi¢ w formie pisemnej pro-
pozycje wdrozenia projektu i jasno okreslone spo-
dziewane korzys$ci dla organizacji. Trzeba wyraznie
okresli¢ ryzyko, na jakie narazona jest organizacja,
jezeli program nie zostanie wdrozony. Od samego
poczatku tworzenia programu konieczne jest row-
niez zapewnienie biezgcego wsparcia ze strony
dziatu doradztwa personalnego (ang. Human Reso-
urces — HR),

e zapewni¢ udzial pracownikow i ich zaangazo-
wanie na wszystkich etapach wdrazania programu.
W tym celu nalezy wytypowac¢ przedstawicieli kaz-
dego zespotu i naktoni¢ ich do uczestniczenia w po-
szczegolnych etapach wdrazania projektu. Przedsta-
wiciele pracownikow powinni analizowa¢ w swoich
grupach poszczegolne etapy projektu, a wnioski
z takich spotkan przedstawia¢ na spotkaniach zespo-
tu odpowiedzialnego za wdrazanie projektu. Wszyscy
pracownicy powinni by¢ na biezaco informowani o po-
dejmowanych krokach i ich rezultatach,

e przygotowac zasoby konieczne do przeprowa-
dzenia programu — w tym m.in. zorganizowac spe-
cjalistyczne szkolenia wewnetrzne dla pracownikow
lub pomoc wyspecjalizowanych trenerow badz kon-
sultantow.

Dziatania prewencyjne
skierowane na przedsiebiorstwo

W ramach mozliwych do zastosowania dziatan
prewencyjnych skierowanych na przedsiebiorstwo
wyrozni¢ nalezy dwa podstawowe obszary funkcjo-
nowania organizacji: systemowe funkcjonowanie or-
ganizacji oraz organizacja pracy na stanowiskach.
Obnizanie poziomu stresu zawodowego bedzie wig-
zato sie z wprowadzaniem zmian w wyzej wymienio-
nych obszarach.

Wprowadzanie zmian w organizaciji:

e zwigkszanie udziatu pracownikéw w funkcjo-
nowaniu organizaciji,

e zwiekszanie udziatu pracownikéw w zarzgdza-
niu zasobami ludzkimi,

e niwelowanie niekorzystnych srodowiskowych
warunkow pracy,

e budowanie sprzyjajgcego klimatu w orga-
nizaciji.

Wprowadzanie zmian na stanowiskach:

e zapewnianie przejrzystych obowigzkoéw zawo-
dowych,
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e obnizanie ilosciowego obcigzenia praca,

e obnizanie jakoSciowego obcigzenia praca,

e niwelowanie wptywu pracy na zycie pozaza-
wodowe.

> WPROWADZENIE ZMIAN W ORGANIZACJI

Przyczyna stresu: ograniczony zakres partycypa-
cji pracownikéw w funkcjonowaniu organizaciji

Opis sytuacji stresowej: Rola pracownika pozo-
staje ograniczona do wykonywania zadah zwigzanych
ze stanowiskiem, co stanowi ryzyko dla oddziatywania
stresorow, ktére wynikajg z niskiego poziomu identy-
fikacji z firma, niezrozumienia celowosci podejmowa-
nych decyzji oraz przyjetych kierunkow dziatan.

Zalecane dziatania prewencyijne:

Tabela 8

Sposoby zwiekszania udziatu pracownikow
w funkcjonowaniu organizaciji

obniza stres, jaki moze sig z tym wigzac. Rozwoj orga-
nizacji wynika takze z inicjatywy pracownikow, a nie jest
odbierany jako narzucona konieczno$¢. Kultura organi-
zacji sprzyja osigganiu coraz lepszych rezultatow.

Przyczyna stresu: ograniczony zakres party-
cypaciji pracownikéw w zakresie zarzadzania
zasobami ludzkimi

Opis sytuacji stresowej: Pracownik pozostaje
biernym odbiorcg systemu zarzgdzania zasobami
ludzkimi funkcjonujgcym w organizacji. Ze wzgledu
na niskg swiadomos¢ w zakresie podejmowanych
decyzji lub niezrozumienie celowosci podejmowa-
nych dziatan albo catkowity ich brak, zarzadzanie
zasobami ludzkimi (ZZL) nie petni swojej funkciji,
prowadzgc do powstania sytuacji stresowe;j.

Zalecane dziatania prewencyjne:

Tabela 9

Zmiany strategiczne

Zmiany operacyjne

Podjecie decyzji o wtgczeniu
pracownikéw w dziatania pla-
nistyczne.

Zwigkszanie swiadomosci pra-
cownikow w zakresie celéw
i strategii firmy.

Sposoby zwigekszania udziatu pracownikéw
w zakresie ZZL

Zmiany strategiczne

Zmiany operacyjne

Opracowanie sposobu plano-
wania strategicznego z udzia-
tem pracownikow.

Wiaczanie pracownikow w pro-
ces opracowania nowych
strategii (w szczegolnosci
strategii rozwoju poszczegél-
nych dziatéw).

Opracowanie systemu za-
rzadzania zasobami ludzkimi
z uwzglednieniem procedur
wigczania pracownikow.

Zwiekszanie $wiadomosci pra-
cownikoéw w zakresie znacze-
nia poszczegolnych elemen-
tow systemu ZZL.

Opracowanie sposobu pla-
nowania zmian z udziatem
pracownikow.

Zwiekszenie  $wiadomosci
w zakresie wdrozenia strate-
gii i planowanych zmian.

Opracowanie jasnych kryte-
riow selekcji i rekrutacji ze
szczegblnym uwzglednieniem
rekrutacji wewnetrzne;.

Przedstawianie pracownikom
zasad rekrutacji wewnetrznej,
szczegotowe informowanie
0 jej wynikach.

Opracowanie systemu komu-
nikacji umozliwiajgcego wyra-
zanie pracownikom opinii
w sprawach istotnych dla
przedsiebiorstwa, obnizenie
poziomu sformalizowania ko-
munikacji i podejmowania de-
cyzji.

Zachecanie pracownikéw do
wypowiadania si¢ w spra-
wach przyjetej strategii firmy
oraz wyznaczonych celow.

Opracowanie jasnego syste-
mu ocen pracowniczych.

Zwigkszenie $wiadomosci pra-
cownikébw w obszarze zasad
wprowadzania ocen pracowni-
czych, gtéwnych celéow oraz
konsekwencji i mozliwosci,
jakie sie z nimi wigza.

Zrédto: Opracowanie Collect Consulting S.A.

Towarzyszgce dziatania doradcze i szkoleniowe:

e dziatania doradcze: przeprowadzenie au-
dytu zarzadzania i komunikacji, ze szczego6lnym
uwzglednieniem partycypacji pracownikow w po-
dejmowaniu decyzji strategicznych oraz sposobu
wprowadzania zmian; opracowanie procedur witg-
czenia pracownikow w podejmowanie decyzji istot-
nych dla organizaciji,

e dziatania szkoleniowe: szkolenie kadry zarzg-
dzajgcej w obszarze zarzgdzania z wiekszym udzia-
tem zespotu w podejmowaniu decyzji; szkolenie
wszystkich pracownikow w zakresie umiejetnosci za-
rzgdzania zmianag.

Przyktadowe rezultaty wprowadzonych zmian:
Pracownicy identyfikujg sie z organizacja, dzigki czemu
sg podmiotem, a nie przedmiotem wydarzen w organi-
zacji. Rozumiejg potrzebe wprowadzanych zmian, co

Opracowanie systemu moty-
wowania pracownikéw oraz jas-
nych kryteriow nagradzania.

Precyzyjne informowanie pra-
cownikéw o mozliwosci awan-
su, udzielanie informacji
zwrotnych.

Opracowywanie Sciezek roz-
woju zawodowego.

Zwiekszanie udziatu pracow-
nikdbw w projektowaniu $cie-
zek rozwoju zawodowego.

Podnoszenie kwalifikacji pra-
cownikdw poprzez elastycz-
ny system szkolen wewnetrz-

Wigczanie pracownikow w diag-
nozowanie potrzeb szkole-
niowych oraz w ich przygoto-

nych i zewnetrznych. wywanie.

Zrédto: Opracowanie Collect Consulting S.A.

Towarzyszace dziatania doradcze i szkoleniowe:

e dziatania doradcze: doradztwo w zakresie
Human Resources,

e dziatania szkoleniowe: szkolenia dla mena-
dzera HR oraz kadry zarzgdzajgcej w obszarze Hu-
man Resources.

Przyktadowe rezultaty wprowadzonych zmian:
Dzieki zwigkszeniu swiadomosci pracownikéw do-
tyczacej stosowanych narzedzi ZZL, obniza sie po-
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ziom stresu wynikajgcego z obaw niektorych pra-
cownikow przed utratg pracy (znajomos¢ planow
zatrudnienia, redukcji stanowisk oraz mozliwosci
zwigzanych z rekrutacjg wewnetrzna). Opracowanie
i ujawnienie kryteriow oceniania i nagradzania wpty-
wa mobilizujgco na pracownikéw, ktdrzy posiadajg
wysokie aspiracje zawodowe, zmniejszajgc jedno-
czesnie frustracje wynikajgcg z bycia niedocenia-
nym czy niesprawiedliwie traktowanym ze wzgledu
na mozliwo$¢ awansu. Profesjonalna diagnoza po-
trzeb szkoleniowych oraz udziat pracownikow w pro-
jektowaniu szkolen obniza poziom stresu zwigzany
z monotonig pracy dzieki wprowadzeniu innowacyj-
nych sposobow jej wykonywania czy przedstawie-
nia nowych obszarow zadaniowych.

Przyczyna stresu: niekorzystne srodowisko-
we warunki pracy

Opis sytuacji stresowej: Wystepowanie na sta-
nowiskach pracy nastepujacych czynnikéw szkod-
liwych: nadmiernego hatasu, nieodpowiedniego
oswietlenia, drgan i wibracji przekraczajgcych do-
puszczalne normy, szkodliwych substancji che-
micznych, promieniowania elektromagnetycznego
przekraczajgcego normy, zbyt wysokiej lub zbyt
niskiej temperatury, szkodliwych czynnikéw biolo-
gicznych.

Zalecane dziatania prewencyjne:

Tabela 10

Sposoby niwelowania
niekorzystnych srodowiskowych warunkéw pracy

e dziatania szkoleniowe: dodatkowe szkolenia
z zakresu BHP.

Przyktadowe rezultaty wprowadzonych zmian:
Bezpieczenstwo pracownikow zapewnione zostanie
nie tylko dzieki kontroli stosowania przepisow BHP, ale
przede wszystkim dzieki zwigkszeniu indywidualnej
odpowiedzialnosci osob zatrudnionych w tym zakre-
sie. Dzieki temu poziom stresu zwigzany z wystepowa-
niem szkodliwych czynnikow srodowiskowych obnizy
sie nie tylko poprzez poprawienie warunkow pracy, ale
rowniez poprzez uzyskanie kontroli pracownikéw nad
wystepowaniem czynnikdéw szkodliwych.

Przyczyna stresu: niesprzyjajgca atmosfera
pracy zwigzana z relacjami interpersonalnymi

Opis sytuacji stresowej: W organizacji wyste-
puja problemy interpersonalne pomiedzy pracow-
nikami zaréwno na szczeblu kadry kierowniczej, jak
i wérdd podlegtych pracownikéw. W szczegolnosci
widoczny jest brak wspoétpracy oraz nastawienie
pracownikédw na osigganie celow indywidualnych
(nastawienie na rywalizacje). Pracownicy nie utrzy-
mujg kontaktéw nieformalnych podczas wykony-
wania pracy, w trudnych sytuacjach nie mogg liczy¢
na otrzymanie wsparcia. W pracy utrzymuje sie nie-
przyjemna atmosfera, pojawiajg sie niepozgdane
zachowania, jak np. wySmiewanie, ponizanie, dys-
kryminacja czy nawet mobbing.

Zalecane dziafania prewencyjne:

Tabela 11
Sposoby budowania sprzyjajgcego klimatu w organizacji

Zmiany strategiczne

Zmiany operacyjne

Wprowadzenie systematycz-
nych ocen narazenia na szkod-
liwe warunki Srodowiskowe.
Natychmiastowe wprowa-
dzenie $rodkéw zaradczych
w przypadku zdiagnozowa-
nia przekroczenia dopusz-
czalnego poziomu oddziaty-
wania czynnika.

Zwiekszanie swiadomosci pra-
cownikéw w obszarze ryzy-
ka, jakie wigze sie z wyko-
nywang pracg oraz dopusz-
czalnych norm zwigzanych
z poszczego6lnymi czynnika-
mi $rodowiskowymi. Zache-
canie pracownikéw do zgta-
szania nieprawidfowosci.

Zmiany strategiczne

Zmiany operacyjne

Szkolenia z zakresu bezpie-
czenstwa i higieny pracy oraz
kontrola poziomu przestrze-
gania przepisow.

Zachecanie pracownikow do
przestrzegania przepisow BHP
oraz zgtaszania nieprawidto-
WOSCI.

Zapewnienie wsparcia orga-
nizacyjnego dla menadzerow
w zakresie radzenia sobie
z trudnymi sytuacjami inter-
personalnymi, np. poprzez
Scistg wspotprace pomiedzy
kadrg zarzgdzajgcg a dzia-
tem HR oraz ewentualnie
zewnetrznym doradcg perso-
nalnym.

Zwigkszanie swiadomosci me-
nadzerow w zakresie mozli-
wosci korzystania ze wsparcia
dziatu HR w przypadku wyste-
powania trudnosci interperso-
nalnych. Organizowanie spot-
kan menadzeréw zapewniaja-
cych wymiang doswiadczen
w obszarze radzenia sobie
z trudnymi sytuacjami.

Regularna kontrola wprowa-
dzanych $rodkéw ochrony
indywidualnej. Natychmiasto-
we usuwanie nieprawidto-
wosci.

Przyktadanie odpowiedniej
wagi do wprowadzanych
Srodkéw ochrony indywidu-
alnej. Zachecanie pracow-
nikow do zgtaszania niepra-
widfowosci.

Zmiany w obszarze ZZL
(m.in.): opracowanie systemu
motywacyjnego promujgce-
go nastawienie pracownikéw
na wspoliprace. Opracowanie
jasnych zasad nagradzania
i mozliwosci otrzymania
awansu.

Promowanie zachowan nas-
tawionych na wspotprace.
Zwigkszanie $wiadomosci
wszystkich pracownikow w zak-
resie mozliwosci awansu oraz
kryteriow oceniania.

Zrédto: Opracowanie Collect Consulting S.A.

Towarzyszace dziatania doradcze i szkoleniowe:

Opracowanie standardow kie-
rowania zespotami z uwzgled-
nieniem kultury wzajemnego
wspierania si¢ oraz wspotod-
powiedzialnosci za efekty pracy
cafego zespotu.

Zwigkszanie swiadomosci pra-
cownikéw w zakresie mozli-
wosci otrzymywania wspar-
cia od przetozonych. Promo-
wanie postaw pracownikow,
ktérzy chetnie pomagajg in-

e dziatania doradcze: ocena poziomu naraze-
nia na niekorzystne warunki $rodowiskowe na po-
szczegOlnych stanowiskach, przeprowadzenie kon-
troli przestrzegania przepiséw BHP,

nym oraz dbajg o budowanie
atmosfery zaufania i pomocy
w poszczegolnych zespotach.
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Zmiany strategiczne

Zmiany operacyjne

Budowanie wizerunku orga-
nizacji dbajgcej o relacje in-
terpersonalne. Wyznaczenie
odpowiednich zadan w dzia-
le HR.

Organizowanie wyjazdow in-
tegracyjnych oraz imprez oko-
licznosciowych. Stworzenie
mozliwosci wspolnego spo-
zywania positkébw w zakfa-
dzie pracy. Promowanie ini-
cjatyw wspodlnego spedzania
czasu czy innych oddolnych
inicjatyw pracownikéow, mo-
gacych rozwijac relacje.

Opracowanie zasad postepo-
wania w przypadku wystgpie-
nia zachowan niezgodnych
z prawem lub innych niepo-
zgdanych zachowan. Opra-
cowanie sposobu skfadania
skarg oraz sposobu badania
wystepujacej sytuaciji.

Zapoznanie pracownikéw
z mozliwos$cig ztozenia skar-
gi. Biezgce reagowanie na
wystepujace niepozgdane za-
chowanie oraz wycigganie
konsekwencji w stosunku do
0s6b tamigcych przepisy czy
tez prezentujgcych niskg kul-

macje lub dyspozycje zmieniajg sie bez uzasadnie-
nia, wystepuje szum informacyjny. Obowigzki na po-
szczegolnych stanowiskach pokrywajg sie, zakres
odpowiedzialnosci pozostaje niejasny. Pracownicy
nie otrzymuja informacji o celach i efektach wykony-
wanych zadan.

Zalecane dziatania prewencyjne:

Tabela 12
Sposoby zapewniania
przejrzystych obowigzkéw zawodowych

Zmiany strategiczne Zmiany operacyjne

ture osobista.

Zrédto: Opracowanie Collect Consulting S.A.

Towarzyszgce dziatania doradcze i szkoleniowe:

e dziatania doradcze: opinie doradcéw perso-
nalnych, opinie prawne,

e dziatania szkoleniowe: szkolenia z zakresu
rozwigzywania problemow, treningi interpersonailne,
treningi komunikacji interpersonalnej, szkolenia dla
kadry zarzgdzajgcej w zakresie radzenia sobie z sy-
tuacjami trudnymi.

Przyktadowe rezultaty wprowadzonych zmian:
Zmniejsza sie stres zwigzany z mozliwoscig bycia
narazonym na przemoc psychiczng i fizyczng. Pra-
cownicy czujg sie bezpiecznie dzieki mozliwosci
otrzymania wsparcia od przetozonych i pracodawcy,
w przypadku wystgpienia jakichkolwiek niewtasci-
wych zachowan ze strony wspofpracownikow. Klimat
organizacyjny poprawia sie¢ m.in. dzieki budowaniu
wspotpracy na wszystkich szczeblach organizaciji, co
prowadzi do poprawy produktywnosci.

> WPROWADZENIE ZMIAN NA STANOWISKACH

Dziatania prewencyjne skierowane na organi-
zacje powinny by¢ réwnolegle wspierane zmiana-
mi wprowadzanymi na poszczegolnych stanowis-
kach pracy.

Wprowadzanie zmian na stanowiskach:

e zapewnianie przejrzystych obowigzkdw pracy,

e obnizanie ilosciowego przecigzenia praca,

e obnizanie jakosciowego przecigzenia praca,

e niwelowanie wptywu pracy na zycie pozaza-
wodowe pracownikow.

Przyczyna stresu: niejasne obowigzki zawodowe

Opis sytuaciji stresowej: Obowigzki zawodowe
nie zostaty precyzyjnie sformutowane, pracownicy
nie posiadajg wiedzy z zakresu obowigzkéw zawo-
dowych na obejmowanym stanowisku. W zakresie
obowigzkdéw pracownicy otrzymujg sprzeczne infor-

Opracowanie struktury sta-
nowisk w organizacji. Okres-
lenie zaleznosci pionowych
i poziomych pomiedzy stano-
wiskami.

Informowanie pracownikow
0 miejscu stanowiska w struk-
turze firmy. Zwiekszenie $wia-
domosci pracownikow w zak-
resie pionowych i poziomych
zaleznosci pomiedzy stano-
wiskami. Zwiekszanie $wia-
domosci w zakresie roli in-
nych dziatéw oraz zadan pet-
nionych na poszczegoinych
powigzanych stanowiskach.

Opracowanie precyzyjnych
opiséw stanowisk pracy. Ak-
tualizowanie opisu stanowisk
pracy zgodnie z diagnozowa-
nym zapotrzebowaniem.

Informowanie pracownikow
o czynnosciach zawodowych
zwigzanych ze stanowiskiem.
Upewnianie sig, czy podziat
obowigzkow jest jednoznacz-
ny i zrozumialy. Biezace infor-
mowanie pracownikéw o zmia-
nach w zakresie obowigzkow.

Opracowanie sposobu wyko-
nywania obowigzkéw na po-
szczegolnych stanowiskach.

Informowanie pracownikow
w zakresie sposobu wykony-
wania zadan na poszczegol-
nych stanowiskach.

Opracowanie obowigzujgce-
go menadzeréw sposobu in-
formowania pracownikow o ce-
lach i efektach wykonywa-
nych zadan.

Regularne informowanie pra-
cownikow o celach i efektach
wykonywanej pracy.

Opracowanie planéw zas-
tepstw zgodnych z kompe-
tencjami pracownikéw. Opra-
cowanie planéw zmiany obo-
wigzkoéw wynikajacych z bie-
zgcego zapotrzebowania.

Informowanie pracownikow
z wyprzedzeniem o planowa-
nym zastepstwie lub zmianie
stanowiska oraz zakresie obo-
wigzkow. Przygotowanie pra-
cownikéw do petnienia obo-
wigzkow w zastgpstwie, przed-
stawienie sposobu funkcjo-
nowania dziatu.

Zrédto: Opracowanie Collect Consulting S.A.

Towarzyszace dziatania doradcze i szkoleniowe:

e dziatania doradcze: opracowanie struktury
zatrudnienia, opracowanie opisu stanowisk pracy,

e dziatania szkoleniowe: szkolenia wprowadzajg-
ce, szkolenia stanowiskowe dla zatrudnianych pracow-
nikéw, szkolenia dla pracownikdéw zwigzane ze zmiang
zakresu obowigzkow lub wynikajgce z niezbednych
zastepstw; szkolenia dla kadry zarzgdzajgcej ze szcze-
g6lnym uwzglednieniem zarzgdzania zespotem.
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Przyktadowe rezultaty wprowadzonych zmian:
Gtéwnym efektem wprowadzonych zmian jest
zwiekszenie Sswiadomosci pracownikéw w zakresie
zarowno petnionej roli zawodowej, jak i powigzan
wykonywanych zadanh z obowigzkami osob na in-
nych stanowiskach. Pracownicy czujg sie swobod-
niej, wykonujac swojg prace, potrafig rozwigzywac
problemy, czesciej otrzymujg informacje zwrotna.
Dzieki wiedzy o powigzaniach pracy z innymi stano-
wiskami praca staje sie bardziej elastyczna. Pracow-
nicy z wiasnej inicjatywy tworzg skuteczne procedu-
ry wykonywania obowigzkow.

Przyczyna stresu: iloSciowe przecigzenie praca

Opis sytuacji stresowej: Pracownicy wykonujg
za duzo czynnosci, ktére przekraczajg ich fizycz-
ne mozliwosci. Praca zwigzana jest z ciggtg presjg
czasu, utrzymuje sie zbyt wysokie tempo pracy.
W organizacji zatrudniona jest zbyt mata liczba pra-
cownikow, co wigze sie z koniecznoscig pracy w po-
nadwymiarowej liczbie godzin (nadgodziny, praca
w weekendy).

Zalecane dziatania prewencyjne:

Tabela 13

e dziatania szkoleniowe: szkolenia z zakresu
zarzgdzania dla kadry kierowniczej, treningi radze-
nia sobie ze stresem.

Przyktadowe rezultaty wprowadzonych zmian:
Niektore z wprowadzonych rozwigzan moga poczat-
kowo zmniejszy¢ wyniki w zakresie produktywnosci.
Docelowo jednak wypoczeci pracownicy pracujg
efektywniej.

Przyczyna stresu: jakosciowe przecigzenie praca

Opis sytuacji stresowej: Pracownicy sg psy-
chicznie przecigzeni pracg ze wzgledu na wyko-
nywanie zadan przekraczajgcych ich mozliwosci
zawodowe. Praca jest zbyt trudna i skompliko-
wana lub/i zwigzana z podejmowaniem decyz;ji
o mozliwych znacznych konsekwencjach finanso-
wych. Pracownicy nie majg mozliwosci zrelakso-
wania sie, podejmujg decyzje trudne pod wzgle-
dem moralnym.

Zalecane dziafania prewencyjne:

Tabela 14
Sposoby obnizania
jakosciowego przecigzenia pracag

Sposoby obnizenia ilosciowego przecigzenia praca

Zmiany strategiczne

Zmiany operacyjne

Zmiany strategiczne

Zmiany operacyjne

Ocena stanu i struktury za-
trudnienia.

Zatrudnienie wigkszej liczby
pracownikow na niektorych
stanowiskach. Przenoszenie
pracownikow ze stanowisk
najbardziej obcigzonych.

Wyznaczenie nowych zadan
dla dziatu HR (m.in. wspiera-
nie kierownikow w tworzeniu
programoéw rozwojowych dla
pracownikéw najbardziej ob-
cigzonych pracg pod wzgle-
dem jakosciowym).

Organizowanie spotkan ro-
boczych pomiedzy kierow-
nikami majgcymi na celu
udzielanie sobie wsparcia
w zakresie podejmowania
trudnych decyzji (z udziatem
pracownikow HR).

Przyktadanie przez kadre kie-
rowniczg wigkszej wagi do
ilosci i jakosci odpoczynku
podwtadnych.

Zapewnienie odpowiedniej
liczby przerw w pracy (np. zwigk-
szenie liczby przerw na odpo-
czynek). Dopilnowanie, czy
przestrzegane sg przerwy po-
miedzy obecnoscig w pracy,
konieczne do zregenerowa-
nia sit.

Ocena sposobu wykony-
wania pracy. Projektowanie
obowigzkéw zawodowych
z uwzglednieniem czynnikow
mogacych utatwi¢ podejmo-
wanie decyzji.

Zapewnienie pracownikom nie-
zbednej ilosci czasu do po-
dejmowania decyzji. Unika-
nie sytuacji, w ktérych pra-
cownicy posiadajg zbyt matg
liczbe informacji do podjecia
decyzji.

Ocena sposobu wykonywa-
nia obowigzkéw. Wigczenie
pracownikdw w poszukiwa-
nie udogodnien zmniejszajg-
cych obcigzenie.

Zmodernizowanie stanowisk
pracy (wprowadzenie nowo-
czesniejszych urzadzen, zwigk-
szenie ich liczby). Wprowa-
dzanie rozwigzan przyspie-

szajgcych wykonywanie obo-
wigzkow, ktére sg propono-
wane przez pracownikow.

Przeorganizowanie pracy. Ustalanie nowego harmono-
gramu pracy, wskazywanie
priorytetéw, rezygnowanie
z wykonywania niektérych

zadan.

Zrédto: Opracowanie Collect Consulting S.A.

Towarzyszgce dziatania doradcze i szkoleniowe:

e dziatania doradcze: doradztwo w zakresie
nowych sposobow wykonywania pracy (automaty-
zacja pracy),

Zrédto: Opracowanie Collect Consulting S.A.

Towarzyszgce dziatania doradcze i szkoleniowe:

e dziatania doradcze: coaching, zapewnienie
wspotpracy pomiedzy kadrg zarzadzajgcg a dzia-
tami HR,

e dziatania szkoleniowe: treningi rozwijaja-
ce umiejetnosci zawodowe (wzrost kwalifika-
cji i doswiadczenia), treningi radzenia sobie ze
stresem.

Przyktadowe rezultaty wprowadzonych zmian:
Wzrost kwalifikacji i doswiadczenia obniza przecia-
zenie wynikajgce z wykonywania zbyt skomplikowa-
nych czynnosci. Zadbanie o rozw6j zawodowy jest
odbierane jako rodzaj wsparcia, jakiego pracodaw-
ca udziela pracownikom realizujgcym obiektywnie
trudne zadania. Rosnie zadowolenie z wykonywane;j
pracy oraz efektywnos$c¢, co rowniez obniza poziom
stresu zawodowego.
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Przyczyna stresu: wptyw pracy na zycie poza-
zawodowe

Opis sytuacji stresowej: Pracownicy realizujg
obowigzki zawodowe kosztem zycia osobistego. Od
pracownikéw wymaga sie ciggtej dyspozycyjnosci,
czesta jest nieobecnos¢ w domu, ktéra negatywnie
wptywa na zycie rodzinne. Wyjazdy stuzbowe unie-
mozliwiajg realizowanie rol pozazawodowych. Pra-
cownicy nie majg czasu na realizowanie wiasnych
zainteresowan, rezygnuijg z zycia towarzyskiego.

Zalecane dziatania prewencyijne:

Tabela 15
Sposoby niwelowania
wptywu pracy na zycie pozazawodowe

Zmiany strategiczne

Zmiany operacyjne

Monitorowanie obcigzenia pra-
cg na poszczegolnych stano-
wiskach.

Rownomierne obcigzenie pra-
cg na poszczegolnych stano-
wiskach.

Monitorowanie czestotliwosci
wyjazdow stuzbowych (oraz
innych ucigzliwych obowigz-
kéw, np. ciggtej dyspozycyj-
nosci) na poszczegoinych
stanowiskach.

Roéwnomierne rozktadanie wy-
jazdéw stuzbowych pomie-
dzy pracownikami.

Projektowanie obowigzkéw za-
wodowych z uwzglednieniem
mozliwosci i dyspozycyjnosci
pracownikow.

Przydzielanie zadan zgodnie
z biezgcymi ograniczeniami
pracownikow wynikajgcymi
z rol pozazawodowych.

stresem jest rozwijanie umiejetnosci pracownikow,
ktére bedg pomocne w radzeniu sobie ze stresem,
ktérego nie udato sie usung¢ w ramach prewencji
pierwszego stopnia.

Dziaftania prewencyjne skierowane na pracow-
nikbw nalezg w gtéwnej mierze do prewenc;ji dru-
giego stopnia, tj. budowania i rozwijania zasobow
pracownikow.

Istotnym zatozeniem dziatah prewencyjnych skie-
rowanych na pracownikow jest aktywne powigzanie
dziatan podejmowanych przez pracodawce oraz
przez pracownika. Nawet najbardziej komplekso-
wy program skierowany do pracownikow, ktory nie
znajdzie akceptacji wsréd osoéb zatrudnionych, nie
przyniesie spodziewanych rezultatéw. Dziafania pre-
wencyjne powinny by¢ wiec nie tylko konsultowane
przed ich wprowadzeniem z pracownikami; ale jesz-
cze istotniejsze jest, by propozycje pochodzity od
samych pracownikow.

> TRENINGI ROZWIJAJACE UMIEJETNOSCI

KADRY ZARZADZAJACEJ

Treningi rozwijajgce umiejetnosci kadry zarzg-
dzajgcej, umiejetnosci osobiste i umiejetnosci zawo-
dowe przedstawiono na rysunkach 4-6.

Rysunek 4
Treningi dla kadry zarzadzajgcej

Efektywne
zarzgdzanie

Zarzadzanie
projektem

Zrédto: Opracowanie Collect Consulting S.A.

Towarzyszgce dziatania doradcze i szkoleniowe:

e dziatania doradcze: opracowanie systemu
monitorowania obcigzenia pracg, w szczegolnosci
realizowania zadan ucigzliwych (ciggta dyspozycyj-
nos¢, czeste wyjazdy stuzbowe),

e dziatania szkoleniowe: szkolenia z zakresu
zarzgdzania czasem dla kadry kierowniczej oraz
pracownikow.

Przyktadowe rezultaty wprowadzonych zmian:
Wykonywanie obowigzkéw zawodowych nie wptywa
negatywnie na zycie osobiste pracownikéw. Prawid-
towy podziat czasu pomiedzy zyciem zawodowym
i pozazawodowym pozwala rozwija¢ pozazawodo-
we zainteresowania pracownikow. Relacje rodzinne
oraz pielegnowane, indywidualne sposoby spedza-
nia wolnego czasu stajg sie zasobem pracownikéw,
ktory pozwala im lepiej radzi¢ sobie ze stresem wy-
stepujacym w pracy.

Dziatania prewencyjne
skierowane na pracownikéw

Skierowanym na organizacje dziataniom, ktérych
gtébwnym celem jest usuwanie przyczyn stresu po-
winny towarzyszy¢ dziatania skierowane na pracow-
nikéw. Celem tego elementu programu zarzgdzania

Treningi
rozwijajgce
umiejetnosci
kadry
zarzgdzajacej
Zarzadzanie
konfliktem

Zarzadzanie
zmiang

Zrédto: Opracowanie Collect Consulting S.A.

e Treningi rozwijajgce podstawowe umiejet-
nosci efektywnego zarzadzania

Tematyka szkolen obejmuje m.in.: doskonalenie
kompetencji w zakresie skutecznego zarzadzania zes-
pofem (style zarzadzania, wzorce zachowan kierowni-
czych); rozwijanie umiejetnosci budowania konstruk-
tywnych relacji z podwtadnymi (zasady udzielania
i przyjmowania informacji zwrotnych, przekazywanie
trudnych decyzji, umiejetne delegowanie zadan); na-
bywanie umiejetnosci w zakresie motywowania pra-
cownikow (metody podnoszenia skutecznosci i jakosci
realizowanych zadan, umiejetnos¢ egzekwowania,
prowadzenie konstruktywnych rozméw oceniajacych);
trenowanie umiejetnosci zapobiegania i rozwigzywa-
nia konfliktéw w zespole; problematyke rozwigzywa-
nia problemoéw skoncentrowang na osigganiu celu.
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e Treningi rozwijajgce umiejetnosci zarzadza-
nia projektem

Tematyka szkolen obejmuje m.in.: doskonalenie
umiejetnosci planowania projektu (identyfikowa-
nie i definiowanie celow oraz dziatan projektowych,
opracowanie harmonogramu, tworzenie struktu-
ry podziatu pracy, estymacja kosztow, planowa-
nie zasobow); rozwijanie kompetenc;ji realizowania
poszczegolnych faz projektu (budowanie zespotu
projektowego, zarzadzanie komunikacjg w projek-
cie, zarzagdzanie ryzykiem, zarzgdzanie zmiang, rola
rozwigzan alternatywnych, rola kreatywnosci zespo-
tu); rozwijanie umiejetnosci oceny i zakonczenia pro-
jektu (metody monitoringu i ewaluacji projektu, pod-
sumowanie projektu oraz ocena jego efektywnosci,
raport koncowy z realizacji).

e Treningi rozwijajgce umiejetno$¢ zarzadza-
nia zmiang

Tematyka szkolen obejmuje m.in.: doskonalenie
kompetencji w zakresie zasad kierowania procesem
zmian (kierowanie zmiang na poziomie organizacji,
zespotu oraz poszczegodinych pracownikéw), zarza-
dzania postawami (radzenie sobie z oporem wobec
zmiany), komunikacji w procesie zmian, sposobow
motywowania oraz udzielania wsparcia, obnizania
poziomu stresu zwigzanego ze zmiang.

e Treningi rozwijajgce umiejetnosci zarzadza-
nia konfliktem w zespole

Tematyka szkolen obejmuje m.in.: rozwijanie
umiejetnosci diagnozowania przyczyn oraz rodza-
jow konfliktow (konflikty jawne i ukryte, dynamika
konfliktu, znaczenie konfliktu dla organizaciji), naby-
cie kompetencji w zakresie rozwigzywania konflik-
téw poprzez umiejetne i Swiadome kierowanie (sku-
teczna komunikacja w sytuacjach konfliktowych,
udzielanie informacji zwrotnej, asertywne interwen-
cje); radzenie sobie ze stresem i emocjami w konflik-
cie (indywidualne sposoby reagowania na konflikt,
wptyw konfliktu na prace zespotu).

e Treningi rozwijajgce umiejetnosci radzenia
sobie ze stresem

Tematyka szkolen obejmuje m.in.: przedstawie-
nie problematyki na temat przyczyn, objawéw i skut-
kow stresu (obiektywne i subiektywne przyczyny
stresu osobistego i zawodowego, indywidualne re-
akcje na stres, choroby psychosomatyczne); auto-
diagnoze poziomu stresu wsrod uczestnikéw (testy
psychologiczne); zwigkszenie Swiadomosci w za-
kresie stosowania stylow radzenia sobie (styl radze-
nia sobie skoncentrowany na emocjach, zadaniu,
unikaniu); poznanie i rozwo¢j umiejetnosci radzenia
sobie ze stresem (techniki oddechowe, techniki re-
laksacyjne, wizualizacja, techniki poznawcze — pozy-
tywne nastawienie, przeformutowanie, muzykotera-
pia, dieta obnizajgca poziom stresu).

e Treningi rozwijajace umiejetnosci zarzadza-
nia emocjami

Tematyka szkolen obejmuje m.in.: przedstawie-
nie problematyki inteligencji emocjonalnej (rola inte-
ligencji emocjonalnej w relacjach interpersonalnych,
wyznaczaniu i osigganiu celow), rozwijanie inteligen-
cji emocjonalnej w relacjach zawodowych (zwiek-
szanie umiejetnosci wykorzystywania i regulowania
emocji); zwiekszanie kompetencji wyrazania emoc;ji
(postawa ciata, gesty, mimika); efektywne stoso-
wanie strategii kontroli emocji (techniki poznawcze:
przeformutowanie, akceptacja).

e Treningi komunikacji interpersonalnej

Tematyka szkolen obejmuje m.in.. rozwijanie
umiejetnosci efektywnej komunikacji (umiejetnosc
jednoznacznego i wiarygodnego wyrazania przeko-
nan i oczekiwan); zdobywanie kompetencji w zakresie
skutecznego stosowania narzedzi komunikacji (ko-
munikat Ja, zadawanie pytan, klaryfikacja, parafraza);
autodiagnoze osobistego stylu komunikowania sie
i jego wptywu na relacje zawodowe i efektywnosc
pracy (bariery komunikacyjne); rozwijanie umiejet-
nosci udzielania i przyjmowania informacji zwrotne;j.

Rysunek 5
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e Treningi asertywnosci

Tematyka szkolern obejmuje m.in.: rozw6j kompe-
tencji w obszarze réznorodnych technik asertywnej
komunikacji (zadawanie pytan, klaryfikacja, parafraza)
oraz jej elementow sktadowych (asertywna postawa,
asertywna komunikacja, asertywne zachowanie); ¢wi-
czenie zachowan asertywnych w trudnych sytuacjach
(obrona przed agresjg stowng, obrona przed zacho-
waniem inwazyjnym, konstruktywne reagowanie na
krytyke), rozwijanie umiejetnosci konstruktywnego ko-
munikowania sig ze wspotpracownikami (rola asertyw-
nosci w rozwigzywaniu konfliktow).

e Treningi rozwijajgce umiejetnos¢ rozwigzy-
wania konfliktow

Tematyka szkole obejmuje m.in.: wzrost wiedzy
w zakresie konfliktu w organizacji (rodzaje i rozpozna-
wanie konfliktu), rozwijanie umiejetnosci radzenia so-
bie z konfliktem (radzenie sobie ze stresem i emocjami
zwigzanymi z konfliktem); rozwijanie umiejetnosci roz-
wigzywania konfliktéw (umiejetnos¢ wyrazania wtas-
nego zdania, udzielanie informacji zwrotnej, skuteczne
komunikowanie sig, zastosowanie asertywnosci).

e Treningi rozwijajagce umiejetnosci radzenia
sobie w sytuacji zmiany

Tematyka szkolen obejmuje m.in.: poszerze-
nie swiadomosci w obszarze problematyki zmian
z perspektywy pracownika; autodiagnoze w zakre-
sie indywidualnego sposobu reagowania na zmia-
ne; rozwijanie umiejetnosci przezwyciezania oporu
oraz radzenia sobie ze stresem wywofanym zmiana;
rozwijanie kompetencji wzajemnego wspierania sie
pracownikdw w procesie zmian.

e Treningi rozwijajagce umiejetno$¢ zarzadza-
nia czasem

Tematyka szkolenn obejmuje m.in.: budowanie
kompetencji w zakresie dobrej organizacji pracy
i zarzgdzania czasem (metody planowania, wy-
znaczanie celow); wykorzystanie osobistych pre-
dyspozycji do lepszego wykorzystania czasu; po-
znanie technik planowania (m.in. krétko-, Srednio-
i dtugoterminowych); wzrost umiejetnosci ustalania
priorytetéw oraz zwigkszania efektywnosci swo-

Rysunek 6
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ich dziaftan; sposoby zarzgdzania czasem w sytu-
acjach kryzysowych.

e Treningi rozwijajgce umiejetnosci sprze-
dazowe

Tematyka szkolen obejmuje m.in.: przedsta-
wienie zatozen na temat cyklu procesu sprzedazy;
doskonalenie umiejetnosci pozyskiwania klientéw
(obalenie mitoéw i stereotypow); pozyskiwanie umie-
jetnosci budowania relacji z klientem (rozumienie
emocji wtasnych i klientow, wiedza z zakresu inteli-
gencji emocjonalnej); trenowanie umiejetnosci ra-
dzenia sobie z typowymi obiekcjami (diagnoza za-
rzutéw klienta, rozréznianie obiekcji pozornych od
rzeczywistych) oraz z trudnymi emocjami klientow,
trening autoprezentacji podczas spotkan handlo-
wych, techniki perswazji w sprzedazy oraz sposoby
obstugi posprzedazowej.

e Treningi rozwijajgce umiejetnosci obstu-
gi klienta

Tematyka szkolen obejmuje m.in.: rozwijanie umie-
jetnosci nawigzywania pierwszego kontaktu i budo-
wania zaufania (proces budowania relacji opartej na
wspotpracy); budowanie kompetencji rozpoznawania
i dopasowywania swojego zachowania do typu klien-
ta (w zaleznosci od strategii podejmowania decyzji,
komunikowania sie i dziatania klientéw); rozwijanie
umiejetnosci skutecznego stosowania narzedzi komu-
nikacji (komunikacja werbalna i niewerbalna, sztuka
zadawania pytan i aktywnego stuchania); doskonale-
nie umiejetnosci rozwigzywania sytuacji trudnych (ra-
dzenie sobie ze stresem oraz emocjami).

e Treningi rozwijajgce umiejetnosci nego-
cjacyjne

Tematyka szkolen obejmuje m.in.: rozwijanie umie-
jetnosci przygotowania negocjacji (etapy negocjacii,
zbieranie informacji o partnerze, definiowanie intere-
sOw partnera oraz wtasnej pozycji, budowanie sity ne-
gocjatora); doskonalenie stosowanych stylow i strate-
gii negocjacyjnych (negocjacje pozycyjne, negocjacje
problemowe); pozyskiwanie umiejetnosci zarzadzania
negocjacjami (podziat rél w zespole negocjacyjnym,
odczytywanie i dostosowywanie sie¢ do zachowan
partnera, wypracowywanie trwatego porozumienia, fi-
nalizowanie negocjacji z satysfakcjg dla obu stron).

e Treningi rozwijajgce umiejetnosci prowa-
dzenia prezentaciji

Tematyka szkolen obejmuje m.in.: zdobycie kom-
petencji w profesjonalnym przygotowaniu prezenta-
Cji (zdefiniowanie celu prezentacji, dobér adekwat-
nych tresci i narzedzi oraz metod przygotowania
i przeprowadzenia prezentacji, opracowania struktu-
ry prezentacji); rozwijanie umiejetnosci przeprowa-
dzania prezentacji (zawieranie kontraktu, stosowa-
nie narzedzi retorycznych, umiejetne aktywizowanie
stuchaczy, utrzymywanie uwagi audytorium, moty-
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wowanie); doskonalenie umiejetnosci radzenia so-
bie z tremg i stresem.

Promocja zdrowia oraz wsparcie indywidualne

> INDYWIDUALNE WSPARCIE PRACOWNIKOW

e zapewnienie pomocy specjalistycznej pracow-
nikom bedgcym w kryzysowych sytuacjach (ustug
bezptatnych i catkowicie dyskretnych),

e udostepnianie porad prawnych,

e wspieranie w zakresie uzyskania pomocy socjalnej,

e udostepnianie konsultacji w zakresie zdrowia
psychicznego (konsultacji psychologicznych oraz
psychoterapeutycznych),

e pomoc w uzyskaniu opieki lekarskiej.

> PROMOCJA ZACHOWAN ZDROWOTNYCH WSROD PRACOWNIKOW

Promowanie w organizacji zachowan zapewnia-
jacych bezpieczenstwo pracownikéw:

e przyktadanie przez kadre zarzgdzajgcg nale-
zytej wagi do przepisow z zakresu BHP,

e promowanie zachowan tych pracownikow,
ktérzy dziatajg zgodnie z przepisami (np. uzywajg-
cych srodkow ochrony osobistej, zwracajgcych na
to uwage innym pracownikom, zauwazajgcym po-
tencjalne zagrozenia),

e natychmiastowe likwidowanie powstajgcych
nieprawidtowosci,

e nielekcewazenie zadnych sygnatéw o wystgpie-
niu potencjalnych zagrozen (ze szczegoinym uwzgled-
nieniem sygnatow pracownikdw nizszego szczebla,
ktorzy nie sg za to bezposrednio odpowiedzialni).

Promowanie w organizacji zachowan majgcych
na celu zapewnienie rownowagi pomiedzy praca
a zyciem osobistym:

e zapewnienie mozliwosci aktywnosci fizycznej
(np. poprzez mozliwo$¢ uczestniczenia w zajeciach
sportowych finansowanych przez organizacje),

e wspieranie pozazawodowych zainteresowan
pracownikow,

e wprowadzenie elastycznych form pracy dla
pracownikow wychowujgcych mate dzieci,

e zapewnianie wsparcia socjalnego pracowni-
kom bedgcym w trudnych sytuacjach rodzinnych itp.

m Strategia radzenia sobie ze stresem

Stres jest zjawiskiem wystepujgcym w zyciu
kazdego cztowieka. Wyrd6zni¢ mozna dwa rodzaje
stresu:

e dystres, tzw. zty stres, a wigc stres powodujg-
Cy przecigzenia prowadzgce do choréb odstreso-
wych, powodujgcy frustracje, a czasem — zachowa-
nia agresywne i dezintegracje psychiczna,

e eustres, tzw. dobry stres, motywujgcy czfowie-
ka do podejmowania wysitku, dazenia do realizacji
zyciowych osiggniec¢®®.

% E. Trebacz, Stres. Radzenie sobie ze stresem, Wydawnic-
two Pedagogium Wyzszej Szkoty Pedagogiki Resocjalizacyjnej
w Warszawie, Warszawa 2004.

Jedynie pierwszy rodzaj stresu powoduje ne-
gatywne skutki dla zdrowia, a czasem nawet zycia
cztowieka. Drugi rodzaj stresu jest zjawiskiem po-
zytywnym i wtasnie jego brak mégtby prowadzi¢ do
skutkow negatywnych — bierno$ci, minimalizacji po-
dejmowanych dziatan.

Istnieje wiele metod i technik radzenia sobie ze
stresem. Wszystkie one mieszczg sie jednak w dwdch
gtéwnych grupach strategii radzenia sobie ze stresem
opisanych przez R. Lazarusa, pioniera i wybitnego ba-
dacza zjawiska stresu.

Strategie radzenia sobie ze stresem przedstawio-
Nno na rysunku 7.

Rysunek 7
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Zrédto: Opracowanie Collect Consulting S.A.

Strategie skoncentrowane na emocjach stu-
23 przeciwdziataniu negatywnym emocjom, jakie
pojawity sie w wyniku wystgpienia stresujgcego
zdarzenia. Strategie te sg pierwszg reakcja, jakag
czesto nieswiadomie podejmuje osoba doswiad-
czajgca stresu. Polegajg one na uruchamianiu
psychologicznych mechanizméw obronnych lub
podejmowaniu dziatan neutralizujgcych negatyw-
ne odczucia.

Do mechanizméw obronnych zalicza sie: zaprze-
czenie wystepowaniu danej sytuacji, wypieranie,
racjonalizacje lub kompensacje. Poczgtkowo stoso-
wanie tego typu strategii przynosi pozytywne skut-
ki i pozwala radzi¢ sobie w nowej sytuacji, jednak
dtugotrwate stosowanie mechanizméw obronnych
moze ostabi¢ zdolnos¢ do przystosowania sie do
stresujgcej sytuacji — zwtaszcza w przypadku braku
wptywu na jej zmiane.

Wsrod strategii opartych na emocjach wyrdznia sie:

e konfrontacje, a wigc pierwszg, bezposrednig
reakcje na stresujgcg sytuacje, np. okazywanie ne-
gatywnych emociji (ztos¢, niezadowolenie), podej-
mowanie ryzykownych dziatan pomimo niktych
Szans osiggniecia zamierzonych rezultatow,

e dystansowanie — izolowanie sie od problemu,
niedopuszczanie do siebie mysli o wystgpieniu da-

20 PREWENCJA | REHABILITACJA 4/2011




nej sytuacji, np. zrzucanie winy na los, zachowywa-
nie sie tak, jakby nic sie nie wydarzyto,

e przyjmowanie odpowiedzialnosci — branie na
siebie petnej odpowiedzialnosci za istniejgcag sytu-
acje, obwinianie siebie za jej wystgpienie,

e unikanie — uciekanie od problemu, podejmo-
wanie dziatan zastepczych, ktdre majg zminimalizo-
wac problem, np. objadanie sie, stosowanie uzywek,
obwinianie innych ludzi za zaistniatg sytuacje.

Strategie skoncentrowane na problemie petnig
tzw. funkcje zadaniowg i opierajg si¢ na podejmowa-
niu okreslonego dziatania, ktérego celem jest upo-
ranie sie z problemem poprzez rozwigzanie go lub
zaadaptowanie sie do nowej sytuacji. Wsrod strate-
gii tego typu wyrézni¢ mozna:

e samokontrole — zdawanie sobie sprawy z wias-
nych emocji oraz szukanie rozwigzania, zastanawia-
nie sie, co mozna zrobi¢ w zaistniatej sytuacji, nie-
podejmowanie pochopnych dziatan, nieokazywanie
emociji,

e rozwigzanie problemu, a wiec podejmowanie
dziatan, ktére prowadzg do wyjscia z trudnej sytuaciji
poprzez np. stworzenie planu dziatania i postgpowa-
nie wedtug niego,

e pozytywne przewartosciowanie polegajace
na dostrzeganiu korzysci, pozytywnych aspektow
przezywania trudnej sytuacji, np. poprzez koncen-
trowanie sie na nowych umiejetnosciach, ktérych
zdobycie wymusita sytuacja, uswiadomienie sobie
cech osobowosci, ktérymi sie dysponuje.

Na zastosowanie konkretnej strategii wptyw ma-
ja: specyficzne cechy osobowosci danej jednostki,
stadium stresu lub fakt, czy dana sytuacja jest czym$
nowym i niespodziewanym, czy tez dana osoba mia-
ta juz czas na zapoznanie sie ze zdarzeniem i upora-
nie z pierwszymi emocjami. Wazne jest takze to, czy
znajdujgc sie w sytuacji stresowej, mozna liczy¢ na

wsparcie spoteczne. Jest ono rozumiane nie tylko
jako mozliwos¢ uzyskania od innych osob informa-
cji czy porad, ale takze jako mozliwo$¢ opowiedze-
nia komus o sytuaciji, jaka zaistniata, przezywanych
emocjach, a zwtfaszcza — Iekach. Rola takich mozli-
wosci jest bardzo duza — pozwala na roztadowanie
emocji, obnizenie napiecia czy wreszcie nowe spoj-
rzenie na zaistniafg sytuacje, co wpiywa na jakosc
i szybkos¢ podejmowanych reakcji.

Wymienione strategie radzenia sobie ze stresem
sktadajg sie z wielu metod i technik przezwyciezania
tego zjawiska oraz minimalizowania jego negatyw-
nych skutkow. Techniki te mozna podzieli¢ na tech-
niki ogoéline, ktére stosowa¢ mozna niezaleznie od
rodzaju sytuacji stresowej oraz techniki, ktérych sto-
sowanie jest szczegolnie przydatne w zyciu zawodo-
wym. Co oczywiste, czesciowo techniki te pokrywa-
ja sie, poniewaz niektére z sytuacji wystepujgcych
w zyciu zawodowym mogg takze pojawic¢ sie w in-
nych sferach zycia czfowieka.

Techniki ogdéine®

Wsrod ogolnych technik radzenia sobie ze stre-
sem mozna wyrozni¢ proste techniki, stosowane
nieSwiadomie przez wiele oséb (jak np. stuchanie
muzyki, zmiana sposobu oddychania na gtebszy,
modlitwa, czytanie ulubionej ksigzki, rozmowy z blis-
kimi i przyjaciotmi) oraz techniki, ktérych stosowa-
nie wymaga zdobycia pewnej wiedzy i umiejetnosci
(np. ¢wiczenia relaksacyjne, medytacja, zarzadza-
nie czasem). W niniejszym opracowaniu (rysunek 8)
przedstawione zostang techniki uznawane za naj-
efektywniejsze sposoby radzenia sobie ze stresem
i jego skutkami.

% Na podstawie R. Korach, Techniki radzenia sobie ze stre-
sem, Sekretariat 2011, nr 1.

Rysunek 8
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Autosugestia. Jest to podstawa wszelkich pozo-
statych technik radzenia sobie ze stresem. Jej stoso-
wanie polega na wypracowaniu umiejetnosci wpty-
wania na samego siebie, swoje wewnetrzne procesy
i emocje poprzez wtasciwie uzywane stowa, przeko-
nywanie siebie do okreslonych dziatan, zachowan,
idei. Technika ta opiera sie na sile woli korzystajgce-
go z niej cztowieka. Autosugestia pozwala na wypra-
cowanie pozytywnych afirmacji (samoakceptaciji),
lecz btednie stosowana moze doprowadzi¢ do wy-
tworzenia sie kompleksow i uzaleznien.

Stuchanie swoich uczué. Metoda polegajgca na
umiejetnosci obserwacji wiasnych emociji i odczu¢ bez
dokonywania ich oceny i prob ttumienia, nawet, jesli
sg to emocje negatywne. Konsekwentne stosowanie
tej metody uspokaja, a takze pozwala na zrozumienie
zrédta wtasnych emociji i ich znaczenia. To z kolei po-
zwala obnizy¢ napigcie emocjonalne i zminimalizowac¢
znaczenie sytuacji stresowej oraz jej skutkow.

Wizualizacja. Technika wizualizacji polega na
wyobrazeniu sobie pewnej sekwencji obrazéw wraz
z towarzyszacymi im dzwiekami i wrazeniami fizycz-
nymi z reguty w jednej z trzech odmian:

e odstuchiwania gotowych schematow,

e wyobrazenia sobie najlepszego i najgorszego
zakonczenia stresujgcej sytuacji i wlasnych odczué
w przypadku wystgpienia kazdej z nich,

e przedstawienia sobie, jak w sposob pozytywny
sytuacja stresowa rozwigzywana jest przez innych lu-
dzi, a na koncu — przez osobe stosujgca wizualizacje.

Pierwszy sposob pozwala przy tym jedynie na
odprezenie i relaksuje, podczas gdy pozostate wy-
woltujg wiecej pozytywnych efektow. Nalezy do
nich przede wszystkim przetworzenie stresujgcego
bodzca i w ten sposdb ostabienie jego dziafania lub
przeksztatcenie go w bodziec neutralny.

Reframing. Metoda polegajgca na zmianie znacze-
nia albo kontekstu danego zachowania lub perspek-
tywy poznawczej, co prowadzi do dostrzezenia innej
strony danej sytuaciji, innych jej aspektéw, znalezienia
nowych intencji, a w konsekwencji — reinterpretaciji
zachowan innych osob. W ten sposob mozliwe staje
sie ograniczenie i ostabienie dziatania stresogenne-
go bodzca. Przyktadem zastosowania tej techniki jest
uswiadomienie sobie zdarzen, z powodu ktérych da-
na osoba moze reagowac niechecig na wysitki innych
i tym samym wywotywa¢ wsréd nich stres. Zastoso-
wanie omawianej techniki polega w tym przypadku
na przypomnieniu sobie sytuacji rodzinnej, zdrowot-
nej czy zawodowej konkretnej osoby oraz znalezieniu
elementdw, ktore mogty spowodowac u niej napiecie,
a nastepnie dostrzezenie, ze zachowanie i nieche¢
owej osoby nie jest skierowana osobiscie przeciw jej
otoczeniu, ale wynika wiasnie z tych elementéw. Swia-
domosc taka pozwala znacznie zredukowac stres.

Poznawcze ,zaczepianie si¢”. Technika, zgod-
nie z ktorg nalezy przygotowac sie na pojawienie sie
stresu, psychicznie ,przepracowac” wydarzenie, ktore
ma nadejs¢ i w ten sposob zminimalizowac jego stre-

sujgcy wptyw. W ten sposob, poprzez wyobrazenie
skutkow stresujgcych sytuacji i wzbudzenie w sobie
umiarkowanie silnych emocji, ktérych wystapienie jest
w tych sytuacjach spodziewane, dochodzi do aktywi-
zacji pierwotnego, podkorowego systemu przetwarza-
nia informacji, a w konsekwencji przyzwyczajenia do
podobnych emociji korowego systemu przetwarzania
informaciji. System ten zostaje ,wycwiczony” w ra-
dzeniu sobie w okreslonych stresujgcych sytuacjach,
ksztaftujgc strategie wyciszania emociji, uspakajania
sie, wzbudzania uczu¢ nadziei, wiary i pewnosci sie-
bie. Stosowanie techniki poznawczego ,zaczepiania
sie”, z uwagi na silne negatywne emocje, jakie nale-
zy w sobie wzbudzi¢, nalezy ogranicza¢ do minimum
i stosowac w kontrolowany sposob. Zbyt silne emocje,
a gfownie strach, dziatajg paralizujgco i ich wywotanie
mogfoby doprowadzi¢ do pojawienia sie skutkdw stre-
su na dfugo przed realnym zagrozeniem.

Techniki medytacyjne. Stosowanie tych technik
polega na koncentrowaniu uwagi na okreslonym za-
daniu umystowym (w najprostszej postaci: liczeniu od-
dechow) i ograniczeniu jakiejkolwiek innej aktywnosci.
Techniki te pozwalajg zrelaksowac sie, wyciszyc¢, uspo-
koi¢ oraz nabra¢ dystansu do stresujgcej sytuacji. Aby
jednak wymienione pozytywne efekty wystapity, tech-
niki medytacyjne nalezy stosowac regularnie.

Biofeedback. Biologiczne sprzezenie zwrotne
(biofeedback) to grupa technik wykorzystujacych Sci-
sty zwigzek emocii i ciata oraz opartych na przeswiad-
czeniu, ze zobaczenie czegos na wtasne oczy wyzwa-
la duzo silniejsze emocije i robi duzo wigksze wrazenie
niz samo odczucie tego samego bodzca w sobie.
Technik tych nie da sig jednak stosowac¢ samodzielnie,
konieczna jest przy tym pomoc doswiadczonego tre-
nera. Podczas sesji trener zadaje pytania, ktérych ce-
lem jest wywotanie stanow stresowych, a osoba stosu-
jaca technike odpowiada na owe pytania, obserwujgc
jednoczesnie wiasne reakcje na pytania i zmiany emo-
cjonalne w postaci obrazu fal mézgowych EEG (lub in-
nego, konkretnego obrazu, zwykle ptyngcej rzeki czy
rozszerzajgcej sie wraz ze wzrostem sity emocji drogi).
Po pewnym czasie ¢wiczen mozliwe staje sie wptywa-
nie na stan swego umystu i odpowiednie reagowanie
na sytuacje stresowe, nawet bez pomocy trenera.

Stress check. Uproszczona metoda biofeedbac-
ku. Przy pomocy prostych sygnatéw (jak np. kolor
wskaznika przyklejonego do dfoni), osoba stosujgca
te technike na biezaco obserwuje zmiany tempera-
tury swojej dtoni zwigzane z poziomem przezywane-
go stresu. Dzieki temu uczy sie obserwowac swoje
ciafo i zyskuje przekonanie o posiadaniu wptywu na
nie, co dziata uspakajajgco. Stosowanie tej techniki
wymaga jednak w poczatkowym etapie ¢wiczenia
pod okiem doswiadczonego specjalisty.

Relaksacja. Szeroka grupa technik, ktore po-
wodujg pozbycie sie napigcia w ciele i/lub umysle,
a w efekcie — uspokojenie emociji i uzyskanie stanu
wewnetrznej rownowagi. Techniki te moga pole-
gac¢ na wykonywaniu prostych ¢wiczen fizycznych,
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stuchaniu muzyki lub innych dzwiekow (z reguty
odgfosow przyrody), graniu na okreslonych instru-
mentach, treningach autogennych (tj. wywotywaniu
przez autosugestie doznan podobnych do stanu
hipnozy lub wewnetrznej medytacji), poddawaniu
sie odpowiednim masazom czy nawet — kapielom.
Aktywnosé¢ fizyczna. Jest to technika radzenia
sobie ze stresem polegajgca nie tylko na uprawianiu
okreslonego sportu (najczesciej: bieganie, ptywanie,
gorskie wspinaczki), ale takze aktywnoS¢ polega-
jaca na podejmowaniu pracy fizycznej lub gimnas-
tyki antystresowej (przede wszystkim zalicza sie tu
taniec, joge, tai-chi oraz ¢wiczenia oparte na techni-
ce pilates). Najprostszg formg aktywnosci fizycznej
jest jednak Sciskanie i rozcigganie réznych przed-
miotow — specjalnych piteczek, kulek czy ludzikéw.

Techniki stosowane w pracy

Stosowanie technik radzenia sobie ze stresem
w miejscu pracy podyktowane jest zwykle checig
osiggniecia jednego z nastepujgcych celow, ktorymi
mogg byc¢:

e zmiana sposobu postrzegania potencjalnych
zrodet stresu,

e restrukturyzacja wtasnego srodowiska pracy,

e zmiana stylu zycia polegajgca na zwiekszeniu
odpornosci na stres,

e zapobieganie negatywnym skutkom stresu,

e tagodzenie negatywnych skutkow stresu, kto-
re juz wystapity.

Stres w pracy najczesciej jest pochodng niepra-
widtowosci zachodzgcych w jednym z elementéw
Srodowiska pracy* (rysunek 9).

Rysunek 9
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Zrodto: Opracowanie Collect Consulting S.A.

Atmosfera. Atmosfera rozumiana jest jako kultu-
ra organizacyjna oraz sposob postrzegania stresu
w miejscu pracy. Aby ograniczy¢ stres wywotywany
przez ten czynnik, nalezy wykaza¢ sie aktywnoscig
i przedstawi¢ propozycje polepszenia sytuacji w miej-
scu pracy. Podejmowanie aktywnych dziatanh i kon-

40 Praktyczne porady dla pracownikdw stawiajgcych czofo
stresowi w pracy i jego przyczynom, Europejska Agencja Bezpie-
czenstwa i Zdrowia w Pracy, Bilbao 2007.

struktywnych dyskusji ze wspofpracownikami jest
w przypadku prob poprawy atmosfery niezbedne,
poniewaz kazda z pracujgcych os6b ma w pewnym
stopniu wptyw na jej jakosc¢ i bez wzajemnego poro-
zumienia, a nastepnie zrozumienia swoich potrzeb,
dokonanie jakichkolwiek zmian nie jest mozliwe.

Zadania. Element ten dotyczy zgdan stawianych
pracownikowi przez pracodawce oraz takich ele-
mentéw jak przecigzenie lub niedocigzenie praca,
konieczno$¢ pracy w hatasie lub stycznosci w cza-
sie pracy z niebezpiecznymi czynnikami i Srodkami.
Radzenie sobie ze stresem wywotanym przez obo-
wigzki zawodowe i zgdania pracodawcy wymaga
podjecia przedstawionych nizej dziafan.

e Nadawanie priorytetow swoim zadaniom. Jesli to
mozliwe, warto zaproponowac przekazanie czesci za-
dan wspofpracownikom. Jesli nie, skuteczna okazuje
sie metoda przeanalizowania podejmowanych przez
siebie dziatan i podziatu ich na cztery kategorie: pilne
i wazne, pilne, ale niewazne, niepilne i wazne, niepil-
ne i niewazne. W pierwszej kolejnosci wykonac nalezy
zadania sklasyfikowane jako ,pilne i wazne”, nastgp-
nie mozna spokojnie przejs¢ do wykonywania zadan
Lniepilnych, ale waznych”. Zadania ,,pilne i niewazne”
nalezy wykonywac dopiero w czasie odczuwania ogol-
nego zmeczenia, gdyz nie wymagajg one zbytniego
skupienia uwagi i energii. Zadania z grupy ,niepilne
i niewazne” mozna w ogole wykresli¢ z dnia pracy.

e Jesli problemem jest niedocigzenie praca,
warto zrobi¢ liste zadan, ktére mozna wykonywac
i przedstawic jg pracodawcy.

e Nalezy zadbac¢ o informacje na temat szkodli-
wosci warunkow wystepujagcych w miejscu pracy
i skutkéw, jakie moze wywotac ich stosowanie, a na-
stepnie bezwzglednie przestrzega¢ zasad bezpie-
czenstwa i higieny pracy.

Stosunki. Element ten dotyczy zaréwno stosun-
kow z przetozonym, jak i wspotpracownikami. Aby po-
prawi¢ jakosc relacji z osobami w pracy, nalezy przede
wszystkim zaczg¢ od siebie i zmiany wtasnego zacho-
wania, aby stanowito dobry przyktad dla pozostatych.
Jesli natomiast zfa jakos¢ stosunkow w pracy dotyczy
poczucia mobbingu czy dyskryminacji, konieczne jest
podjecie dziatan polegajgcych na rozmowie z prze-
tozonym lub szefem bezposredniego przetozonego
lub wspotpracownikiem, ktory moze udzielic pomo-
cy. Warto jednak wczesniej przygotowa¢ dowody
w postaci notatek zawierajgcych opisy sytuacji, w kto-
rej pracownik czut sie dyskryminowany lub ponizany.

Kontrola. Omawiany czynnik to poczucie kontro-
li nad praca, wptywu na wykonywang prace oraz na
sposob jej wykonywania. W przypadku poczucia nis-
kiego poziomu kontroli, nalezy porozmawiac z prze-
tozonym i poprosic¢ o wiekszg odpowiedzialnosc przy
planowaniu pracy oraz mozliwos¢ podejmowania de-
cyzji odnosnie wtasnego miejsca pracy.

Wsparcie. Poczucie mozliwosci uzyskania po-
mocy ze strony przetozonego i wspotpracownikow,
kiedy okaze sie to potrzebne. Aby uzyskac poczucie
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wsparcia ze strony przetozonego, warto poprosic
go o ocene wykonywanej przez siebie pracy. Jesli
ocena ta jest niska, warto samemu przeanalizowac¢
mozliwe powody takiego stopnia oceny, a nastepnie
poprosi¢ przetozonego o propozycje zmian i suges-
tie odnosnie jakosci pracy.

Zmiany. Najbardziej stresujgco w tym kontekscie
wptywa niewiedza na temat planowanych zmian
oraz poczucie, ze zmiany te sg niezaplanowane.
Zminimalizowanie stresu wynikajgcego z tego czyn-
nika polega na rozmowie z przetozonym i prosbie
o informacje na temat planowanych przeksztatcen.
Jesli dodatkowo zmiany te majg bezposredni zwia-
zek z sytuacjg pracownika, warto poprosi¢ o harmo-
nogram ich wprowadzania.

Rola. Czynnik ten okresla przejrzystos¢ wykony-
wania przez pracownika obowigzkow zawodowych
oraz ilosci i czestotliwosci konfliktow w miejscu pra-
cy. W sytuacji niejasnych obowigzkow, nalezy zwro-
Ci¢ sie do przetozonego z prosbg o wyjasnienie nie-
zrozumiatych kwestii lub opis pracy.

Szkolenia. Szkolenia majg zapewni¢ posiadanie
wystarczajgcych umiejetnosci do wykonywania swojej
pracy. Warto samodzielnie poszuka¢ mozliwosci szko-
len, a nastepnie przedstawic je przetozonemu.

Powyzsze porady stanowig zbiér podstawowych
metod radzenia sobie ze stresem w miejscu pracy.
Warto jednak takze odwotac sie do technik opraco-
wanych przez ekspertdow w dziedzinie psychologii
biznesu*' (rysunek 10).

Rysunek 10
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Zrédto: Opracowanie Collect Consulting S.A.

Modyfikacja sposobu postrzegania stresoréw.
Stosowanie tej techniki rozpoczyna sie od rozpozna-
nia przez pracownika u siebie cech osobowosci, ktore
moga nasila¢ wystgpienie stresu. Po ich rozpoznaniu
niezbedne staje sie podjecie dziatan, ktdérych celem

4 D, Zotnierczyk, Dlaczego indywidualne, a nie organizacyj-
ne strategie radzenia sobie ze stresem w pracy?, Bezpieczen-
stwo Pracy. Nauka i Praktyka 2000, nr 6.

bedzie taka transformacja tych cech, aby nauczy¢ sig
nadawac¢ neutralne znaczenie bodzcom stresowym
lub minimalizowa¢ ich wptyw. Cechami osobowoscio-
wymi, ktdre nasilajg stres sg: niskie poczucie wtasnej
wartosci, wrogosc¢ w stosunku do otoczenia, wyuczona
bezradnos¢, perfekcjonizm, Igkliwosé. W celu zasto-
sowania modyfikacji sposobu postrzegania stresorow
warto skorzystac¢ z pomocy psychologa, ktéry pomoze
zidentyfikowac cechy osobowosci sprzyjajace stresowi
oraz wycwiczy¢ i utrwali¢ nowe zachowania.

Technika poznawczej restrukturyzacji. Techniki
te polegajg na identyfikaciji, a nastepnie kwestionowa-
niu irracjonalnych pogladow na temat zycia zawodo-
wego i pracy. Najczesciej pojawiajgcymi sie przeko-
naniami, ktore podlegajg modyfikaciji, sg stwierdzenia
w stylu: ,wszyscy powinni mnie lubi¢”, ,swiat jest zty”.
Stwierdzenia takie bywajg zrédtem nadmiernego per-
fekcjonizmu (wptywaja na nieprawidtowosci w proce-
sie komunikacji, ztg jakoS¢ kontaktow spotecznych)
oraz innych probleméw zwigzanych z praca.

Technika Swiadomego kontrolowania wtas-
nych mysli. Technika ta polega gtéwnie na umie-
jetnosci oceniania i wartosciowania samego siebie
oraz otaczajgcego Swiata.

Konstruktywna rozmowa ze sobg. Metoda ta po-
zwala na kontrole wtasnych, dysfunkcjonalnych reakciji
oraz autopersfazji, ktérych celem jest skionienie samego
siebie do podejmowania bardziej racjonalnych zacho-
wan. Metoda ta wymaga jednak sktonnosci do refleksiji,
otwartosci i nieulegania stereotypowemu mysleniu.

Trening asertywnosci. Jego celem jest naucze-
nie osoby trenujgcej zachowan stuzgcych zaspo-
kajaniu jej potrzeb, jednakze bez naruszania praw
innych osob. Koniecznym jest przy tym unikanie za-
réwno nadmiernej pasywnosci, jak i agresywnosci
w kontaktach z innymi ludzmi.

Odgrywanie rél. Odgrywanie rél polega na treno-
waniu trudnych, wywotujgcych lek zachowan, pozgda-
nych z punktu widzenia intereséw i potrzeb pracowni-
ka w bezpiecznej i podtrzymujacej atmosferze.

*

Program zarzgdzania stresem powinien zosta¢
przygotowany z uwzglednieniem indywidualnych
czynnikbw charakterystycznych dla organizaciji,
w ktorej zostanie wdrozony. Powinien przede
wszystkim uwzgledniac takie czynniki, jak: e typ or-
ganizacji e wielkos¢ zatrudnienia e ztozonos¢ firmy
e rodzaj dziafalnosci firmy e wystepujgca kultura
organizacyjna e rodzaj i nasilenie czynnikow stre-
sogennych, determinujgcych wystepowanie wsrod
pracownikéw stresu zawodowego.

Istnieje jednak zbior dziatan uniwersalnych, ktore
moga stanowi¢ materiat wyjsciowy dla przygotowania
sprofilowanego programu dla wybranej organizaciji.

Opracowanie:
Collect Consulting S.A.
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Wydarzenia, opinie - 2011

m 28-30 wrzesnia w Szczawnicy odbyta sie
IV Ogolnopolska Konferencja na temat ,Nowa ja-
kos¢ stuzby bhp”, zorganizowana przez redakcje
miesiecznika , Atest-Ochrona Pracy”. Byfa ona kon-
tynuacjg zainicjowanego w 2008 r. ogélnopolskie-
go cyklu spotkan naukowcow i praktykéw zajmu-
jacych sie poprawg bezpieczenstwa w srodowisku
pracy. Jej adresatami byli pracownicy stuzby bhp,
naukowcy zajmujgcy sie problematykg wypadkow
przy pracy i choréb zawodowych, pracodawcy oraz
osoby kierujgce pracownikami m.in. zaktadéw pra-
cy chronionej, przedstawiciele firm szkoleniowych,
stuzb medycyny pracy, osoby zainteresowane te-
matykag swiadczen z tytutu wypadkow przy pracy
i chor6éb zawodowych.

Spotkanie umozliwito uczestnikom zapoznanie
sie z koncepcjg nowej jakosci pracy stuzby bhp,
polegajacg na aktualizowaniu wiedzy zawodowej
pracownikow tej stuzby, podwyzszaniu kwalifikacji
oraz certyfikacji kompetencji — czynnikow zmierza-
jacych do podniesienia standardéw bezpieczenstwa
w kraju. Od kompetentnego i skutecznego dziatania
tej grupy zawodowej w duzym stopniu zalezy ogra-
niczanie zagrozen w Srodowisku pracy, a w konsek-
wencji zmniejszanie liczby wypadkow przy pracy
i chorob zawodowych.

Trzydniowym obradom towarzyszyty sesje nauko-
we, wystawa plakatéw, prezentacje i stoiska wysta-
wiennicze producentow stosujgcych dobre praktyki
w zakresie poprawy bezpieczenstwa pracy. Relacja
ze spotkania naukowcow i praktykow zajmujgcych
sie problematykg bezpieczeristwa w Srodowisku
pracy zostata zamieszczona w numerze 10/2011 mie-
siecznika , Atest-Ochrona Pracy”.

= 16-18 pazdziernika w Potfczynie-Zdroju od-
byt sie XX Jubileuszowy Kongres Uzdrowisk Pol-
skich. Byt on najwazniejszym wydarzeniem bran-
zowym dla wszystkich podmiotow wspotpracu-
jacych w obszarze lecznictwa uzdrowiskowego.
W jubileuszowym spotkaniu wzigli udziat przed-
stawiciele administracji rzgdowej i samorzgdowej,
wybitni specjalisci ze swiata nauki oraz zarzady
spotek i organizacji dziatajgcych na rzecz sektora
uzdrowiskowego.

Podczas Kongresu szczegolnie uhonorowany
zostat Zakiad Ubezpieczen Spotecznych: specjal-
na kapituta przyznata mu statuetke Asklepiosa —
mitycznego boga sztuki lekarskiej i pierwotnego
twércy medycyny uzdrowiskowej — podkreslajgc
w uzasadnieniu ogromne zastugi Zaktadu dla lecz-
nictwa uzdrowiskowego, ktore jest integralng cze-
Scig ochrony zdrowia. Zaktad Ubezpieczen Spotecz-
nych od 15 lat, we wspotpracy z polskimi uzdrowis-

kami, prowadzi rehabilitacje leczniczg w ramach
prewencji rentowej. Realizowany przez niego pro-
gram jest skierowany do ubezpieczonych zagrozo-
nych catkowitg lub czesciowg niezdolnoscig do pra-
cy, ktorzy rokujg odzyskanie zdolnosci do pracy po
przeprowadzeniu rehabilitaciji.

m 21-22 pazdziernika w Warszawie odbyt sie
| Interdyscyplinarny Kongres Naukowy Czasopisma
,Ortopedia, Traumatologia, Rehabilitacja”, zorgani-
zowany przez Fundacje Edukacji Medycznej, Pro-
mocji Zdrowia, Sztuki i Kultury ARS MEDICA, na
temat ,Narzad ruchu — badania podstawowe, pro-
filaktyka, diagnostyka i leczenie chordb i obrazen.
Postepy 2011”.

Fundacja Ars Medica — w okresie 2004-2010,
w ramach ogtoszonej przez Swiatowg Organizacije
Zdrowia Dekady kosci i stawdw 2000-2010, pod pa-
tronatem Polskiego Towarzystwa Ortopedyczne-
go i Traumatologicznego, Polskiego Towarzystwa
Rehabilitacji i Polskiego Towarzystwa Fizjotera-
pii — zorganizowata dziesie¢ interdyscyplinarnych
kongresow naukowych, poswieconych wybranym
zagadnieniom klinicznym zwigzanym z diagnosty-
ka, leczeniem i rehabilitacjg okreslonych schorzen
lub obrazeh narzgdu ruchu. Formufa interdyscy-
plinarnych kongreséw, zainicjowana w 2004 r., na
stafe wpisata sie w kalendarz wydarzen naukowych
w obszarze ortopedii, traumatologii, rehabilitacji
i fizjoterapii.

Podstawowym zatozeniem | Interdyscyplinar-
nego Kongresu Naukowego byto wielospecjalis-
tyczne zaprezentowanie wybranego zagadnienia,
szczegOlnie istotnego dla wymienionych dyscy-
plin medycznych. Kongres stat sie okazjg do za-
prezentowania m.in. takich tematéw, jak: postepy
w badaniach podstawowych, postepy w leczeniu
operacyjnym, postepy w leczeniu zachowawczym
chorob i obrazen narzadu ruchu. Podsumowaniem
obrad byto wypracowanie Stanowiska uczestnikow,
z udziatem konsultantow krajowych wtasciwych dla
prezentowanego zagadnienia medycznego, ktore
zostato przestane do Ministerstwa Zdrowia i sta-
nowi podstawe do budowania standardow poste-
powania w leczeniu i rehabilitacji okreslonych
schorzen.

= 4-5 listopada w Konstancinie-Jeziornie od-
byto sie Sympozjum Naukowe na temat ,Rehabi-
litacja neurologiczna w praktyce klinicznej”, kto-
rego organizatorem byto Centrum Kompleksowej
Rehabilitacji w Konstancinie. Honorowy patronat
nad nim objgt Prezydent Pracodawcow Rzeczy-
pospolitej Polskiej dr Andrzej Malinowski. Ce-
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lem spotkania byto przedstawienie praktycznych
aspektow rehabilitacji neurologicznej. Tematyka
sesji byta bardzo réznorodna i obejmowata m.in.
prezentacje zagadnien dotyczgcych wykorzysta-
nia neuroplastycznosci i procesoéw naprawczych
w procesie rehabilitacji, leczenia zabiegowego
zaburzen ukrwienia osrodkowego uktadu nerwo-
wego wynikajgcych ze zwezen i niedroznosci tet-
nic tuku aorty. Zaprezentowane zostaty przypadki
z nastepstwami uszkodzenia moézgowia, rdzenia
kregowego i korzeni rdzeniowych oraz obwodo-
wego uktadu nerwowego, a takze proby zastoso-
wania przezczaszkowej stymulacji magnetycznej
i elektrycznej w neurorehabilitaciji.

Sympozjum byto kolejnym z cyklu poswieco-
nego wybranym zagadnieniom klinicznym, orga-
nizowanym przez osrodek w Konstancinie z myslg
o lekarzach specjalistach, fizjoterapeutach, psy-
chologach, logopedach, terapeutach zajeciowych
i innych pracownikach placowek medycznych.

= 17-19 listopada w t.odzi odbyt sie XV Jubile-
uszowy Miedzynarodowy Kongres Polskiego To-
warzystwa Fizjoterapii na temat ,Fizjoterapia we
wspotczesnej medycynie”. Umozliwit on wymiane
doswiadczen zawodowych i naukowych pomieg-
dzy specjalistami krajowymi i zagranicznymi z za-
kresu fizjoterapii i pokrewnych nauk medycznych,
takich m.in. jak rehabilitacja medyczna, ortopedia
i traumatologia, chirurgia ogdlna, naczyniowa i on-
kologiczna, psychologia, neuropsychologia i peda-
gogika, medycyna sportowa, medycyna rodzinna
i medycyna pracy, biologia i inzynieria biomedycz-
na. Jedng z sesji naukowych w trakcie Kongresu
poswiecono prezentacji nowoczesnych metod re-
habilitacji z wykorzystaniem aparatury informatycz-
no-techniczne;.

Fizjoterapia jest dziedzing nauki, ktéra w ostat-
nich latach rozwija sie niezwykle dynamicznie — po-
jawiajg sie nowe kierunki, doskonalone sg stosowa-
ne dotychczas metody leczenia. Uczestnicy Kon-
gresu, z réznych krajow swiata, omowili najnowsze
osiggniecia oraz odkrycia w tej dziedzinie wiedzy,
a takze zaproponowali nowe rozwigzania dotyczace
ujednoliconego systemu ksztatcenia na kierunku fi-
zjoterapia, na uniwersytetach medycznych w Euro-
pie i Stanach Zjednoczonych.

m 23-24 listopada, takze w todzi, odbyta sie
| Miedzynarodowa Konferencja Naukowa na temat
»Wspoiczesne standardy zarzgdzania bezpieczen-
stwem i higieng pracy”. Zorganizowata jg Politech-
nika toédzka we wspotpracy ze Stowarzyszeniem
Rozwoju Kadr oraz Centrum Edukacji i Doradztwa
EGO.

Konferencja poswiecona byta promowaniu stan-
dardow zarzagdzania bezpieczenstwem i higieng
pracy we wszystkich gafeziach gospodarki. Jej te-

matyka obejmowata prezentacje dorobku naukowo-
-badawczego polskich uczelni w zakresie zarzgdza-
nia bezpieczenstwem i higieng pracy w kontekscie
obowigzujgcych standardow oraz aktualnych pro-
blemdéw praktycznych i wynikajacych z nich potrzeb,
wskazujgcych kierunki dalszego rozwoju w zakresie
bezpieczenstwa w srodowisku pracy.

W kregu zainteresowania uczestnikow spo-
tkania znalazty sie m.in. zagadnienia dotyczgce:
kultury bezpieczenstwa i prawnych regulacji pro-
cesu pracy, ergonomii i psychologii, zarzgdzania
bezpieczenstwem w procesach przemystowych,
standardow szkolen pracownikéw i stuzb bhp oraz
stosowania dobrych praktyk w zarzgadzaniu bez-
pieczenstwem.

Irena Sajkowska
Departament Prewencji i Rehabilitacji

m 7 grudnia w Warszawie odbyta sie XVI Gala In-
tegracji, zorganizowana przez Stowarzyszenie Przy-
jaciot Integraciji. Wsrod jej uczestnikow byli przedsta-
wiciele Kancelarii Prezydenta RP, Sejmu, samorza-
déw, organizacji pozarzgdowych, ZUS, sponsoréw
i partneréw przedsiewzigcia oraz liczna grupa osob
niepetnosprawnych.

Tematem tegorocznej Gali bylo czynne uczest-
nictwo osob niepetnosprawnych w imprezach
sportowych podczas EURO 2012, organizowanego
w Polsce i na Ukrainie. Uczestnicy spotkania zasta-
nawiali sie, jak przygotowane sg na przyjecie niepet-
nosprawnych miasta, w ktérych odbeda sie mecze.
Gale uswietnili zaproszeni przedstawiciele srodowi-
ska muzycznego i artystycznego.

Podczas uroczystosci wreczono Medale ,Przy-
jaciel Integracji”. W$r6d laureatdow znalazt sie
WKS Slgsk Wroctaw SA, ktéry otrzymat medal za
niecodzienng wrazliwoS¢ na potrzeby kibicéw z nie-
petnosprawnoscig. Drugim odznaczonym zosta-
to Metro Warszawskie Sp. z 0.0. za dostosowanie
metra do potrzeb osob niewidzgcych i stabowidzg-
cych. Wyrdzniony zostat takze bank City Handlowy
za dostrzezenie problemow 0s6b z réoznymi niepet-
nosprawnosciami i kompleksowe dostosowanie
oferty banku do ich potrzeb. Uhonorowano tez bank
DnB NORD za karte affinity ,Integracja”.

Podczas Gali ogfoszono zwycigzcow konkursu
~Warszawa bez barier” oraz zaprezentowano krotki
film o laureatach konkursu ,Cziowiek bez barier”,
w ktorym zwyciezyta pani Beata Wachowiak-Zwara,
petnomocnik prezydenta Gdyni ds. osob niepetno-
sprawnych.

Jarostaw Kotfogryw
Departament Prewencji i Rehabilitacji
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Uzdrowisko Rymanoéw S.A. Osérodek rehabilitacyjny ,Eskulap”.
Fot.: K. Dziegielewska
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