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WSTEP






Rok 2004 przynidst dla polskich pracownikow zmia-
ny, ktérych nie mozna bylo wéwczas zdefiniowa¢ lub
do konca okresli¢, jaki beda miaty wplyw na specyfike
pracy w Polsce. Co sie zmieni, ktdre prawa i obowigzki
spowoduja zmiane klimatu pracowniczego? Aby zdefi-
niowac problemy, nalezato dopiero je zbadac. Przysta-
pienie Rzeczypospolitej Polskiej do Unii Europejskiej,
bo o tych zmianach jest mowa, pociagneto za sobg wiele
zaleznosci i przyniosto wiele korzysci. Polscy pracoda-
wcy uzyskali dostep to funduszy strukturalnych, w Pol-
sce coraz wiecej programoéw regionalnych pozwalato na
wprowadzenie zmian w firmach. Przedsigbiorstwa in-
westowaty i nadal inwestuja, dokonuja restrukturyzadji,
czyli zmian organizacyjnych, ktére wptywaja na funk-
cjonowanie organizacji i sposobu pracy. Czasami polega
to na de-lokalizacji w obrebie kraju, czasami na zewnatrz,
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innym razem jest to zamkniecie firmy, fuzje, przejecia
innych firm, redukcje, wprowadzanie nowych form wy-
konywanej pracy, zmiana obowiazkéw pracownikow,
zwiegkszenie zakresu odpowiedzialnosci i wzrost liczby
obowiazkdéw, czy przyjmowanie nowych oséb do pra-
cy. Nalezato zbadac¢ czy zmiany takie zwiekszajq ryzy-
ko powstania negatywnych zjawisk spotecznych, jak
np. mobbing, przemoc czy dyskryminacja, czyli zebrac
dane, przeanalizowac i wyciagna¢ wnioski'.

Zmiany na rynku pracy i w przedsiebiorstwach, zwie-
kszenie wymagarn, stawianie na wzrost produktywno-
Sci, przyniosly nie tylko te negatywne zjawiska, ale wpty-
nely na obnizenie morale, odchodzenie wartosciowych
pracownikdw, pogorszenie zdrowia i samopoczucia pra-
cownika. Przyczynity sie w krotkim czasie do wzrostu
absencji chorobowych, ktére zwiekszyly koszty funkcjo-
nowania firm oraz instytucji ubezpieczajacych. Dla firm
absencja wiaze si¢ z wiekszym obfozeniem finansowym
w trakcie trwania krotkiego zwolnienia, dla instytudji,
jak Zaktad Ubezpieczen Spotecznych, sa to wielokrotnie
wigksze koszty, ktdre wynikaja, np. z koniecznosci le-
czenia pracownika. Wzrost kosztow uzyskania przy-
chodu nie jest jedynym problemem. Bardziej istotnym
wydaje si¢ inny negatywny skutek takiej dziatalnosci,
ajest nim stres.

Zadaniem autorow jest proba zdefiniowania tego,
czym jest stres, ktory pojawia si¢ w pracy, analiza jednej

1 Zob. definicje restrukturyzacji u M. Widerszal-Bazyl, Jak ograni-
cza¢ mobbing, przemoc i dyskryminacje w okresie restrukturyzacji firmy?,
Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panistwowy Instytut Badawczy,
Warszawa 2013, s. 5-6.
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z europejskich kampanii po$wigconej zarzadzaniu stre-
sem i zagrozeniami psychospotecznymi w pracy: Stres
w pracy? Nie dzigkuje!, opisanie jej czesciowych wynikéw
i dziatan, proba wskazania na konsekwencje stresu oraz
mozliwe metody prewengiji i leczenia skutkow. Na ile to
mozliwe, starano sie skupi¢ uwage na mozliwosciach
wystepowania stresu u pracownikdéw administragji, jako
jednej z wielu grup zawodowych, ktore zostaly podda-
ne badaniu i do ktorych byla skierowana kampania. Nie
jest to jedyna lub najwazniejsza grupa, poniewaz stres
moze wystepowac u wszystkich grup zawodowych.
Wiaze sie to raczej z koniecznosci zawezenia zagadnie-
nia do nakre$lonych ram objetosciowych oraz przeko-
naniem, ze jednymi z gtéwnych winowajcéw wystepo-
wania stresu wsrod pracownikéw moga by¢ niedosta-
tecznie wyszkoleni pracownicy wyzszego szczebla.
Tres¢ ksiazki przygotowano na podstawie materia-
Iow przekazanych na mailowa prosbe Lukasza Kleski
przez Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panstwowy
Instytut Badawczy (CIOP-PIB), ktéry byt jednym z pol-
skich partneréow europejskiego organizatora kampanii:
Europejskiej Agencji Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy
(EU-OSHA)?. Kampania byta realizowana w latach 2014-
-2015. Dzigki serdecznosci prawnikow CIOP-u uzyska-
no rézne opracowania, przewodniki, sprawozdania, bro-
szury, streszczenia, gadzety promocyjne, ptyte CD z ma-
teriatami pokonferencyjnymi z 2015 r. oraz ptyte DVD
ze znang serig filmow dla instruktoréw BHP z Napo
w roli gléwnej: Napo in... When stress strikes! Na podsta-

2 European Agency for Safety and Health at Work.
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wie kwerendy przekazanych materiatow oraz bazy in-
formacyjnej poswieconej kampanii, na stronie interne-
towej CIOP-u?, sporzadzono ponizsze rozdziaty.

W rozdziale pierwszym opisano informacje na temat
Europejskiej Agencji Bezpieczenistwa i Zdrowia w Pracy,
zatozenia dwuletniej kampanii Stres w pracy? Nie dzieku-
je! oraz przyklady definicji stresu.

W rozdziale drugim opisano badanie przedsiebior-
coOw na temat zagrozen ESENER-2, przyktady dobrych
praktyk w pracy oraz jedna z konferencji w ramach kam-
panii.

W rozdziale trzecim podjeto probe podsumowania
wynikéw kampanii oraz wskazano na powody stresu,
mozliwosci zapobiegania, oceny zagrozen oraz leczenia
stresu.

Ksiazka powstata na podstawie pracy dyplomowe;j
przygotowanej w Wyzszej Szkole Prawa i Administracji
w Przemysélu — Wyzszej Szkole Rzeszowskiej.

3 Strona internetowa CIOP-u to: www.ciop.pl



Rozdziat I

EUROPEJSKA KAMPANIA
STRES W PRACY? NIE DZIEKUJE!






W roku 1994, dziesigc lat przed przystapieniem Pol-
ski do Unii Europejskiej, powstata Europejska Agencja
Bezpieczenistwa i Zdrowia w Pracy (European Agency for
Safety and Health at Work, w skrocie EU-OSHA), jako or-
ganizacja Unii Europejskiej, majaca zajmowac si¢ wzra-
stajacymi potrzebami informacyjnymi wsrdd przedsta-
wicieli rzadéw, pracodawcow i pracownikéw, w zakre-
sie bezpieczenstwa i higieny pracy (BHP). Agencje powo-
fano na mocy Postanowienia Rady Europy nr 2062/94,
a jej siedzibe zlokalizowano w Bilbao w Hiszpanii. Po-
czatkowo prowadzita dziatalno$¢ w krajach UE, a po
pieciu latach rozszerzono jej formule o kraje kandyduja-
ce do wspdlnoty'.

1 Zob. Krajowy Punkt Centralny Europejskiej Agencji Bezpieczen-
stwa i Zdrowia w Pracy, Aby Europa stata sie bezpiecznym, zdrowszym i bar-
dziej wydajnym miejscem pracy, Broszura informacyjna.
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Zasadniczym celem Agencji jest wspieranie dziatan
poprawiajacych warunki pracy w Europie. Zgodnie z in-
formacja podawang przez Krajowy Punkt Centralny EU-
OSHA do jej zadan naleza: , prognozowanie zmian
i trendow, gromadzenie i udostepnianie danych fakto-
graficznych i statystycznych, rozwdj narzedzi wspoma-
gajacych zarzadzanie bezpieczenstwem pracy”?. Agen-
Gja zajmuje sie¢ promowaniem bezpieczenstwa, dobrych
praktyk, wydawaniem publikacji informacyjnych oraz
organizowaniem ogolnoeuropejskich kampanii informa-
cyjnych. Kampanie popularyzujq wiedze, m.in. z zakre-
su oceny ryzyka zawodowego czy potrzeby wspolpracy
pomiedzy pracodawca i pracownikami, aby podnies¢
poziom bezpieczenstwa pracy do tego samego standar-
du we wszystkich krajach wspdlnoty?.

EU-OSHA prowadzi swoja dziatalno$¢ za posred-
nictwem krajowych punktéw centralnych i sieci partne-
réw. Od 1998 r. w Polsce role punktu petni Centralny
Instytut Ochrony Pracy — Parfistwowy Instytut Badaw-
czy (CIOP - PIB). Partnerami Agengji sa, m.in. Panstwo-
wa Inspekcja Pracy, Zaktad Ubezpieczen Spotecznych,
Komisja Krajowa NSZZ , Solidarno$¢”, Ogolnopolskie
Porozumienie Zwiazkéw Zawodowych OPZZ, rézne
organizacje pracodawcéw, przedsigbiorstwa oraz insty-
tucje naukowo-badawcze i organizacje pozarzadowe.

W roku 2014, czyli dziesieé lat po akcesji Polski do
UE, a 20 lat od powstania Agengji, dr Christa Sedlatsc-
hek — dyrektor EU-OSHA uznata bezpieczenistwo i hi-

2 Tamze.
3 Zob. tamze. Strona EU-OSHA to: www.osha.europa.eu/pl
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giene pracy za obszar waznych i trudnych dziataii. Kwe-
stie te ujeta stowami: , Kazdego roku odnotowuije sie po-
nad 4 tys. wypadkow smiertelnych przy pracy, a 3 mln
pracownikéw pada ofiarg powaznych wypadkéw przy
pracy. Co wiecej, 25% ankietowanych pracownikéw de-
klaruje, ze praca ma negatywny wplyw na ich zdro-
wiet. Zwigzane z tym koszty, ponoszone przez praco-
wnikow, przedsiebiorstwa i panistwa cztonkowskie UE,
stanowia okoto 3% produktu brutto (PKB). W miare po-
jawiania si¢ nowych zagrozen i rodzajéow pracy, zmian
demograficznych oraz reakcji na kryzys gospodarczy
w Europie coraz wigksza i pilniejsza staje si¢ potrzeba
zapewnienia pozadanych warunkéw pracy, ktére po-
zwola chroni¢ pracownikéw, a zarazem zwiekszy¢ zys-
ki przedsigbiorstw”>.

4 Zob. Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy, Za-
grozenia psychospoteczne w Europie. Wystepowanie i strategie profilaktyki.
Streszczenie, Broszura informacyjna.

5 C. Sedlatschek, Przedmowa. Dziatamy na rzecz bezpieczetistwa i ochro-
ny zdrowia w miejscu pracy, aby poprawic warunki pracy i zwiekszy¢ produk-
tywnos¢, w: Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy,
Europa jako bezpieczne, zdrowe i wydajne miejsce pracy, Broszura EU-OSHA
2014. Nawigzanie do kryzysu gospodarczego wiaze sie raczej z datg
wydania broszury. W kwestii kosztéw absencji w pracy, w jednej z bro-
szur informacyjnych odnajdziemy wyjasnienie: ,Ogdlne koszty zabu-
rzen zdrowia psychicznego w Europie (na tle zawodowym i innym)
szacuje sie na 240 mld euro rocznie. Koszty bezposrednie na leczenia,
to mniej niz potowa tej sumy, a koszt 136 mld euro wynika z utraty
produktywnosci, w tym z absencji chorobowych” (Europejska Agencja
Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy, Stres w pracy? Nie dzigkuje!, Prze-
wodnik po kampanii, Zarzqdzanie stresem i zagrozeniami psychospotecznymi
w pracy, Urzad Publikacji Unii Europejskiej, Luksemburg 2013, s. 8).
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Christa Sedlatschek w cytowanej broszurze pisata
o zdrowych i bezpiecznych warunkach pracy jako pod-
stawowym prawie pracownika. Wskazata na wystepo-
wanie zaleznosci tych warunkéw od zyskow przedsie-
biorstwa, co obecnie zdaje sie by¢ najbardziej przekonu-
jacym argumentem za zmiana, czyli wzrost rentowno-
Sci firmy i eliminacji jej kosztéw. Nie jest to jedyny pro-
blem pracodawcow. Wraz z podnoszeniem wieku eme-
rytalnego w krajach UE pojawia si¢ zapotrzebowanie na
informagje, jak postepowac, aby pracownicy mogli dtu-
zej pracowac i przej$¢ na emeryture, ale w stanie ogol-
nie dobrego zdrowia, czyli chodzi o to, co zrobi¢, aby
postepowac w odpowiedzialny sposéb. Oprdécz odpo-
wiedzialnosci wskazata na takie zyski, jak: wydajnos¢
i przejrzystoscs.

Jednym z dokumentdw strategicznych UE, dotycza-
cych dbania o bezpieczenstwo i higiene pracy, jest stra-
tegia Europa 2020 na rzecz inteligentnego i zréwnowazonego
rozwoju sprzyjajacego wigczeniu spotecznemu w gospodarce
Europy. Zatozenia do roku 2020 dotycza dziatalnosci wo-
kot przewidywania zmian i zagrozen (prognozowanie),
badania przedsiebiorstw (gromadzenie i upowszechnia-
nie danych), tworzenia narzedzi do oceny ryzyka zawo-
dowego (zarzadzanie bezpieczenstwem), podnoszenia
$wiadomosci o zagrozeniach (kampanie informacyjne),
tworzenia baz informacyjnych, internetowych encyklo-
pedii (wiedza), tworzenia sieci partneréow (komunikacja).

6 Zob. tamze.

7 Zob. tamze. W nawiasach autorzy ksigzki wskazuja na zakresy,
ktdre uznaja za najbardziej wartosciowe dla zagadnienia stresu w pra-
cy. Strategia Europa 2020 obejmuje lata 2014-2020.
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EU-OSHA jako jeden z beneficjentéw funduszow,
przyznanych w ramach realizacji strategii Europa 2020,
zrealizowata projekt, ktérego zadaniem bylo zbadanie
czynnikéw mogacych dziata¢ na ,zielone miejsca pra-
cy”. Dotyczyt on prognozowania potencjalnych zagro-
zen w sektorze ochrony srodowiska, ustalenia czy pra-
cownicy sa dostatecznie informowani oraz identyfikacji
kluczowych obszaréw zagrozer, jak energia wiatrowa,
instalacje solarne i budownictwo ekologiczne. Inny pro-
jekt, pod nazwa Bezpieczne i zdrowe warunki pracy dla osob
w kazdym wieku, dotyczyl badan przedsigbiorstw pod
wzgledem nowych zagrozen w pracy u osob starszych,
przedtuzenia ich zatrudnienia i zwigkszenia produkty-
wnosci. Analizowano przedsigbiorstwa w ramach euro-
pejskiego badania ESENER, czyli szczegdtowych sonda-
zy, ktdre sa przeprowadzane co pie¢ lat. Na podstawie
drugiego badania, w ktdrym wzielo udziat 49 tys. ucze-
stnikow z 36 krajow, ustalono, co wazne, nowe, stabo
poznane problemy, jak zagrozenia psychospotecznes.

Zagrozeniom lepiej jest przeciwdziata¢ niz minima-
lizowad u pracownikéw ich skutki. W mysl tej dewizy
tworzone sa narzedzia do oceny ryzyka zawodowego.
Jednym z nich jest narzedzie online opracowane przez
EU-OSHA, pod nazwa OiRA?®. Pozwala ono w prosty
sposob analizowad zagrozenia w pracy, a przez to
zmniejszy¢ absencje w pracy i rotacje pracownikéw, po-
prawia jakos$¢ komunikagji dzigki ogélnodostepnej plat-
formie. Czynnikiem decydujacym przy tworzeniu ser-

8 Zob. Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy,
Europa jako bezpieczne, zdrowe i wydajne miejsce pracy, cyt. wyd.
° Strona internetowa: www.oiraproject.eu
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wisu bylo utatwienie pracy przedsiebiorstwom. Podob-
nym celem kierowano sie przy produkgi filméw animo-
wanych z Napo??, ktéry dzigki humorowi pozwala na
latwiejsze przyswojenie wiedzy. Chociaz jest skierowa-
ny do uczniéw szkét podstawowych, to zawiera omo-
wienie szeregu praktycznych rozwigzan. Utrwala u dzie-
ci swiadomos¢ i ksztattuje dobre nawyki. Che¢ utrwa-
lania i przyswajania wiedzy towarzyszyta rowniez roz-
wigzaniom zastosowanym przy tworzeniu internetowej
encyklopedii'! dla specjalistow ds. BHP. Za sprawa ency-
klopedii stworzono platforme do kontaktu ze spotecz-
noscia zainteresowanga bezpieczenstwem pracy'2.

Do zadan EU-OSHA, oprdcz opracowywania pro-
jektéw, przeprowadzania badan i edukagji, nalezy two-
rzenie kampanii. Jedna z nich jest dwuletnia kampania
Zdrowe i bezpieczne miejsce pracy, organizowana cyklicz-
ne. Do udzialu w niej sg zapraszane krajowe punkty
centralne EU-OSHA w ramach wspdtpracy i poprawia-
nia komunikacji miedzy rzadami, pracownikami i pra-
codawcami. Biorg w niej udziat partnerzy z panstw
czlonkowskich UE, obejmuja setki wydarzen, konferen-
qji, warsztatow, czy dziatalnos¢ w mediach spoteczno-
Sciowych'3. Jednym z najwazniejszych wydarzen w cza-
sie kampanii jest, m.in. Europejski Konkurs Dobrych Pra-

10 Napo in... When stress strikes!, ptyta DVD.

11 Strona internetowa encyklopedii: www.oshwili.eu

12 Zob. Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy,
Europa jako bezpieczne, zdrowe i wydajne miejsce pracy, cyt. wyd.

13 Broszura EU-OSHA 2014 zawiera informacje na temat dotychcza-
sowych kampanii, a dotyczyly one zagadnien: oceny ryzyka zawodo-
wego, bezpiecznej eksploatacji maszyn, urzadzen i budynkéw, hatasu,
zagrozen psychospotecznych i mtodych pracownikéw (zob. tamze).
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ktyk i rozdanie nagrod za wyjatkowe i innowacyjne roz-
wiazania z zakresu BHP. Innym jest Europejski Tydzien
Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy.

W roku 2014 EU-OSHA dzigki swojemu dwudziesto-
letniemu do$wiadczeniu miata okazje zosta¢ koordyna-
torem szczegdlnej kampanii. W latach 2014-2015 Agen-
gja zorganizowata europejska kampanie na rzecz zdro-
wego i bezpiecznego miejsca w pracy Stres w pracy? Nie
dziekuje! W tym czasie zorganizowano, m.in.: Europej-
skie Tygodnie Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy (paz-
dziernik 2014 i 2015), ceremonig rozdania nagréd w Kon-
kursie Dobrych Praktyk (kwiecien 2015) oraz konferen-
qje, ktora podsumowata kampanie Zdrowe i bezpieczne
migjsce pracy (listopad 2015). Informacje na temat przed-
siewzigcia mozna bylo pobrac ze strony internetowej',
na ktérej publikowano i upowszechniano materiaty z za-
kresu bezpieczenstwa i higieny pracy?s.

W ciagu niespetna dwoch lat w ramach kampanii ko-
rzystano z zielonych i biatych barw, znaku identyfika-
cyjnego w ksztalcie charakterystycznego kfebka nici, ob-
stugiwanego przez dwdch bohateréw, plci Zeriskiej i me-
skiej, materiaty sygnowano logotypami EU-OSHA, Zdro-
we 1 bezpieczne miejsce pracy, Unii Europejskiej, haszta-
giem #EUManageStress. Stosowano ciekawe ,zielone
slogany” majace przekona¢ do zapobiegania stresowi
w pracy, m.in.: ,Zdrowi pracownicy sa warunkiem su-
kcesu firmy”, , Bezpieczenstwo i zdrowie w pracy doty-

14 Strona internetowa kampanii: www.healthy-workplaces.eu
15 Zob. Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy, Bro-
szura informacyjna.
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czy kazdego. Jest dobre dla ciebie. Dobre dla firmy”1s,
,,Wspotpracujac ze soba, pracodawcy, menedzerowie
i pracownicy moga przeciwdziata¢ stresowi zawodowe-
mu i zagrozeniom psychospotecznym, z korzyscia dla
wszystkich zainteresowanych stron”, ,, Stres zwiazany
z praca wynika z kwestii organizacyjnych, a nie jest wi-
na pracownika”, , Koszty stresu zwigzanego z praca sa
wysokie zaréwno dla przedsiebiorstw, jak i dla spote-
czenstw”", ,Jest rozwigzanie”'s, ,Stres zawodowy po-
jawia sie wtedy, gdy wymagania stawiane pracowniko-
wi przekraczajq jego mozliwosci”, ,,Stres w pracy — pro-
blemem nie jest pracownik, ale zla organizacja pracy”,
W kazdym miejscu pracy wystepuja zagrozenia psy-
chospoteczne”, ,Model oceny ryzyka mozna tatwo za-
stosowac do zarzadzania stresem zawodowym”, ,,W do-
brym $rodowisku pracy pracownicy wykazuja wysoki
poziom zadowolenia z wykonywanej pracy oraz sa mobi-
lizowani i motywowani do realizowania wlasnego poten-
gatu”, ,Wspolne przeciwdziatanie stresowi i zagrozeni-
om psychospotecznym w miejscu pracy optaca sie¢ wszy-
stkim: pracodawcom, menedzerom i pracownikom”?.
Kampania Stres w pracy? Nie dzigkuje! miata na celu
przede wszystkim promowac zarzadzanie stresem i za-
grozeniami psychospotecznymi, ktore sa zwigzane z wy-

16 Hasto na plakatach informacyjnych.

17 Cytowane hasta pochodza z broszury — ulotki informacyjnej,
zob. tamze.

18 Hasto wykorzystywane na plakatach informacyjnych formatu A2.

19 Cytowane hasta pochodza z broszury: Europejska Agencja Bez-
pieczenstwa i Zdrowia w Pracy, Stres w pracy? Nie dzickuje!, Przewodnik
po kampanii, Zarzqdzanie stresem i zagrozeniami psychospolecznymi w pracy,
cyt. wyd,, s. 4, 6,11, 15-16, 19.
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konywaniem pracy oraz zapobiega¢ negatywnym skut-
kom dla pracownikéw, pracodawcéw i gospodarki,
w mysl zasady, ze skuteczna kontrola tych zagrozen
przyczyni si¢ do stworzenia srodowiska pracy ze zdro-
wymi pracownikami, wysokim poziomem kultury bez-
pieczenistwa i lepszymi wynikami firmy. Celem kampa-
nii bylo, m.in. zapewnienie wsparcia i doradztwa za-
rzadzania stresem, promocja praktycznych narzedzi za-
rzadzania zagrozeniami, zmiana i poprawa postrzega-
nia zdrowia i bezpieczenstwa?2.

20 Zob. Europejska Agencja Bezpieczenistwa i Zdrowia w Pracy,
Broszura informacyjna. Cele kampanii sprecyzowano w stosunku do
pracodawcéw: , Rozpropagowanie przekonania, ze zobowiazania pra-
wne sg wazne z punktu widzenia sukcesu firmy oraz motywadji i zdro-
wia personelu, a zarzadzanie stresem i zagrozeniami psychospotecz-
nymi wymaga wdrozenia odpowiednich srodkéw na poziomie orga-
nizacji”, a w stosunku do pracownikéw: , Przekonanie ich o tym, Ze stres
zwiazany z praca to kwestia organizacyjna procesu pracy, a brak kom-
fortu w tej materii nalezy zglasza¢ pracodawcy”. Cytaty zaczerpniete
z: Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy, Stres w pra-
cy? Nie dziekuje!, Przewodnik po kampanii, Zarzqdzanie stresem i zagroZenia-
mi psychospotecznymi w pracy, cyt. wyd., s. 6.
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[ panstwa czionkowskle UE
I panstwa Europefskiego Obszan Gospodarczego, Ballkandw Zachodnich oraz Turca

Rys. 1. Sie¢ punktéw centralnych EU-OSHA (Europejska Agencja Bez-
pieczenstwa i Zdrowia w Pracy, Stres w pracy? Nie dzigkuje!, Przewodnik
po kampanii, Zarzqdzanie stresem i zagrozZeniami psychospolecznymi w pracy,
cyt. wyd.). Materiaty wykorzystane w czasie kampanii.
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Stres w pracy?
Nie, dziekuje!
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Rys. 2. Plakat kampanii Stres w pracy? Nie dziekuje! Materiaty wykorzy-
stane w czasie kampanii.
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Rys. 3. Bohaterowie kampanii (Europejska Agencja Bezpieczenistwa
i Zdrowia w Pracy, Stres w pracy? Nie dziekuje!, Przewodnik po kampanii,
Zarzgdzanie stresem i zagroZeniami psychospolecznymi w pracy, cyt. wyd.).
Materiaty wykorzystane w czasie kampanii.
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Rys. 4. Bohaterowie kampanii (Europejska Agencja Bezpieczenstwa
i Zdrowia w Pracy, Stres w pracy? Nie dziekuje!, Przewodnik po kampanii,
Zarzqdzanie stresem i zagroZeniami psychospolecznymi w pracy, cyt. wyd.).
Materiaty wykorzystane w czasie kampanii.
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EU-OSHA zaprosita do udziatu w kampanii wszy-
stkie organizacje i osoby indywidualne, objeta zasiggiem
spotecznosci lokalne, krajowe i europejskie, m.in. sektor
publiczny i prywatny, menedzeréw, przetozonych i pra-
cownikow, specjalistow ds. bhp, przedstawicieli zwiaz-
kéw zawodowych, organizadje i osoby zwigzane z BHP.
Udziat w akacji polegal na publikowaniu i upowszech-
nianiu materiatéw kampanii, organizacji konferencgji,
seminariow i warsztatow, stosowaniu i promowaniu
narzedzi do zarzadzania opisywanymi zagrozeniami,
udziale w Europejskim Konkursie Dobrych Praktyk, Ty-
godniach Bezpieczenstwa. Dzigki zaangazowaniu moz-
na bylo uzyskac oficjalny status partnera.

Europejska kampania odbyta si¢ we wszystkich kra-
jach UE, a co najwazniejsze, w Polsce, w ktorej podob-
nie jak w calej wspdlnocie europejskiej stres i zagrozenia
psychospoleczne w pracy mogty by¢ lekcewazone. By¢
moze wiekszg role odgrywato uswiadamianie spote-
czenstw i edukowanie, Ze stres istnieje, poglebia sie i ma
coraz wigkszy obszar oddzialywania. W Europie szacu-
je sie, ze stres jest na drugim miejscu, wsréd wskazy-
wanych powodéw probleméw zdrowotnych, ktdre wy-
nikaja z pracy. Stres i zagrozenia psychospoteczne wy-
stepuja w kazdym miejscu, moga odpowiadac¢ nawet za
50-60% dni absencji w pracy, a zte warunki psychospo-
feczne mogg odbija¢ si¢ na zdrowiu pracownikow?!.

Zagrozenia psychospoteczne sg diagnozowane i opi-
sywane. Dzieje si¢ to na podstawie raportow dotycza-

21 Zob. Europejska Agencja Bezpieczenistwa i Zdrowia w Pracy,
Broszura informacyjna.
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cych tych zagrozen, sporzadzanych przez dwie instytu-
cje, EU-OSHA oraz Europejska Fundacje na rzecz Popra-
wy Warunkéw Zycia i Pracy (Eurofound). W raportach
uwzglednia sie relacje zachodzace pomiedzy zdrowiem
a praca, wyniki poréwnuje sig¢, bada sie¢ powiazania za-
grozen psychospotecznych ze zdrowiem i samopoczu-
ciem pracownikdéw, omawia si¢ przeciwdzialania, ktdre
moga podejmowac pracodawcy, opisuje dziatania Inter-
wencyjne, omawia sie polityke, ktéra moga realizowac
cztonkowie wspolnoty europejskiej?2.

Raport Zagrozenia psychospoteczne w Europie. Wystepo-
wanie i strategie profilaktyki wyjasnia, ze podstawowym
celem Unii Europejskiej jest poprawa jakosci warunkéw
pracy. Za sprawa art. 151 Traktatu o funkcjonowaniu UE
zobowiazuje si¢ panstwa do promowania zatrudnienia
oraz do poprawiania warunkow pracy. Jest to zwigzane
ze strategia Europa 2020, ktorej celem jest ,zapewnienie
zdrowia i dobrego samopoczucia pracownikow przez
caty okres pracy zawodowej”. Do tej dziatalnosci zobo-
wiazuje tez dyrektywa z 1989 r., ktora dotyczyta bezpie-
czenstwa i ochrony zdrowia, wprowadzania srodkéw
zapobiegawczych, ochrony przed wypadkami i choro-
bami zawodowymi. Przepisy te zobowiazujg przedsig-
biorcow do uwzgledniania zagrozen psychospotecznych
we wlasnych strategiach rozwoju?.

22 Zob. Europejska Agencja Bezpieczenistwa i Zdrowia w Pracy,
Zagrozenia psychospoteczne w Europie, cyt. wyd. Streszczenie, dostepne
w 25 jezykach, opracowano na podstawie raportu Psychosocial risks in
Europe: Prevalence and strategies for prevention (ZagroZenia psychospoteczne
w Europie), www.eurofound.europa.eu (zob. tamze).

2 Zob. tamze.
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Kluczowe badania wykazaly, ze az 1/4 pracownikow
w Europie doswiadcza stresu, ktéry wynika z pracy za-
wodowej. Stres towarzyszy im przez caly czas lub wie-
kszos¢ czasu pracy. Najczestsze zagrozenia psychospo-
teczne sa zwigzane z zadaniami, monotonia, ztozono-
Scia lub intensywnoscia pracy. Niekorzystny wplyw na
samopoczucie pracownika maja przemoc i negkanie.
Zwiekszyla si¢ niepewnos$¢ zatrudnienia, pracuje si¢ za
dtugo, w nieregularnych godzinach, wzrasta presja
i przemoc, nadal wystepuja réznice dotyczace plci i do-
stepie do awansu. Zdiagnozowano, ze zagrozenia doty-
cza wigkszosci przedsigbiorstw, wsrdod menedzeréw
wskazujacych na stres jest to az 80%, a 20% dostrzega
przemoc i ngkanie. Za najwieksze problemy uznano pre-
sje czasu, trudnych klientéw i uczniéw. Na podstawie
badan uznano, ze korzystny wplyw na pracownikéw
ma ,odpowiednia rownowaga miedzy Zzyciem zawo-
dowym a prywatnym oraz wsparcie spoteczne”. Wyka-
zano, ze dziatania prewencyjne nie moga by¢ jednora-
zowe, ale muszg by¢ procesem statym, wieloetapowym
i angazujacym pracownikdw, musza by¢ dostosowane
do stanu gotowosci na zmiany, do konkretnych zagro-
zen, nastawione na dialog spoleczny?-.

24 Zob. tamze. Co wazne, w raporcie zauwazono roéznice pomiedzy
badanymi krajami. Ujeto je stwierdzeniem: ,W przyktadach zamiesz-
czonych w raporcie przedstawiono polityke przeciwdziatania zagroze-
niom psychospotecznym, realizowang przez poszczegdlne panstwa
czlonkowskie dzieki dziataniom legislacyjnym lub kontrolnym, dostar-
czaniu praktycznych narzedzi lub angazowaniu partneréw spotecznych.
Polityka w poszczegolnych krajach europejskich znajduje si¢ jednak
na roznych etapach rozwoju, co mozna wyjasni¢ réznicami w zakresie
tradycji dialogu spolecznego i podejscia wladz, czesto zwigzanymi
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Na podstawie analizy raportu wydaje sig, ze szcze-
golny nacisk potozono na przepisy umozliwiajace pre-
wengje, ale skierowano ten postulat zwlaszcza do pra-
wodawcdw i partneréw spotecznych. Mozna si¢ z tym
zgodzi¢, poniewaz odpowiednie zapisy w ustawach kla-
da nacisk i przymus bezposrednio na pracodawcow.
Uznano, ze decydenci polityczni oraz interesariusze
muszg uwzgledni¢, m.in. zagrozenia psychospoteczne,
zwréci¢ szczegodlng uwage na problemy zwiazane z za-
daniami, intensywno$cia pracy, brakiem stabilizacji, prze-
moc, nekanie, stworzy¢ wymogi prawne skierowane
zwlaszcza do mniejszych przedsiebiorstw, rozwija¢ dia-
log spoteczny, zapobiega¢ zagrozeniom w ramach tra-
dycyjnego zarzadzania ryzykiem, tworzy¢ Sciezki karie-
ry zawodowej, udziela¢ wsparcia spoteczno-ekonomicz-
nego oraz wspomagac procesy restrukturyzacyjne w fir-
mach, ktére w sposob niekontrolowany moga wptywac
na wystepowanie niechcianych zagrozen?.

Polityka prawna pozostaje w gestii rzadow wybiera-
nych w poszczegolnych krajach, lecz oddziatywanie na
partnerow spotecznych jest mozliwe za pomoca kam-
panii. W ten obszar rozwazan wpisuje sie na powrot
ogolnoeuropejska kampania Stres w pracy? Nie dzigkuje!
ze swoimi celami oraz szerokim zakresem dziatania.
EU-OSHA zapraszata do udziatlu w kampanii krajowe
punkty centralne, zachecala firmy i organizacje ogolno-
europejskie, miedzynarodowe, oferujac w zamian status
oficjalnego partnera. Zachecata dziennikarzy i redakto-

ze znaczeniem, jakie w danym kraju przypisuje sie zagrozeniom
psychospolecznym” (tamze).
% Zob. tamze.
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réw do pisania na temat zdrowego i bezpiecznego miej-
sca pracy, promowania kampanii, tworzyta platforme
komunikacyjna dla mediéw, ulatwiajac im kontakt i zdo-
bycie informacji. W dziataniach informfacyjnych wzieta
udziat Enterprise Europe Network (Europejska Sie¢ Prze-
dsigbiorczosci), ktéra pomaga przedsigbiorstwom pro-
wadzi¢ dziatalno$¢ biznesowa?2.

Kampanie spoteczne obejmuja szereg réznych dzia-
fary, moga by¢ obecnie jednymi z najbardziej skutecznych
form aktywizacji spoteczenstwa, ktore szuka eventdw,
rozrywki, mozliwosci spedzenia wolnego czasu, ale nie
tylko, poniewaz duza czes¢ spoleczenstwa nadal jest na
etapie edukacji, lub rozumie koniecznos¢ statego powie-
kszania kwalifikagji i kompetengji, aby mdc rywalizowac
z innymi na rynku pracy, lub po prostu odnalez¢ si¢ na
nim. Z tym wiaze sie wiele implikacji, poniewaz kampa-
nie oferuja bezptatne warsztaty i w pewnym stopniu bu-
duja swiadomos¢ spoteczna. Z powodzeniem mozna je
wykorzystywac do tworzenia opinii publicznej oraz opi-
nii o przedsiebiorstwie. Znane motto glosi, ze wraz z wie-
dza przychodzi smutek, lecz smutek nie jest tym samym,
co zle samopoczucie, lub zty stan zdrowia z powodu
ztych warunkow pracy, czy wystepowania zagrozen psy-
chospotecznych. Przykltadami udanych inicjatyw EU-
OSHA sg dotychczasowe kampanie: Partnerstwo dla pre-
wencji (2012-2013), Bezpieczeristwo eksploatacji maszyn, urzg-
dzen i budynkdéw (2010-2011), Ocena ryzyka (2008-2009)".

26 Zob. Europejska Agencja Bezpieczenistwa i Zdrowia w Pracy,
Stres w pracy? Nie dziekuje!, Przewodnik po kampanii, Zarzqdzanie stresem
i zagrozeniami psychospolecznymi w pracy, cyt. wyd., s. 25.

27 Zob. informacja na temat kampanii w: tamze.
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Swiatowa Organizacja Zdrowia (WHO) zdefiniowa-
fa stan dobrego zdrowia i dobrej jakosci Zycia jako do-
brostan spoleczny. Zagadnienie to ujeta stowami: , Ter-
min »dobrostan« mozna rozumie¢ jako stan, ktéry umo-
zliwia realizowanie wilasnego potencjatu, radzenie sobie
z normalnym stresem w sytuacjach zyciowych, produk-
tywna prace i odgrywanie pozytywnej roli w spoteczen-
stwie”?8, Promowanie dobrostanu moze mie¢ istotny
wplyw na zdrowie pracownika. Dziatanie sprowadza
sie do wprowadzenia, np.: elastycznych modeli pracy,
pomoc w opiece nad dzieckiem, zapewnienie szkolen
na temat zdrowia psychicznego, bezptatne doradztwo
i wsparcie psychologiczne, wspieranie aktywnosci fizy-
cznej pracownikow?. W kazdym z wymienionych przy-
padkoéw zaktadany jest udziat pracodawcy w zyciu pra-
cownika, wspieranie jego rozwoju i podnoszenie wiedzy.
Zapobieganie zagrozeniom psychospotecznym niesie za
soba wiele korzysci dla réznych grup interesariuszy.
Dla pracodawcéw przynosi poprawe wynikow przed-
siebiorstwa, nizsza absencje, mniej wypadkdw, obrazen,
zwigkszenie wskaznikdéw retencji pracownikow, zwigk-
szenie efektywnego czasu pracy. Pracujacym pomaga
osiagnac dobrostan i zadowolenie z pracy, dzieki cze-
mu menedzerowie maja do dyspozycji zdrowych, zmo-
tywowanych i wydajnych pracownikow?.

W ramach kampanii Stres w pracy? Nie dzigkuje! poto-
zono nacisk na zrozumienie potrzeby zmiany w dotych-
czasowym modelu zarzadzania i wspotpracy kadry me-

28 Tamze, s. 17.
29 Zob. tamze, s. 17.
30 Zob. tamze, s. 16.
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nadzerskiej, kierownikéw z pracownikami. Spelnienie
tego postulatu miato zapewni¢ wspolne dziatanie na
rzecz skutecznego zwalczania stresu i zagrozen psycho-
spotecznych. Skoro do pracodawcy nalezy wprowadza-
nie i realizacja profilaktyki, minimalizowanie zagrozen
i przydzielanie pracownikom pracy odpowiadajacej ich
kompetencjom, to uznano, ze pracodawca winien wy-
kazywac si¢ otwartoscig i wrazliwoscig na potrzeby
i problemy pracownika oraz szukac rozwigzan. Zakltada
to zrozumienie problemoéw pozazawodowych, co po-
maga tworzy¢ korzystne srodowisko pracy. Stwierdzo-
no, ze zasadnicza role w tej relacji odgrywa kierownic-
two sredniego szczebla, ktére ma codzienny kontakt
z personelem i dlatego nalezy je zacheca¢ do rozwijania
kompetencji w tym zakresie, czyli do tworzenia dobrych
warunkéw psychospotecznych. Tego typu kompetencje
nie s3 wrodzone, lecz rozwijane, wyksztalcane poprzez
nabywanie umiejetnosci. O tym, czy kto$ jest dobrym
liderem swiadczy to, czy mozna uzna¢ go za wzdr do
nasladowania, za kogos kto potrafi inspirowac i moty-
wowac pracownikéw do wykorzystywania i realizo-
wania swojego potencjatu. Taka osoba jest , otwarta na
kontakty, rozumie stabe i mocne strony podwtadnych”.
Uznano, ze ,, Dobry lider mobilizuje i zacheca cztonkéw
do realizacji wspolnych celow. Rozwija ducha pracy
zespotowej, podnosi morale i wydobywa z zespotu to,
co najlepsze”3!.

Kampania Stres w pracy? Nie dzigkuje! przyczynita sie
do poznania problemow pracodawcéw. W czasie badan

31 Tamze, s. 11.
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wykazano, ze 40% pracodawcéw jest przekonanych o tru-
dnosci kontrolowania zagrozen zwiazanych z bezpie-
czenistwem pracy. Za glowne powody tej sytuadji poda-
ja ,drazliwos¢ zagadnienia” oraz ,brak kompetencji”.
Wiecej niz polowa menedzerdw jest przekonanych, Ze za-
den z ich pracownikéw nie bedzie miat probleméw zwia-
zanych ze zdrowiem psychicznym, tymczasem okazato
sig, ze az 1 na 6 bedzie miat takie zaburzenia. Trudnosci
przysparza problem oséb, ktore juz ich doswiadczyly,
poniewaz traktowani sg przez potencjalnych nowych
pracodawcow jako zagrozenie. Nie tylko uswiadamia to
problemy zwiagzane ze stresem, ale wykazuje jak pilne
i niezbedne jest upowszechnianie wiedzy na temat stre-
su i przeciwdziatanie tym zagrozenioms32.

O zagrozeniach psychospotecznych® i stresie zwia-
zanym z praca méwimy, m.in. gdy wymagania, ktorym
musi sprosta¢ pracownik, przekraczajg jego mozliwosci,
gdy poziom kultury organizacyjnej w przedsigbiorstwie
jest zbyt niski, miejsce pracy jest zle zorganizowane,
firma jest zle zarzadzana, czas na wykonanie obowigz-
kéw jest za krétki, wymagania sa sprzeczne®, rola pra-

32 Zob. tamze, s. 6.

33 Zob. definicje zagrozen psychospotecznych réwniez w: Europej-
ska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy, Konkurs Dobrych Prak-
tyk ,, Zdrowe i bezpieczne miejsce pracy” 2014-2015. Zarzqdzanie stresem i za-
grozeniami psychospotecznymi w pracy, Urzad Publikacji Unii Europejskiej,
Luksemburg 2015, s. 5. Odnajdziemy tam, m.in. stwierdzenie: , Zagroze-
nia psychospoleczne sa rezultatem niekorzystnej organizacji pracy i za-
rzadzania, a takze niewlasciwej atmosfery w miejscu pracy” (tamze, s. 5).

3 Sprzeczne moga by¢ wymagania i polecenia, ktdre kierowane sa
od réznych przetozonych, gdy pracownik ma np. podlegto$¢ zawodo-
wa i otrzymuje polecenia od wielu 0sdb, kierownikéw.
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cownika jest niedostatecznie okreslona, zle dopasujemy
wymagania do kwalifikacji*>, nadmiernie kontrolujemy
lub za mato, pracownik nie ma Zadnego wptywu na de-
cyzje, doswiadcza przemocy ze strony osob trzecich®, nie
otrzymuje wsparcia od przetozonych i wspdtpracowni-
kéw, ma zle relacje ze wspotpracownikami?, jest neka-
ny psychicznie lub seksualnie, przesladowany, poniza-
ny, o$mieszany, zastraszany®, doswiadcza niesprawie-
dliwego podziatu pracy, nagroéd, awansow, brakuje ,, mo-
zliwosci rozwoju kariery zawodowej”, jest niepewny za-
trudnienia, brakuje efektywnej komunikagji, ma trudno-
Sci z pogodzeniem obowigzkéw zawodowych i rodzin-
nych. Jesli firma nie wprowadza zmian, nieuniknionym
nastepstwem wydaje sie juz tylko pojawienie sie diu-
gotrwatego stresu, ktéry prowadzi do problemow psy-
chicznych, spotecznych i fizycznych®.

W Unii Europejskiej stres zostat juz zdefiniowany
i zjawisko to okreslaja odpowiednie standardy. Ponizej
znajdujq sie definicje zaczerpniete z broszury publiko-

3 Zbyt mate lub zbyt duze wymagania.

3 Agresja stowna, niepozadane zachowanie seksualne, grozby uzy-
cia przemocy fizycznej.

37 Niezadowalajace relacje.

38 Przesladowanie, ponizanie, osmieszanie i zastraszanie przez gru-
pe, pracownikow, przetozonych lub kolegéw w pracy.

3 Zob. Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy,
Stres w pracy? Nie dziekuje!, Przewodnik po kampanii, Zarzqdzanie stresem
i zagrozeniami psychospotecznymi w pracy, cyt. wyd., s. 4-5. W Broszurze
odnajdujemy nawigzanie do szkolnego wychowywania lub oceniania:
,Nalezy w tym miejscu podkredli¢, ze zagrozen psychospotecznych
nie powinno si¢ myli¢ z wymagajacym, ale zapewniajacym wsparcie
$rodowiskiem pracy, ktdre stymuluje pracownikéw oraz zacheca do
rozwoju i osiagania wynikéw na miare ich mozliwosci” (tamze, s. 5).
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wanej przez Swiatowa Organizacje Zdrowia w 2008 r.:
Zarzqdzanie ryzykiem psychospotecznym — ramowe podejscie
europejskie®*. Jest to podrecznik opracowany w ramach
projektu Instytutu Pracy, Zdrowia i Organizagcji z Uni-
wersytetu Nottingham PRIMA-EF*, dofinansowanego
z projektu 6 Programu Ramowego UE. W Polsce zostat
wydany przez CIOP-PIB.

Wedlug cytowanych Wskazan Komisji Europejskiej od-
nosnie stresu zwigzanego z pracy, stres okresla sig jako ,, ze-
spdt emocjonalnych, poznawczych, behawioralnych i fiz-
jologicznych reakgji na niekorzystne i szkodliwe aspek-
ty tresci pracy, organizagji pracy i sSrodowiska pracy”42.

Zgodnie z Porozumieniem ramowym w sprawie stresu
zwiqzanego z pracq za stres uwaza sie ,,stan ktoremu towa-
rzysza dolegliwosci i zle funkcjonowanie fizyczne, psy-
chiczne lub spoteczne, a ktéry wynika z poczucia jedno-
stki, Ze nie jest ona zdolna spetni¢ stawianych jej wyma-
gan i oczekiwan”#.

A wedtug Zasad ergonomicznych dotyczacych obcigzenia
psychicznego pracq (Europejskiego standardu: EN 1SO 10075)

4 Swiatowa Organizacja Zdrowia, Zarzadzanie ryzykiem psychospo-
fecznym — ramowe podejscie europejskie. Wskazania dla pracodawcow i repre-
zentantéw pracownikéw, Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panstwowy
Instytut Badawczy, wyd. I, Warszawa 2009. Co ciekawe w broszurze
znajduje sie informacja: ,Informacje przekazywane w tej broszurze wy-
razaja jedynie poglad autoréw. Swiatowa Organizacja Zdrowia i Wspdl-
nota Europejska nie ponosza zadnej odpowiedzialnosci za stosowanie
zawartych tu informagji” (tamze, s. 4).

41 Strona internetowa: www.prima-ef.org

2 Zob. Swiatowa Organizacja Zdrowia, Zarzqdzanie ryzykiem
psychospolecznym — ramowe podejécie europejskie. Wskazania dla pracodawcéw
i reprezentantow pracownikéw, cyt. wyd., s. 53 (Zatqcznik 1. Standardy).

43 Tamze, s. 54.
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stres to: ,,.Suma wszystkich mozliwych do oszacowania
wplywéw oddziatujacych na cztowieka, pochodzacych ze
zrédet wewnetrznych i dziatajacych na jego psychike”+.

W definicjach europejskich potozono nacisk na reak-
cje, stan i sume wplywow, ktéorym podlega pracownik.
Bierze si¢ pod uwage emocje, funkcje poznawcze, be-
hawioralne, fizjologiczne, fizyczne, psychiczne i spo-
leczne. Wracajac do kampanii Stres w pracy? Nie dzigku-
jel, jej tworcy i koordynatorzy EU-OSHA uznali, ze gdy
potrzeby pracownika sa spelniane i pracuje on w do-
brych warunkach ma wtedy poczucie wigkszej integra-
qi ze srodowiskiem, utozsamia si¢ z nim, rozwija si¢
i nabiera pewnosci siebie. W innym przypadku odczu-
wa negatywne skutki zwigzane ze stresem. Uznano, ze
w zwiazku z nieprawidlowym zarzadzaniem zagroze-
niami psychospotecznymi, pracownicy podatni sg na:
»stres zawodowy, zaburzenia zdrowia psychicznego,
poczucie wypalenia zawodowego, trudnosci w skupie-
niu uwagi, popelnianie wiekszej ilosci btedéw, proble-
my w zyciu prywatnym, naduzywanie alkoholu i nar-
kotykéw oraz problemy z zakresu zdrowia fizycznego,
zwlaszcza choroby uktadu krazenia i uktadu mieénio-
wo-szkieletowego. Skutki (...) obejmuja: stabe wyniki pra-
cy, wyzsze wskazniki absencji, nieefektywna obecnos¢
w pracy (np. przychodzenie do pracy mimo choroby)
oraz wzrost liczby wypadkéw i urazéw”#. Absencje
w pracy sq wtedy dluzsze od zwyklych zwolnier, pra-

4 Tamze, s. 55.

4 Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy, Stres w pra-
cy? Nie dziekuje!, Przewodnik po kampanii, Zarzqdzanie stresem i zagrozenia-
mi psychospotecznymi w pracy, cyt. wyd., s. 5.
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cownicy zaczynajg wczesniej przechodzi¢ na emeryture,
a zwlaszcza jest to zauwazalne wérdd pracownikow
umystowych?.

46 Zob. tamze, s. 5.
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W roku 2015 EU-OSHA podsumowata wyniki ba-
dan drugiego europejskiego badania przedsigbiorcéw
ESENER-21, ktdre dotyczyto nowych i pojawiajacych sie

1 W pierwszym badaniu ESENER wykazano, m.in. Zze ,,79% me-
nedzeréw w Europie interesuje sie problemem stresu zawodowego.
Zarazem jednak niecale 30% organizacji w Europie wykorzystuje
procedury postepowania w przypadku stresu, nekania i przemocy
w miejscu pracy. Badanie ESENER dowodzi, ze procedury postepo-
wania w przypadku zagrozen psychospotecznych posiada 40-50% du-
zych organizadji (powyzej 250 pracownikéw) i jedynie 20-30% matych
(10-49 pracownikéw). Badania pokazuja, ze w mniejszych organiza-
cjach najczestszym powodem tej sytuadji jest brak wsparcia i doradztwa
oraz dostatecznej wiedzy” (tamze, s. 10). W Ogdlnoeuropejskim sondazu
opinii publicznej dotyczqcym zdrowia i bezpieczeristwa pracy z 21 marca
2013 r. réwniez badano kwestie stresu. W przewodniku po kampanii
Stres w pracy? Nie dzigkuje! podsumowano jego wyniki stwierdzeniem:
,,Wszystkie organizacje powinny zwraca¢ uwage na stres zawodowy
i zagrozenia psychospoteczne. Srednio ponad potowa ankietowanych
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zagrozen. Jego celem bylo wspomaganie efektownego
zajmowania sie bezpieczenstwem, propagowanie zdro-
wia i dobrego samopoczucia w pracy, zrozumienie po-
trzeb pracownikéw. W badaniu wziety udziat ,, 0soby
najlepiej zorientowane” w kwestii bezpieczenstwa, za-
grozen i ryzyka psychospotecznego. Zapytano przedsie-
biorcéw z 36 panstw, m.in. UE, Albanii, Islandii, Czar-
nogodry i Norwegii. Kierowano si¢ przepisami zawarty-
mi w dyrektywie 89/391/EWG, dotyczacej wprowadza-
nia srodkéw poprawiajacych bezpieczenistwo i stanu
wdrozenia tych przepisow?.

EU-OSHA badata nie tylko zagrozenia psychospote-
czne, wzigta pod uwage stosunek przedsigbiorcéw do
zarzadzania BHP, czynniki motywujace i bariery oraz
czy pracownicy moga uczestniczy¢ w zarzadzaniu bez-
pieczenstwem. Ujawniono zmiany, ktére wynikaja ze sta-
Tej ewolucji miejsc pracy. Ustalono, ze az w 21% przed-
siebiorstw, ponad 1/4, to pracownicy powyzej 55 lat. Naj-
czesciej wymienianymi czynnikami ryzyka byty konta-
kty z trudnymi klientami, uczniami, pacjentami — 58%,

pracownikéw uwaza stres zawodowy za powszechne zjawisko w miej-
scu pracy, a dane te ksztaltuja sie na wysokim poziomie bez wzgledu na
wielko$¢ organizacji. Stres zawodowy uznawany jest za powszechne
zjawisko przez 45% pracownikéw mikroogranizadji zatrudniajacych do
9 0s6b i okoto 58% pracownikéw wiekszych organizacji” (tamze, s. 10).
Na temat badania ESENER réwniez w: Europejska Agencja Bezpieczen-
stwa i Zdrowia w Pracy, Konkurs Dobrych Praktyk ,, Zdrowe i bezpieczne
miejsce pracy” 2014-2015. Zarzqdzanie stresem i zagrozeniami psychospolecz-
nymi w pracy, cyt. wyd., s. 5.

2 Zob. Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy,
Drugie europejskie badanie przedsiebiorstw na temat nowych i pojawiajgcych
sie zagrozert — ESENER-2. Streszczenie, Jednostka ds. Profilaktyki i Badan,
Hiszpania 2015, s. 1.



MODELE DOBRYCH PRAKTYK W PRACY 43

meczaca, bolesna pozycja ciata — 56%, powtarzane czyn-
nosci, ruchy dloni, ramion — 52%. W 76% firm przepro-
wadzane sa regularne oceny ryzyka, 90% z nich uwaza
je za przydatne, tyle samo posiadato dokumentacje obo-
wigzkow i procedur BHP, w 61% przedsiebiorstw kie-
rownicy najwyzszego szczebla omawiaja kwestie BHP,
73% zaktaddw przeprowadza liniowe szkolenia z zarza-
dzania bezpieczenstwem, 85% jest motywowanych prze-
pisami prawnymi, aby je prowadzi¢, 81% angazuje swo-
ich pracownikéw w opracowywanie i wdrazanie dzia-
tan, 30% deklaruje, ze przeszkoda w tym jest nieche¢ do
szczerej rozmowy, 53% uznaje, ze posiada wystarczaja-
ce informadje, 68% korzysta z pomocy lekarzy medycyny
pracy, 63% radzi sobie z pomoca specjalistow ds. BHP,
52% korzysta z ustug ekspertéw ds. zapobiegania wypa-
dkom, 16% z pomocy psychologow. W 58% firm spra-
wami bezpieczenstwa i higieny pracownikow zajmuja
sie przedstawiciele ds. BHP, w sektorze administracji
publicznej jest to 59%?.

W badaniu ustalono, ze najrzadziej zglaszanym czyn-
nikiem ryzyka byta dyskryminacja. W administracji Pu-
blicznej 76% jako czynnik ryzyka najczesciej wymienia
meczaca, bolesna pozycje ciata i dlugotrwala pozydje sie-
dzaca, 63% przeznacza okreslony budzet na dzialania
i wyposazenie BHP. W 35% wszystkich zaktadéw naj-
czestszym dziataniem, ktére ma promowac zdrowy tryb
zycia jest podnoszenie wiedzy na temat przeciwdziata-
nia uzaleznieniom od tytuniu, alkoholu i narkotykow,
29% promuje zdrowe odzywianie, 25% aktywnos¢ fizy-

3 Zob. tamze, s. 2-3.
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czng poza godzinami pracy. Wsréd zaktadow 85% de-
Klaruje, ze posiada sprzety pomocnicze przy podnosze-
niu ciezardOw w celu obniZzenia wystepowania dolegli-
wosci miesniowo-szkieletowych, 73% zapewnia ergono-
miczny sprzet i wyposazenie, w administracji publicz-
nej jest to 82%*.

W czasie europejskiego badania pytano, m.in. o czyn-
niki ryzyka psychospolecznego i zakres zarzadzania tym
ryzykiem. Pytania motywowano znaczacymi zmiana-
mi, ktére zachodza w pracy, zmianami sposobéw orga-
nizacji, zarzadzania, rola gospodarcza i spoteczng, po-
niewaz maja one wplyw na pogorszenie zdrowia i sta-
nu psychicznego pracownikow. W badaniu ujawniono,
ze 20% przedsiebiorcow wymienia brak informacji i na-
rzedzi jako przyczyne problemoéw, z czego najmniejszy
odsetek wystepowal w administracji publicznej, 33%
przedsiebiorstw zgtosito posiadanie planu przeciwdzia-
lania stresowi, 38% pracodawcéw, u ktérych wystepo-
wato ryzyko, deklarowato reorganizuje prace w celu
zmniejszenia obcigzenia i presji, 36% udzielato poufnych
porad pracownikom, wszyscy badani przedsiebiorcy
deklarowali uwzglednianie ryzyka psychospotecznego
w ocenach ryzykas.

W 85% przedsigbiorstw jako czynniki motywujace
do zarzadzania bezpieczenristwem i higieng pracy wy-
mieniono che¢ dopeienia obowiazku prawnego, 79%
chcialo w ten sposdb spelni¢ oczekiwania pracownikéw
oraz ich przedstawicieli. Jednym z powoddw tych dziatan

4 Zob. tamze, s. 4-10.
5 Zob. tamze, s. 10-12.
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byta ochrona reputacji, najczeéciej wymieniana w pan-
stwach, ktore jak Polska, przystapity do wspolnoty eu-
ropejskiej w roku 2004. Najwieksza trudnos¢ w realiza-
qji dziatai przysparzaty pracodawcom ztozone wymogi
prawne — 40% oraz formalnosci — 29%S.

W roku 2015 EU-OSHA, w ramach kampanii Stres
w pracy? Nie dzigkuje!, podsumowata dla tych przedsie-
biorcow Europejski Konkurs Dobrych Praktyk’. Jego za-
daniem bylo zaprezentowanie korzysci, ktdre wynikajg
ze stosowania dobrych praktyk w zarzadzaniu BHP oraz
wyrdznienie ,,wybitnych i innowacyjnych rozwigzan”.
W konkursie mogty wzia¢ udzial wszystkie organizacje
i zaktady z krajow UE, panstw kandydujacych oraz czto-
nkow Europejskiego Stowarzyszenia Wolnego Handlu.
Nominowaniem do etapu europejskiego zajmowaly sie
krajowe punkty centralne EU-OSHA, a oceniano przede
wszystkim wspotprace pomiedzy pracownikami i pra-
codawcami w zakresie zarzadzania stresem i zagroze-
niami psychospotecznymi, uwzglednianie réznorodno-
$ci pracownikow, skuteczne wdrazanie interwencji po-
prawiajacych BHP, osiagniete wyniki, poprawe zdrowia
i bezpieczenstwa, trwatos¢ efektow oraz mozliwos¢ za-
stosowania tych rozwigzan w organizacjach i przedsie-
biorstwach, np. w innych panstwach cztonkowskich UES.

6 Zob. tamze, s. 12-14.

7 W kwietniu 2015 r. w ramach opisywanej kampanii odbyla sie ce-
remonia rozdania nagrod. Konkurs odbywa sie cyklicznie w ramach
innej kampanii: Zdrowe i bezpieczne miejsce pracy.

8 Zob. Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy,
Stres w pracy? Nie dziekuje!, Przewodnik po kampanii, Zarzqdzanie stresem
i zagrozeniami psychospoltecznymi w pracy, cyt. wyd., s. 23.
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Do konkursu zglosilo si¢ 55 przedsiebiorstw i orga-
nizacji pochodzacych z 25 krajéw, duze i mate firmy,
zatrudniajace ponizej 100 pracownikdéw. W jury zasia-
dali przedstawiciele rady zarzadzajgcej EU-OSHA oraz
eksperci merytoryczni: przewodniczacy komisji Peter Kel-
ly z brytyjskiego organu wykonawczego ds. bezpieczen-
stwa i zdrowia w pracy, cztonkowie komisji: Francesco
Jestis Alvares z Komisji Europejskiej, Dyrekcji General-
nej ds. Zatrudnienia, Spraw Spotecznych i Rownosci
Szans, Jan Kahr Frederiksen z dunskiego zwiazku za-
wodowego FTF, Eckhard Metz z niemieckiej Komisji ds.
BHP i Standaryzacji, Hann Stalhammar przedstawiciel
Ministerstwa Spraw Spotecznych i Zdrowia z Finlandii.
Nagrodzono, m.in. firmy z Belgii, Niemiec, Danii, Hola-
ndii, Stowacji i Hiszpanii. Byly to czolowe firmy z bran-
zy pocztowej i logistycznej, firmy z sektora finansowe-
go, outsourcingu informatycznego, producenci stali, fir-
my hotelarskie®.

Nagrodzono firme Siemens z Belgii, ktéra w projek-
cie pod nazwa Zapobieganie wypaleniu i stresowi w celu osig-
gniecia réwnowagi zyciowej opracowata metodyke zarza-
dzania zagrozeniami psychospotecznymi. W ramach
dziatania Zycie w réwnowadze skoncentrowata sie na us-
wiadamianiu wystepowania zagrozen, partycypagji kie-
rownictwa, dobrej komunikacji, udziale pracownikéw
w szkoleniach oraz wdrozyta Program Wsparcia Praco-
wnikéw. Firma zidentyfikowata czynniki ryzyka, wypa-
lenia zawodowego i stresu. Nakrecita film, ktérego boha-

9 Zob. Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy,
Konkurs Dobrych Praktyk ,, Zdrowe i bezpieczne miejsce pracy” 2014-2015. Za-
rzqdzanie stresem i zagrozeniami psychospotecznymi w pracy, cyt. wyd., s. 5-6.
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terem byt menadzer opowiadajacy o swoich doswiad-
czeniach, filmy instruktazowe przekazywane jednost-
kom na catym $wiecie. Prowadzita szkolenia dla mene-
dzerow i kierownikéw z zarzadzania stresem i promo-
wania zdrowia, do udzialu w szkoleniach zapraszata
pracownikow, ktoérzy pomagali spojrze¢ na te sprawy
z innej strony. Stworzyla sie¢ spotecznosciowa Siemens
Social Network. W oddziale w Belgii przylaczono do niej
grupe Fit@Work, zrzeszajaca pracownikéw, ekspertéw
ds. zdrowia i ochotnikéw, ktérzy omawiali problem stre-
su i zagrozenia psychospoteczne. Simens stworzy? ,,in-
deks mozliwosci zatrudnienia”, ktérego celem byto two-
rzenie indywidualnych planéw rozwoju dla pracowni-
kéw oraz pomaganie w szukaniu najlepszego obszaru,
w ktorym moze sig¢ szkoli¢ pracownik. W ramach Pro-
gramu Wsparcia Pracownikow, wszystkim zatrudnio-
nym oraz najblizszym czlonkom rodziny zapropono-
wano ustugi wsparcia w kwestii zagrozen psychospo-
fecznych i rozwigzania problemdéw prawnych. Dzieki
projektowi, a zwlaszcza grupie Fit@Work odnotowano
»silny spadek absencji”, firma otrzymata tytut belgijskie-
go Pracodawcy Roku 2014 za wprowadzenie indeksu
mozliwosci zatrudnienia'®.

Innym laureatem konkursu byt Bank Lan & Spar
w Danii, ktéry w projekcie Bank w ruchu — zaangazowanie
menedzerdw i pracownikow w budowe dobrego samopoczucia
w pracy wspierat pracownikéw w ,,osigganiu lepszej row-
nowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym” oraz
starat sie zaradzi¢ zagrozeniom psychospotecznym.

10 Zob. tamze, s. 7-8.
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Rys. 5. Co europejscy pracownicy mysla o stresie zwigzanym z praca?
(Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy, Stres w pracy?
Nie dziekuje!, Przewodnik po kampanii, Zarzqdzanie stresem i zagrozeniami
psychospolecznymi w pracy, cyt. wyd.). Materialy wykorzystane w czasie
kampanii.
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Rys. 6. Argumenty liczbowe — przyktady (Europejska Agencja Bezpie-
czenstwa i Zdrowia w Pracy, Stres w pracy? Nie dziekuje!, Przewodnik po
kampanii, Zarzqdzanie stresem i zagroZeniami psychospolecznymi w pracy,
cyt. wyd.). Materiaty wykorzystane w czasie kampanii.
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Rys. 7. Zdjecie pracownika (Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdro-
wia w Pracy, Stres w pracy? Nie dziekuje!, Przewodnik po kampanii, Zarzq-
dzanie stresem i zagrozeniami psychospotecznymi w pracy, cyt. wyd.). Mate-
rialy wykorzystane w czasie kampanii.
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Rys. 8. Propagowanie zdrowia psychicznego (Europejska Agencja Bez-
pieczenstwa i Zdrowia w Pracy, Stres w pracy? Nie dziekuje!, Przewodnik
po kampanii, Zarzqdzanie stresem i zagrozeniami psychospolecznymi w pracy,
cyt. wyd.). Materiaty wykorzystane w czasie kampanii.
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Promowano koncepcje stylu zycia Bank w ruchu, za-
inicjowano zajecia, ktére miaty ulatwi¢ radzenie sobie
ze znaczna presja. W ramach projektu Zrdb to teraz po-
prawiano efektywnos$¢, udostepniano narzedzia utatwia-
jace wykonywanie pracy w szybszy i bardziej uporzad-
kowany sposob. Aby zminimalizowa¢ stres, w banku
wprowadzono ptaska i mniej formalng strukture organi-
zacyjna, umozliwiono pracownikom wptyw na rozktad
czasu pracy, unika sie¢ godzin nadliczbowych, wprowa-
dzono ,,obowiazkowe przerwy na aktywnosc fizyczna”,
ktadzie sie nacisk na dobre samopoczucie, wartosci,
postawy, nawyki w pracy, umozliwia si¢ rozmowe na
temat zastraszania i nadmiernego obcigzenia zadaniami,
wszyscy kierownicy posiadaja certyfikat trenera w za-
kresie zycia prywatnego, pracownicy maja dostep do
psychologa, co roku przeprowadza sie ocene stanowisk
pracy pod katem wystepowania absengji, rozmawia sie
z pracownikiem na temat jej powoddw, co najmniej raz
w roku przeprowadza si¢ rozmowy w celu oceny rozwo-
ju pracownikéw, umiejetnosci oraz opracowania plandéw
rozwoju. Dzieki tym dziataniom 55% pracownikow uwa-
za, ze rOwnowaga miedzy praca a zyciem osobistym ule-
gla poprawie, na podstawie samooceny dziennej i tygod-
niowej stwierdzono spadek stresu, rozmowy na temat ab-
sencji zmniejszyly ja o polowe, odnotowano wzrost wy-
dajnosci, zyskow i zadowolenia, 93% pracownikéw byto
w 2013 r. zadowolonych lub bardzo zadowolonych!!.

Daimler AG z Niemiec otrzymat nagrode za projekt
W strong wewnetrznej stabilnoéci — zmniejszenie absencji

11 Zob. tamze, s. 9-10.
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i wzrost zadowolenia z pracy w sektorze wytworczym. Dzia-
fania byty skierowane przede wszystkim do inzynieréw
utrzymania ruchu, ktérzy sg najbardziej narazeni na
stres psychospoleczny, sa obarczeni duza odpowiedzial-
noscig i pracuja pod presja czasu. Opracowano nowa
procedure oceny ryzyka, zbadano stanowiska pracy in-
zynierdw, diagnozujac stres zwigzany z utrzymaniem
ruchu. Dokonano reorganizacji systemu odpowiedzial-
nosci, wdrozono kampanie multimedialng w celu pod-
niesienia $wiadomosci zwigzanej ze zdrowiem psychi-
cznym, publikowano informacje w intranecie, broszury,
plakaty, ulotki, wdrozono modut e-uczenia do samooce-
ny, kursy zdrowotne dotyczace relaksu, zapobiegania
stresu, rozmowy z ekspertami oraz quiz o zdrowiu. Dzie-
ki programowi znacznie zmniejszyty sie absencje oraz
koszty zwigzane ze zwolnieniami, poprawit sie klimat
i atmosfera w pracy, poprawila sie kultura zarzadzania
problemami psychospotecznymi'2.

Niemiecka Grupe Deutsche Post DHL nagrodzono za
dziatania w ramach projektu Globalne zarzqdzanie stresem
w trudnych warunkach pracy w sektorze pocztowym. Firma
wprowadzila strategie, ktorej celem bylo propagowanie
zdrowia, bezpieczenstwa i dobrego samopoczucia na
wszystkich szczeblach, w kulturze organizacyjnej, kode-
ksie postepowania, promodji zdrowia i polityce zdrowot-
nej. Opracowano internetowy program do szkolen dla
kierownikéw na temat zdrowia i ochrony pracownikéw
przed stresem. Zorganizowano forum, na ktéorym omo-
wiono dziatania na rzecz zdrowia psychicznego, orga-

12 Zob. tamze, s. 11-12.
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nizuje sie regularne warsztaty i seminaria na temat
stresu i zagrozen dla menedzeréw, zwiekszono samo-
dzielnos¢ pracownikow, moga oni uczestniczy¢ w opra-
cowaniu sposobu pracy, wykonuje sie badania kontrol-
ne, przekazuje porady i zalecenia. Lekarze wdrazaja
indywidualne programy od coachingu do interwengji
w przypadku cigzkiej depresji, prowadzi si¢ seminaria
dla pracownikéw. Dzigki dziataniom firmy wydajnos¢
pracy wzrosta, ograniczono koszty wynikajace z absen-
qji i choréb pracownikéw, DHL otrzymat ocene A+ za za-
rzadzanie BHP13,

W konkursie dobrych praktyk nagrode otrzymat Ho-
tel Colon w Hiszpanii za zaangazowanie pracownikéw
w organizacje pracy. W ramach projektu Wspdtpraca kie-
rownictwa hotelu i pracownikéw na rzecz poprawy warunkdw
pracy zorganizowano grupe kierownikoéw i pracowni-
kéw, ktora zdecydowata o adaptagji i reorganizacji pra-
cy. Zaczeto organizowac spotkania dzialow, omawiano
codzienne dziatania, usprawnienia i podejmowano ewen-
tualne decyzje. Pracownicy moga anonimowo zgtaszac
tematy do dyskusji, ktdre sa poruszane na zebraniach
i obowiazkowo koricza sie propozycjami rozwigzan, do-
konano sprawiedliwszego podzialu obowiazkow, zmie-
niono sposdéb przyjmowania zamdéwien. Dzigki zmia-
nom pracownicy deklarujg poprawe samopoczucia oraz
dokonano reorientacji strategii biznesowej'*.

Nagrodzono firme Schuberg Philis z Holandii za
projekt Kultura uczciwosci i przejrzystosci w outsourcingu

13 Zob. tamze, s. 13-14.
14 Zob. tamze, s. 15-16.
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informatycznym = stuprocentowy wynik. Dzieki wprowa-
dzonym dziataniom w firmie panuja uczciwe relagje,
przejrzystosé, otwarto$¢, pracownicy moga zwrdcic sie
o pomoc, zglaszac problemy. W organizacji pracy zasto-
sowano metode, w ktorej zespot pracuje nad rozwigza-
niem, codziennie organizowane sg nieformalne zebra-
nia, omawia sie postepy, zapobiega przepracowaniu, izo-
lacji cztonkow grupy. Pracownicy uczestnicza w corocz-
nych zebraniach na temat strategii firmy, maja wptyw
na ksztatt dnia pracy, dokonuja oceny kolezenskiej. W fir-
mie zatrudniony jest certyfikowany terapeuta i fizjote-
rapeuta, zacheca si¢ do zdrowego odzywiania i sportu.
Dwa razy w roku organizuje si¢ dni rodzinne, podczas
ktérych pracownicy moga sie lepiej poznaé. Cze$¢ rocz-
nego zysku inwestuje si¢ w dziatania, ktdre maja ,za-
pewni¢ dobre samopoczucie pracownikom i ich rodzi-
nom”. Za sprawa wprowadzonych zmian rotacja pra-
cownikéw spadta ponizej 1%, absencja chorobowa wy-
nosita 0,9%, zwiekszyly sie oszczednosci firmy'®.

Firme Zavarovalnica Triglav ze Stowenii nagrodzo-
no za projekt Liderzy w redukcji zagrozen psychospotecz-
nych w branzy ubezpieczeniowej. W ramach projektu spot-
ka organizuje wydarzenia i dziatania skierowane do kie-
rownikéw, ktdrzy moga uczestniczy¢ w coachingu dla
lideréw, organizuje si¢ dla nich konferencje na temat ko-
munikacji i przeplywu informagji. Przygotowano pod-
recznik, w ktérym okreslono zadania dla wszystkich kie-
rownikéw. Dla pracownikéw nizszego szczebla przygo-
towano wsparcie psychologiczne w przypadku grézb,

15 Zob. tamze, s. 17-18.
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ataku, rabunku, organizuje si¢ wyktady, tworzy progra-
my edukacyjne, staze, warsztaty na temat zarzadzania
praca, radzenia sobie ze stresem, komunikacji i relacji
w pracy. Pracownicy maja swojego powiernika, ktore-
mu mogg zglosi¢ konflikty i niepozadane zachowania.
Przeprowadza si¢ mediacje i ocenia sytuacje przez ko-
misje. W ramach projektu ,, udoskonalono kryteria oce-
ny pracy i awansow”, zacheca sie do wprowadzania in-
nowagji. Dzigki zmianom pracownicy lepiej oceniaja at-
mosfere i zarzadzanie, spadla absencja, koszty wynika-
jace ze zwolnien lekarskich spadty o 8,6% (141 tys. euro),
wzrosla satysfakcja i entuzjazm, poprawita sie wspotpra-
ca wewnatrz firmy’®.

Stowacka firma U. S. Steel KoSice otrzymata nagrode
za projekt pod nazwa Miejsce pracy wolne od stresu = bez-
wypadkowe miejsce pracy przy produkcji stali. Celem pro-
jektu byto wyeliminowanie wypadkéw, catkowite wy-
eliminowanie stresu oraz wprowadzenie kontroli nad
zagrozeniami. W ramach programu Zatrzymaj sie i dziataj
pracownicy otrzymali procedury postepowania w przy-
padku zagrozen oraz zgode na przerywanie pracy na
konsultacje z przetozonym. Stworzono aplikacje infor-
matyczna do zglaszania zagrozen, ktore pojawia sig
w pracy, zgloszenia sa rozpatrywane, a pracownicy na-
gradzani za interwengje. Przed kazdg zmiang organizu-
je sie spotkania poswiecone bezpieczenstwu. Wprowa-
dzono program coachingowy, ktérego celem jest udzie-
lanie pomocy w osiaganiu réwnowagi pomiedzy zyciem
prywatnym a pracg, porady telefoniczne 24 godz. na do-

16 Zob. tamze, s. 21-22.
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be. W firmie pracuje psycholog, z ktérym pracownicy mo-
ga rozmawiac o sprawach zawodowych i prywatnych.
Prowadzi si¢ prelekcje na temat wypalenia zawodowe-
go, asertywnosci i zdrowego trybu zycia. Firma organi-
zuje dla pracownikéw, m.in. zawody sportowe w pilce
noznej oraz Dzien Bezpieczenstwa Rodziny, zacheca do
aktywnosci fizycznej i towarzyskiej. Dzigki projektowi
odsetek wypadkéw spadt o 79%, straty wynikajace
z absencji 0 95%, pracownicy deklarujq zadowolenie,
obserwuje sie wzrost wiedzy, umiejetnosci, wydajnosci
i zwigkszenie wynikow?”.

Jedna z nagrod otrzymata firma Fastems Oy Ab z Fin-
landii za projekt Dzielenie sig jest wyrazem troski — party-
cypacyjne podejscie do przeciwdziatania stresowi wsrdd kardy
inzynierskiej. Z powodu stresu pracownicy prosili o zmia-
ny w zakresach obowigzkow, chodzili na dtuzsze urlo-
py rodzinne oraz odchodzili z pracy. W ramach dziatan
wprowadzono Zintegrowana Procedure Oceny Stresu
Zawodowego (TIKKA) do oceny czynnikow powoduja-
cych stres. Badania, prowadzone we wspotpracy z przy-
chodnig medyczna, pozwolity wprowadzi¢ zmiany w po-
staci rozmow z przetfozonymi, osobistych ankiet i zebran
catych zespotéw. Od wprowadzenia programu prowa-
dzi si¢ rozmowy na temat jasnego okreslania zadan, ce-
16w, tempa i obcigzenia praca. Jedli to konieczne pracow-
nicy sg kierowani na badania zdrowotne oraz otrzymu-
ja wsparcie. Wprowadzono wczesne interwencje, szko-
lenia, zacheca sie do rozméw na temat probleméw na
jak najwczesniejszym etapie. Dzieki dzialaniom zmniej-

17 Zob. tamze, s. 23-24.
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szyla sie absencja w pracy z powodu zwolnien lekar-
skich, pracownicy rzadziej rezygnuja z pracy, sa bardziej
zadowoleni, poprawita si¢ atmosfera w pracy'®.

W ramach konkursu dobrych praktyk nagrode przy-
znano firmie Nottingham City Homes z Wielkiej Bryta-
nii za projekt Zasady i procedury oparte na uczestnictwie
oraz prewencji. Pracownicy brytyjskiej firmy odczuwali
stres z powodu nierealistycznych celéw, braku komuni-
kacji oraz z powodu zbyt krétkiego czasu na wykonanie
pracy. W ramach dzialani prewencyjnych wprowadzo-
no ,,oficjalng polityke zarzadzania stresem”, opracowa-
ng ze zwigzkami zawodowymi. Przeprowadza sig¢ oce-
ne ryzyka wystepowania stresu oraz ztego samopoczu-
cia. W procesie naprawczym angazowani sa menedzero-
wie, pracownicy otrzymujq arkusze informacyjne o stre-
sie, przeprowadzono szkolenie dla przetozonych na te-
mat ryzyka psychospotecznego i stresu, aby podnies¢ ich
umiejetnosci w zarzadzaniu tymi zagrozeniami w ze-
spotach oraz szkolenie dla pracownikéw dotyczace spo-
sobu zachowania dobrego samopoczucia w stresujacych
sytuacjach. Przeprowadza sie regularne spotkania na-
zwane ,rozmowami przy herbacie”, podczas ktdrych
pracownicy moga rozmawiac o zdrowiu i samopoczu-
ciu, wprowadzono system zarzadzania nauka, przekazu-
je sie materiaty i organizuje szkolenia zwigzane ze stre-
sem. Raz w roku pracownicy odbywaja rozmowy w czte-
ry oczy, na ktérych omawia sie¢ wyniki w pracy i przeka-
zuje informacje o ich rozwoju osobistym. Dzigki wpro-
wadzonym dziataniom pracownicy sa bardziej $wiado-

18 Zob. tamze, s. 25-26.
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mi zagrozen, zglaszaja pomysly zarzadzania stresem,
firma otrzymata zloty medal za wspieranie rozwoju pra-
cownikéw, monitoruje si¢ absencje z powodu chordb,
stresu i depresji'.

W Europejskim Konkursie Dobrych Praktyk przyzna-
no jeszcze 12 wyrdznien dla przedsiebiorcéw i organi-
zacji, m.in. z Grecji, Francji, Wioch, Portugalii i Turcji®
oraz nagrode dla polskiego Okregowego Inspektoratu
Stuzby Wieziennej w Koszalinie za projekt Lepsza komu-
nikacja, rozwigzywanie konfliktéw i radzenie sobie ze stresem
wsrod funkcjonariuszy wigziennych. Celem przeprowadzo-
nych dziatann bylo zredukowanie stresu wynikajacego
z kontaktu z wigzniami, obciazenia praca, presja czasu
i braku wsparcia przetozonych. W ramach projektu prze-
prowadzono ankiete na temat wypalenia zawodowego.
Ustalono, ze wynika ono z kontaktu z wiezniami, ukla-
du zmian, pici pracownikéw. Przeprowadzono warsz-
taty profilaktyczne i zajecia poswiecone czynnikom stre-
sogennym, zasugerowano rozwiazania radzenia sobie
ze stresem, lagodzenia napiecia, ¢wiczono techniki do-
tyczace zapobiegania stresowi. Zorganizowano warsz-
taty dla przetozonych i dyrektoréw oraz trening umie-
jetnosci psychospotecznych, komunikacji, asertywnosci,
rozwigzywania konfliktéw, metod zwalczania agresji,
dyskryminacji i mobbingu. Dzigki podjetym dziataniom
wiecej pracownikéw prosi o informacje, warsztaty, wzro-
sta otwartosc i gotowos¢ do szukania pomocy, spadia
liczba absencji oraz wzrosto zadowolenie z pracy?!.

19 Zob. tamze, s. 27-28.
20 Zob. tamze, s. 29-52.
21 Zob. tamze s. 19-20.
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Przyktady dziatari naprawczych w Polsce mozna od-
nalez¢ jeszcze w publikacji Michata Golcza Stres w pracy.
Przykiady dobrych praktyk, wydanej w 2011 r. przez Pan-
stwowa Inspekcje Pracy — Gléwny Inspektorat Pracy.
W ksigzce opracowano wyniki badan programu reali-
zowanego przez PIP od roku 2006. Jego celem byto udo-
stepnienie metody obiektywnej oceny psychospotecz-
nych warunkéw pracy oraz udzielenie pomocy w roz-
poznawaniu przyczyn stresu. Do oceny warunkéw pra-
cy wykorzystano kwestionariusz Instytutu Medycyny
Pracy w todzi, ktéry pozwalat zmierzy¢ obcigZenie sta-
nowiska oraz wskazac zrddla stresu??. Na podstawie wy-
nikéw badan polecono pracodawcom i pracownikom
wprowadzenie dziatan profilaktycznych oraz usunigcie
przyczyn stresu, m.in. zmniejszenie obcigzenia psychi-
cznego, pospiechu, zmiane organizacji pracy, reduko-
wanie konfliktoéw, zagrozen, ucigzliwosci, nieprzyjem-
nych warunkow czy wptywu wysitku fizycznego. Na
podstawie audytu z 2009 r. zbadano wyniki dziatan
oraz opisano 11 modelowych rozwigzan zastosowanych
w Polsce, ktére mozna z powodzeniem stosowac w in-
nych przedsiebiorstwach?.

W ksiazce opisano dziatania wprowadzone w pieciu
sektorach: administracji publicznej, dziatalnosci ustugo-
wej, stuzbach miejskich, zaktadach produkcyjnych oraz

22 Zob. Ochrona zdrowia pracownikéw przed skutkami stresu zawodowe-
go (Praca zbiorowa, Instytut Medycyny Pracy im. Prof. Jerzego Nofera
w Lodzi, 2004), cyt. za: M. Golcz, Stres w pracy. Przyktady dobrych praktyk,
(wstep i podsumowanie M. Sokotowski), Gléwny Inspektorat Pracy,
Warszawa 2011, s. 4.

23 Zob. tamze, s. 3-7.
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edukagji. Wérod przedsiebiorstw i organizagji znalazly
sie: Hipermarket Tesco w Lublinie, Progress Personal Ser-
vice Sp. z 0.0. w Zielonej Gorze, Miejski Zaktad Komu-
nikacyjny Sp. z 0.0. w Biatej Podlaskiej, Straz Miejska
w Opolu, Miejskie Przedsigbiorstwo Oczyszczania Sp.
z 0.0. w Toruniu, Unilever Polska S.A. w Katowicach,
Knauff Belchatow Sp. z 0.0. w Brzeziu, Zaktady Chemi-
czne Organika Sarzyna w Nowej Sarzynie, Zespdt Szkot
Ponadgimnazjalnych nr 8 w Lodzi oraz dwa urzedy,
ktdre stanowiq ciekawy przyktad dziatan naprawczych,
wprowadzanych wérdd pracownikéw administracji.

Do programu PIP przystapit Urzad Marszatkowski
Wojewodztwa Lubuskiego w Zielonej Gorze. W ramach
dzialann w urzedzie starano sie¢ poprawic efektywnos¢
dzialania, obnizy¢ koszty pracy, zmniejszy¢ absencje
chorobowa, fluktuacje kadr, poprawi¢ wizerunek urze-
du wsrdéd pracownikow oraz zwigkszy¢ ejektywnos¢ pra-
cy. Wyremontowano pomieszczenia biurowe, wymie-
niono oswietlenie, zakupiono ergonomiczne i funkcjo-
nalne meble oraz sprzet komputerowy. Opisano zakre-
sy obowiazkdw, kryteria oceny pracownikdw, sporzadzo-
no plany pracy. Zaczeto organizowac spotkania przeto-
zonych z pracownikami, omawia si¢ zadania, okazuje
sie wiekszy szacunek i zrozumienie, sprecyzowano pro-
cedury, zaplanowano szkolenia dla kierownikéw z za-
rzadzania pracownikami oraz szkolenia dotyczace ra-
dzenia sobie ze stresem. Dzieki zmianom wzrosta efek-
tywnos¢, wyeliminowano opdznienia, ograniczono wy-
stepowanie sytuacji stresowych?+.

24 Zob. tamze, s. 9-10.
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PIP zaproponowat dyskusje na temat stresu w pracy
instytucjom o réznych zakresach dziatani i odpowie-
dzialnosci. Jednym z pierwszych badanych bylo Staro-
stwo Powiatowe w Biatymstoku, w ktdrym pracownicy
wzieli udziat w szkoleniach oraz ocenie psychospotecz-
nych warunkéw pracy. Na podstawie wynikdw zwery-
fikowano zakresy obowigzkéw oraz pracownicy otrzy-
mali mozliwosé¢ samodzielnego zgtaszania wnioskéw
o te weryfikacje, zwiekszono zatrudnienie, optymalizu-
jac sklad zespoléw, uwzgledniono szkolenia dla praco-
wnikéw na temat stresu. Do zakladowej oceny ryzyka
zawodowego wprowadzono kwestie obcigzenia psycho-
fizycznego. Dzieki tym dziataniom przedstawiciele sta-
rostwa stwierdzili tatwiejsze rozwiazywanie konfliktéw,
bardziej przyjazne miejsca pracy, pracownicy poznali
techniki radzenia sobie ze stresem w pracy i zyciu pry-
watnym, kierownictwo jest bardziej przychylne, nie oba-
wia sie zmian i nowych rozwiazan?>.

W ramach ogdlnoeuropejskich dziatan, ktdrych celem
bylo przeciwdziatanie, minimalizowanie oraz zwalcza-
nie skutkéw wystepowania stresu EU-OSHA przeprowa-
dzila, m.in. badania ESENER i ESENER-2, r6zne dziala-
nia na terenie zaangazowanych krajéw oraz Europejski
Konkurs Dobrych Praktyk. W listopadzie 2015 r., w cza-
sie kampanii Stres w pracy? Nie dzigkuje!, odbyta sie kon-
ferencja podsumowujaca kampanie Zdrowe i bezpieczne
miejsce pracy. W Polsce w ramach partnerskich dziatan
25 listopada 2015 r. zorganizowano konferencje Stres
w pracy — skala problemu, konsekwencje, profilaktyka. Udziat

25 Zob. tamze, s. 10-11.
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w konferengji byt bezptatny, a prelegenci spotkali sie
w Warszawie?.

W konferencji wzigli aktywny udzial: psycholog dr
Dorota Zolnierczyk-Zreda z Centralnego Instytutu Och-
rony Pracy — Panstwowego Instytutu Badawczego, kie-
rownik Pracowni Psychologii i Socjologii Pracy w CIOP-
PIB, psycholog Anna Kucharska z Panstwowej Inspek-
gji Pracy — Okregowego Inspektoratu Pracy w Lublinie,
dr Joanna Bugajska z CIOP-PIB, kierownik Zaktadu Er-
gonomii w Instytucie, psycholog dr Magdalena Warsze-
wska-Makuch z CIOP - PIB, psycholog dr Lukasz Ba-
ka z CIOP - PIB, adiunkt w Zakladzie Psychologii Aka-
demii im. Jana Dtugosza w Czestochowie, psycholog dr
Dorota Winiarska-Molek z Katedry Zarzadzania Kadra-
mi na Uniwersytecie Ekonomicznym we Wroclawiu, psy-
cholog dr Mateusz Warchat z Okregowego Inspektora-
tu Pracy w Katowicach, dr Zofia Pawlowska — kierow-
nik Zakladu Zarzadzania Bezpieczenstwem i Higiena
Pracy CIOP-PIB oraz Mirostaw Stowikowski — wyktado-
weca Krajowej Szkoty Administracji Publicznej?’.

Konferencja odbyta sie w ciaggu jednego dnia, a obra-
dy prowadzono w trzech tematycznych czesciach, Pier-
wszej: Zagrozenia psychospoteczne i stres w miejscu pracy,
drugiej: Stres a funkcjonowanie organizacji i trzeciej: Profi-
laktyka stresu.

26 Zob. Konferencja Stres w pracy — skala problemu, konsekwencje, pro-
filaktyka, Warszawa, 24 listopada 2015 r., Materiaty pokonferencyjne,
Plyta CD.

7 Biogramy prelegentdw, zob. tamze.
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W czedci pierwszej Dorota Zohierczyk-Zreda omé-
wita zagrozenia psychospoteczne? oraz definicje stresu
w pracy®. Wymienila najczestsze rodzaje zagrozen, jak:
niepewnos¢ zatrudnienia, restrukturyzacje, przeciazenie
praca, konflikt pomiedzy praca a zyciem prywatnym,
poczucie zmniejszonej kontroli nad praca, zlg komuni-
kacje, niewystarczajace wsparcie spoteczne oraz konfli-
kty miedzyludzkie. Wskazala na ryzyko psychospote-
czne, spoteczno-ekonomiczne skutki stresu oraz zapro-
ponowata dziatania zmniejszajace to ryzyko. Wedlug
D. Zotnierczyk-Zredy na wystepowanie stresu maja
wplyw zagrozenia psychospoteczne oraz czynniki po-
zazawodowe, m.in.: choroby, rozwdd, $mier¢ bliskich.
Do negatywnych skutkéw stresu zaliczyta: lek, gniew,
depresje, trudnos¢ w koncentracji, uwagi, bledy, wy-
padki, uzaleznienia, dolegliwosci migsniowoszkiele-
towe, choroby krazenia. Autorka wskazata wyniki ba-
dant w ktorych ankietowani twierdzili, Ze poswiecaja ty-
godniowo ponad 40 godzin na prace, 41,1% w Czechach,
36,6% w Polsce, 23,8% w Irlandii, 23,0% we Wloszech,

28 W prezentadji prelegentka postugiwata sie definicja: , Zagrozenia
psychospoleczne zwiagzane z praca dotycza tych aspektéw projekto-
wania i zarzadzania praca, a takze spotecznego i organizacyjnego kon-
tekstu pracy, ktére moga powodowac urazy psychiczne lub fizyczne
(Leka Grififfiths & Cox, 2003)”. D. Zohlierczyk—Zreda, Stres zawodowy
i zagrozenia psychospoteczne w pracy, w: Konferencja Stres w pracy — skala
problemu, konsekwencje, profilaktyka, cyt. wyd.

2 Autorka zdefiniowata stres jako: ,Sytuacje, w ktorej okreslone,
zewnetrzne czynniki zwigzane z pracg w interakgji z czynnikami indy-
widualnymi (cechami pracownika) zmieniaja psychologiczne i/lub fizjo-
logiczne funkcjonowanie tego pracownika w stosunku do jego normal-
nego funkcjonowania (Beehr i Newman, 1978)”. Tamze.
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20,3% w Niemczech, 16,7% w Holandii, 16,3% we Fran-
qjii 13,4% w Finlandii®.

Anna Kucharska omoéwita doswiadczenia Paristwo-
wej Inspekcji Pracy w rozpatrywaniu skarg pracowni-
kéw. Z przedstawionych przez nig badan wynika, ze
w 2014 r. w 3% wszystkich skarg pojawial si¢ zarzut
mobbingu. Do najczesciej wskazywanych jego przeja-
wow zaliczyla ,, szykanowanie, ublizanie, gnebienie, prze-
Sladowanie i zastraszanie przez przetozonych, poniza-
nie i dyskredytowanie w obecnosci innych pracownikow
oraz 0sob trzecich, np. klientdw, nieuzasadniona kryty-
ke wykonywanej pracy, zlecanie pozornie pilnych prac,
ktore pozniej okazywaly sie niepotrzebne”?!. Autorka
przedstawita wyniki badan dotyczacych narazania pra-
cownikéw na mobbing3?, programy prewencyjne oraz
kampanie Przeciwdziatanie negatywnym skutkom stresu pro-
wadzong w latach 2015-2016. Jej efektem byto 1,2 mln od-

30 Zob. tamze.

31 A. Kucharska, Zagrozenia psychospoteczne w polskich firmach i orga-
nizacjach — doswiadczenia Panstwowej Inspekcji Pracy, w: Konferencja Stres
w pracy — skala problemu, konsekwencje, profilaktyka, cyt. wyd.

32 Zapytano ankietowanych o to, czy , Przelozony uniemozliwia Ci
wypowiadanie sie we wiasnych sprawach i/lub sprawach firmy, w kto-
rych masz prawo glosu”. Respondenci najczesciej zaznaczali odpowie-
dzi: ,Kolega / kolezanka z pracy obgaduje Cie za plecami, Przelozony
wiele razy sprawdza co i jak robisz i nigdy nie zachowuje sie tak wobec
innych pracownikéw, Przetozony ostentacyjnie ignoruje Cie i lekcewazy,
Przetozony kwestionuje podejmowane przez Ciebie decyzje, pomniej-
sza znaczenie Twoich opinii w sprawach, na ktdrych sie znasz, Nieza-
leznie od efektéw Twojej pracy jeste$ krytykowany / krytykowana przez
kolege / kolezanke, Przetozony krytykuje Twoja prace, nie dajac réw-
noczesdnie zadnych wskazdwek jak poprawic bledy, Twdj kolega / ko-
lezanka z pracy unika Cig, nie chce z Toba rozmawiac¢” (tamze).
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ston zarejestrowanych na portalach internetowych oraz
ponad 30 tys. kliknie¢ w r6zne formy reklamy prowadza-
ce do strony kampanii®.

Joanna Bugajska opisala problemy zdrowotne zwia-
zane ze stresem w pracy. Podata wyniki badan, w kto-
rych 50% ankietowanych deklarowalo niespecyficzne
dolegliwosci uktadu ruchu, a u 13% badanych wskaza-
no wystapienie klinicznego zespolu przeciazeniowe-
g0, byly to béle kanalu nadgarstka, ,zapalenie boczne
nadklykcia kosci lokciowej” oraz ,zapalenie Sciegien
pasa rotacyjnego barku”. W Polsce najczesciej deklaro-
wano bdl kregostupa w odcinku ledZwiowo-krzyzowym
—63,9% kobiet i 41,3% mezczyzn, bol noég — 61,0% kobiet
i 56,1% mezczyzn, bol kregostupa w odcinku szyjnym —
60,8% kobiet i 32,9% mezczyzn, bol rak 51,1% kobiet
129,7% mezczyzn, bl barkéw — 36,1% kobiet i 16,7% me-
zczyzn, bol ramion 37,9% kobiet i 20,0% mezczyzn. Byly
to dolegliwosci w 0séb pracujacych w pozydji siedzace;j.
W pozydji stojacej najczestsza dolegliwoscig byt bol ndg
- 50,2% kobiet i 34,5% mezczyzn. Autorka podata defi-
nicje choroby zawodowej*, ktora najczesciej wiaze sie
z czynnikami szkodliwymi dla zdrowia w pracy lub ze
sposobem wykonywania pracy.

33 Zob. tamze. Informacje o kampanii: www.streswpracy.pl

3 Wedtug definicji: ,,Za chorobe zawodowa uwaza sie chorobe,
wymieniong w wykazie chordb zawodowych, jezeli w wyniku oceny
warunkow pracy mozna stwierdzi¢ bezspornie lub z wysokim praw-
dopodobienstwem, Ze zostata ona spowodowana: dziataniem czynni-
koéw szkodliwych dla zdrowia wystepujacych w srodowisku pracy
albo w zwigzku ze sposobem wykonywania pracy (Kodeks pracy, art.
235)”. ]. Bugajska, Stres a problemy miesniowo-szkieletowe, w: Konferencja
Stres w pracy — skala problemu, konsekwencje, profilaktyka, cyt. wyd.
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Betphecaatve CIOPAPIB
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 Zdrowia w Pracy

Rys. 9. Materiaty konferencyjne. Stres w pracy — skala problemu, konsekwen-
cje, profilaktyka, 25 listopada 2015 ., Warszawa.
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Rys. 10 11. D. Zotnierczyk-Zreda, Stres zawodowy i zagrozenia psycho-
spoleczne w pracy. Fragment prezentacji (Stres w pracy — skala problemu,
konsekwencje, profilaktyka, 25 listopada 2015 r., Warszawa).
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Wystepowanie dolegliwosci mleSnlow@szklek!owych podczas pracy
w pozyc)i sledzgcej u koblet / meiczyzn w Polsce (w %).
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Rys. 121 13.]. Bugajska, Stres a problemy mieéniowo-szkieletowe. Fragment
prezentadji (Stres w pracy — skala problemu, konsekwencje, profilaktyka, 25
listopada 2015 r., Warszawa).
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Rys. 14 i 15. M. Warszewska-Makuch, Mobbing w miejscu pracy. Frag-
ment prezentadji (Stres w pracy — skala problemu, konsekwencje, profilaktyka,
25 listopada 2015 r., Warszawa).
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Magdalena Warszewska-Makuch przypomniata defi-
nicje mobbingu® oraz badania, ktore wykazaty, ze do-
$wiadcza go az 5-10% populagji pracownikéw, zwykle
trwa od 15 miesiecy do 3 lat, poddawane mu sa kobiety
i mezczyzni, na wszystkich poziomach firmy zaréwno
przez kierownikow, jak i wspdtpracownikéw i podwiad-
nych. Najwyzszy wskaznik mobbingu wystepuje w sek-
torze edukacji, administracji oraz stuzby zdrowia. W UE
w 2010 r. najczesciej byly to zachowania w postaci sto-
wnej zniewagi — 10,8% (7,9% pl), dyskryminacji w pra-
cy — 6,2% (3% pl), grozb i upokarzajacego zachowania
- 5% (2,4% pl), tyranizowanie lub napastowanie — 4,1%
(0,7% pl), przemoc fizyczna 1,9% (1,1% pl)*. Autorka po-

3% Wedtug podanej przez autorke definicji: ,Mobbing w pracy
oznacza nekanie, obrazanie, spoteczne wykluczanie pracownika lub ne-
gatywne oddzialywanie na zadania wykonywane przez niego w pra-
cy. Okreslone dziatania, interakcje, badz procesy uznane za mobbing
musza powtarzac sie regularnie (np. przynajmniej raz w tygodniu),
przez diuzszy okres czasu (np. ponad sze$¢ miesiecy). Konflikt nie mo-
ze zosta¢ uznany za mobbing, jesli stanowi pojedynczy incydent lub
kiedy obie strony tego konfliktu dysponuja mniej wiecej taka sama »sifa«
(Zapf, Einarsen, Hoel & Vartia, 2003). M. Warszewska-Makuch, Mobbing
w miejscu pracy, w: Konferencja Stres w pracy — skala problemu, konsekwencje,
profilaktyka, cyt. wyd. W Polsce Kodeks Pracy definiuje to zjawisko po-
dobnie: ,Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pra-
cownika lub skierowane przeciw pracownikowi, polegajace w szcze-
golnosci na systematycznym i dlugotrwatym nekaniu i zastraszaniu
pracownika wywotujacym u niego zanizona ocene przydatnosci zawo-
dowej, powodujace lub majace na celu ponizenie lub oémieszenie pra-
cownika, izolowanie go od wspdtpracownikéw lub wyeliminowanie
z zespotu wspotpracownikéw” (cyt. za: tamze).

3% Badania Europejskiej Fundacji na rzecz Poprawy Warunkéw
Zycia i Pracy, 2010, za: tamze. W nawiasie podano wskaznik procento-
wy w Polsce.



72 STRES W PRACY

data przyktady negatywnych efektéw mobbingu u pra-
cownikéw, czyli problemy ze zdrowiem psychicznym,
depresje, nerwice, z koncentracjq uwagi, rozwigzywa-
niem problemdw, ukladu miesniowo-szkieletowego, syn-
drom stresu pourazowego (PTSD) oraz negatywne skut-
ki dla przedsigbiorstw, absencje chorobowa, fluktuacje
kadr, spadek produktywnosci, konieczno$¢ pdzniejsze-
go prowadzenia dochodzen, rotacje pracownikéw oraz
utrate reputacji firmy. Wskazata na mozliwosci prewe-
ngji, czyli ulepszenia stylu przywodztwa, klimatu orga-
nizacyjnego, warunkéw pracy, komunikagji, szkolenia
kierownikéw oraz specjalistéw z zarzadzania zasobami
ludzkimi, wewnetrzna polityka antymobbingowa, oceny
pracownicze, czytelne zasady awansu®.

Konferencja STRES W PRACY . e
- skala problemu, konsekwencje, profilaktyka

ZRODLA STRESU W PRACY

obowiazki 2awodone — NP : Nadmiar pracy. presja czasu, praca amianowa,
warunki pracy. koniecznost nadazania za zmianami technclogiczrymi

stosunki spolecene w pracy - np.: kenflikty interpersonaine, trudnosc w
podporzadkowaniu sie, mobbirg

strukfura CrgaNZacyjna = Np.. OGraniczenia organizacyne, nisjasny podziat
odoowedziaincdsi, Zia komunikadja, poczucie osamotrienia

miejsce w organizac) - np - konfict | niejasnosc roll, niejasne reguly uprawnien
decyzyjnych. zbyt du2a zale2nosé od przelozonych, odpowiedzalnost za rzeczy
i ludz

= 2récka pozacrganizacyjne — np.: problemy rodzinne, kryzysy 2yciowe, frudnosc
finansowe, konflicty medzy praca i rod2ing

kariera zawedowa = np.: praca niezgodna 2 kwalifikacjami i aspiracjami, brak
perspektyw rozwou, niewystarczajaca iczba s2koled, niepewnodé pracy

= 4% cloPAPIB s

37 Zob. tamze.
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Rys. 161 17. L. Baka, Wptyw psychospotecznych warunkdw pracy na zacho-
wania pracownikéw. Fragment prezentadji (Stres w pracy — skala problemu,
konsekwencje, profilaktyka, 25 listopada 2015 r., Warszawa).

Konferencja STRES W PRACY . e
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Koszty stresu i jego skutkéw

= Koszty pracownika
+ kos2ty leczenia chorch wywolanych dlugotraarym stresem
* wypadi - leczenie,
« kosxty Twiazane Z utrata otecnych | przysatych dochoddw na skutek
UsZkodzenia 2rouia.
+ KOSZTY PSYCHOLOGICZNE

= Koszty orgenizeci
« kosaty spodiu produktyencscl pracy beproduktywne).
+ odszkodowania dia pracownicow,
* BOSENCA EraCowNka KCSZ! Zasepstvy
« Nuktuacie kedry
« wypadk w pracy (znis2czenia materiaki),
+ kosaty zachowan kontrpeoduktywmych (kradziede. wandalizm, sabotad)
« KOSZMY USAg MBIYCZIYC (w MIekIdrych krajach Trmach).
* spadek morale.
* POgarIzojacy 9 wizerunek frmy. spadek strakcyjncaci firmy,

o 45 ciopAPiB »,
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Czym sa programy redukcji stresu?

Sa to planowane | zorganizowane dzialania
dotyczace redukc)i lub eliminac|i stresu
zawodowego oraz wsparcla pracownlkow w

zakresie radzenia sobie z nim.

Y 145 CIOP A PIB

Rys. 181 19. D. Molek-Winiarska, Programy redukcji stresu - koszty czy zy-
ski? Fragment prezentacji (Stres w pracy — skala problemu, konsekwencje,
profilaktyka, 25 listopada 2015 r., Warszawa).

W drugiej czesci konferengji Lukasz Baka zaprezen-
towat referat Wptyw psychospotecznych warunkow pracy na
zachowania pracownikéw. Omowil definicje stresu w pra-
cy3, zrodla, nastepstwa zdrowotne, konsekwencje dla
organizadji oraz zachowania kontrproduktywne na stres,
do ktorych zaliczyt te przeciw ludziom, mobbing, agre-
sje, molestowanie oraz przeciw organizacji, kradzieze,

38 Autor podat definicje: ,Stres w pracy — brak réwnowagi miedzy
wymaganiami stawianymi przez prace a mozliwosciami radzenia sobie
z tymi wymaganiami”. L. Baka, Wplyw psychospotecznych warunkdw pracy
na zachowania pracownikéw, w: Konferencja Stres w pracy — skala problemu,
konsekwencje, profilaktyka, cyt. wyd.
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sabotaz, niszczenie mienia czy celowe obnizanie pro-
duktywnosci. Zachowania kontrproduktywne uznat za
odwet na niesprawiedliwe traktowanie, sposéb radze-
nia sobie z chronicznymi stresorami lub wynik cech
osobowosci®.

Dorota Molek-Winiarska opisata , programy reduk-
qji stresu” oraz rodzaje interwencji. Na poziomie orga-
nizacji sa to , partycypacyjne i podmiotowe zarzadza-
nie, monitoring i usprawnianie ergonomii stanowisk
pracy, wprowadzanie zmian systemu organizacji, ela-
styczne formy czasu pracy, wspieranie rozwoju i pod-
noszenie kwalifikacji pracownikéw, szkolenia menedze-
row w zakresie zarzadzania stresem, ostabianie konflik-
tu praca-rodzina”. Na poziomie jednostki, czyli pracow-
nika mogga to by¢ rézne szkolenia na temat radzenia so-
bie ze stresem, relaksacji, medytacji, szkolenia podnosza-
ce kwalifikagje , miekkie”, zdrowy tryb zycia, aktywnosc
fizyczna, programy wsparcia oraz coaching, spotkania
terapeutyczne i doradztwo psychologa. Autorka podata
wyniki badan, w ktérych ustalono, ze ok. 30% organiza-
qji realizuje dziatania redukujace stres pracownikéw, naj-
czesciej sa one podejmowane przez duze organizacje,
najpopularniejsze sg szkolenia z zarzadzania stresem
oraz technik redukdji stresu. Uznata, ze jednak nie wia-
domo jakie sa ich efekty*.

39 Zob. tamze.

40 Zob. D. Molek-Winiarska, Programy redukcji stresu — koszty czy zy-
ski?, w: Konferencja Stres w pracy — skala problemu, konsekwencje, profilaktyka,
cyt. wyd. Wbrew autorce mozna uzna, ze efekty sa znane na podstawie
informacji zawartych w broszurze na temat Europejskiego Konkursu
Dobrych Praktyk.
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Mateusz Warchat przedstawit wyniki badan na temat
stresu w sektorze bankowym w Polsce. Ich celem byto,
m.in. sporzadzenie kompleksowego opracowania, sku-
teczna ochrona antymobbingowa, przyjrzenie sie grupo-
wym zwolnieniom w bankach, fuzjom, analiza rozbiez-
nosci miedzy kodeksem etyki w bankach a faktycznymi
dziataniami. W czasie badan za czynnik stresogenny
65,1% ankietowanych uznato rozszerzanie zakresu od-
powiedzialnosci, 43,1% wskazato wielozadaniowos¢, 1/3
ankietowanych przyznata si¢ do urlopéw ok. 30-dnio-
wych i dluzszych z powodu odczuwania stresu w pracy,
32% nie doswiadcza probleméw zdrowotnych w zwia-
zku z pracg, 26,6% uznaje swoje choroby przewlekte za
wynik stresu, 30% radzi sobie ze stresem samodzielnie,
29,1% korzysta z pomocy lekarza, 23% korzysta z lekow
bez recepty, 1/3 pracownikow korzystata juz z pomocy
lekarza psychiatry — 7,2% i psychologa — 12,9%. Wsréd
pracownikéw banku ponad 50% odczuwa lek przed roz-
poczeciem pracy, a 54,3% utracito motywacje. Za zrédta
stresu uznali, m.in. zachowanie menedzeréw, umowy
$mieciowe, redukgje zatrudnienia, brak premii, strasze-
nie, inwigilacje i kontrolg, ilo§¢ wprowadzonych zmian.
Cze$¢ pracownikow przenosi problemy w pracy na ro-
dzing lub nie ma dla niej czasu, pracownicy odczuwaja
ciggle zmeczenie?!.,

41 Zob. M. Warchal, Koszty osobiste i ekonomiczne stresu w ocenie pra-
cownikéw sektora bankowego, w: Konferencja Stres w pracy — skala problemu,
konsekwencje, profilaktyka, cyt. wyd.
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Konferencia STRES W PRACY .r a
- skala probh cje. profilaktyka

Analiza objawow towarzyszacych
wykonywanej pracy

Ponad 50 procent respondentéw odczuwa lgk przed rozpoczeciem
pracy, ciggle myshi o pracy, réwniez wiedy, kiedy nie pracuje
(45,3% udzielonych odpowiedzi), pracownicy twnrdn.

2e . bywaj3 nerwowi w kendy” (30,9% odp
14%2 grupy ankmomanych odczuwa potrzebe cnaghgo
rozr 2e 2n ymi/rodzing o problemach w pracy.
Fumeshs Sy ‘ o
L 45 ciopipiB i
- -
Konferencja STRES W PRACY .' N
~ skala problemu, konsekwencje, profilaktyka gty

ANALIZA JAKOSCIOWA BADAN

W zakresie odpowledzi opisowych | umrmlajacym pytania
zamknligte pojawily sig nastepujace zrodia stresu odczuwanego
przez pracownikow w badanej grupie:

« Zachowanie kadry menedzerskie)

« Zatrudnianie na tzw. umowach $mieciowych

» Redukcja zatrudnienia

» Nieprzyznawanie premii

+ Straszenie pracownikow

* Inwigilacja | kontrola pracownikéw

+ Czesle awarie systemu utrudniajgce prace

* llo$¢ wprowadzonych zmian

* Niepewno$¢ miejsca pracy

» Dyskryminacja ptacowa na tych samych stanowiskach

Fovpmbs Moo o

Plune d5 CIOPA/PIB

Qvme v Pay

!! ),

Rys. 201 21. M. Warchal, Koszty osobiste i ekonomiczne stresu w ocenie pra-
cownikow sektora bankowego. Prezentacja (Stres w pracy — skala problemu,
konsekwencje, profilaktyka, 25 listopada 2015 r., Warszawa).
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Konferencia STRES W PRACY .r 2
- skala prot je, profilaktyka '

Czynniki stresujace w sektorze Call Center

J Niepewno$¢ zatrudnienia

. Nhstablha sytu.c)u na rynku pracy i fakt, ze mamy do
cy jost przyczynq. 2o miode
osob ynuja prace niez na 26 swoimi

kwallmmc mi, predyspozycjami psychicznymi oraz
temperamentem

J Niepewno$¢ utrzymania stanowiska pracy

* Od konsultantow oczekuje sl'kbatdzo wysokich wynikéw.
Stale ocenianie efektywnosci, koniecznosc sprostania
wysokim oczekiwaniom w krotkim terminie powoduje
niepewnosc, co do wwlﬁ ania sig z narzucon{ch z gory
planow | grzokonanh © nlepewnoscl utrzyman
stanowiska pracy. Przyczynia sig wigc, do obnizenia
poczucla bezpleczenstwa pracownika

Turvieds Apn o
Sapeaviov E CIOPAPIB ,_‘(

| 20wl w Py

Konferencja STRES W PRACY .r. a
~ skala problemu, konsekwencje, profilaktyka

Czynniki stresujace w sektorze Call Center

JTrudne Relacje z klientem

* Od konsultantow wymaga sie, aby zawsze odnosili sig do
klienta z szacunkiem i zrozumieniem, nawet wtedy gdy on
Jest agresywny | roszczenlowy. Oprécz tego racownlcy
Call Center musza przestrzegac norm i standardow a takze
w pewien, wczosnbl vryuczony. sposob rowadzic
rozmowq. Oczok duja, 2o pracownlt czgsto
odczuwa dysonans emocjonalny (stan naplecla
emocjonalnego spowodowanego rozbieznoscia pomlqdzy
wyrazanyml a faktycznle odczuwanymi em og]am ). Ma to
neg ne konsekwencje dla je o zdrowia. Dysonans
emocjonalny moze prowadzI¢ te wyralen a
zawodoweqo | obnizenia poziomu satysfakcji zawodowej

pimm (1)) CIOPAPIB X

-

Rys. 22 i 23. E. Wotodzko, Stresogennosé zawoddéw zwigzanych z obstugq
klienta na przyktadzie pracownikéw Call Center. Prezentacja (Stres w pracy
— skala problemu, konsekwencje, profilaktyka).
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Konferencja STRES W PRACY . p
- skala problemu, konsekwencje, profilaktyka

Formy pomocy wykorzystywane w radzeniu soble
Z0 Strasem w pracy

Ponad 30% ankietowanych pracownikéw 2 doswiadczanym stresem
radzi sobie samodzieinie. Ponadto ankietowani - 29,1% - korzystajy
z porad lekarza, 23% 2a2ywa leki bez recepty, pozostali zaZywajy

leki przepisywane na recepty, a takle korzystajy z pomocy rodziny.

Y= 145 cloPPIB X

Rys. 24. M. Warchat, Koszty osobiste i ekonomiczne stresu w ocenie pracow-
nikéw sektora bankowego. Fragment prezentacji (Stres w pracy — skala pro-
blemu, konsekwencje, profilaktyka, 25 listopada 2015 r., Warszawa).

Elzbieta Wotodzko opisata stresogenne zawody na
przykladzie pracownikéw Call Center, ktérzy wsrod
czynnikow stresogennych wymieniali: niepewnos¢ za-
trudnienia, utrzymania stanowiska pracy, wysokie wy-
magania, malq kontrole nad praca, przeciazenie iloscio-
we, niedociazenie jakosciowe, nietypowy czas pracy,
brak partycypacji w decyzjach dotyczacych jej organiza-
i, trudne relacje z klientami. Pracownicy Call Center
wskazywali na brak wsparcia spotecznego, pomocy
przetozonych i wspotpracownikéw, postepéw w karie-
rze zawodowej, szans na jej rozwdj. Autorka na podsta-
wie odpowiedzi ankietowanych zalecata, m.in. bardziej
trafng rekrutacje, wybér odpowiednich cech osobowo-
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Sci i temperamentu, szkolenia zawodowe, umozliwienie
rozwoju, ustalenie zasad awansu, jasny i przejrzysty sy-
stem wynagradzania, szkolenia przetozonych, ergono-
miczne wyposazenie, regulacje przerw, mozliwos¢ zmian
w grafikach, poprawienie atmosfery w pracy, pomiesz-
czenia relaksacyjne, organizacje imprez integracyjnych
oraz mozliwo$¢ zgltaszania wlasnych pomystow+2.

W ostatniej czesci polskiej konferencji w ramach kam-
panii Stres w pracy? Nie dzigkuje! glos zabrata Zofia Paw-
Towska, ktéra omoéwita sposoby na poprawienie samo-
poczucia i wydajnosci pracownikéw. Zaproponowata,
m.in. zréwnowazenie pracy, czyli dostosowanie wyma-
gan pracy i potrzeb, ograniczanie zrodet stresu, fizjolo-
gicznej i psychologicznej reakcji na stresory, edukacje,
szkolenia, leczenie skutkéw diugotrwatego stresu, opie-
ke zdrowotna i rehabilitacje, respektowanie zobowigzan
rodzinnych pracownikéw, odpowiednie godziny pracy
lub stosowanie innych rozwigzan, promowanie zdrowia
i dobrostanu pracownikow.

W ostatnim wystapieniu Mirek Stowikowski omdwit
metody przeciwdziatania wypaleniu zawodowemu. Za-
proponowat dwa rozwigzania: , Work Life Balance”, czy-
li dbanie o zréwnowazona relacje pracy i zycia prywatne-
go oraz rozwdj indywidualnego potencjatu. Autor wska-
zal na ciekawe twierdzenie: , Wielu ludzi Zyje w cichej

42 Zob. E. Wotodzko, Stresogennoé¢ zawodéw zwigzanych z obstugq
klienta na przyktadzie pracownikéw Call Center, w: Konferencja Stres w pra-
cy — skala problemu, konsekwencje, profilaktyka, cyt. wyd.

43 Zob. Z. Pawlowska, Organizacyjne zasoby stuzqce poprawie samopo-
czucia i wydajnosci pracownikéw, w: Konferencja Stres w pracy — skala pro-
blemu, konsekwencje, profilaktyka, cyt. wyd.
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desperacji zapracowujac sie w pracy, ktorej nienawi-
dza, zeby mogli kupi¢ rzeczy, ktérych nie potrzebuja,
glownie po to, aby zaimponowac¢ ludziom, ktorych nie
lubia”. Ci ludzie obwiniajg za swoje problemy rzad, po-
lityke gospodarcza, pracodawce, mobbing, wykorzysta-
wanie, rodzine, pretensje, obowiazki, brak szczescia, ta-
lentu i czasu. Wrogow odnajduja w ,nieudacznikach”,
ktérzy ,nie potrafia organizowac pracy, zarzadza¢ Lu-
dzmi, komunikowac sie, zarzadzac czasem, radzic sobie
ze stresem”. Autor opisat role trenera, jako osoby pobu-
dzajacej do autorefleksji, zachecajacej do , przejecia od-
powiedzialnosci za swoje zycie” i rozwoju. Przyjecie tej
metody ma poméc w ,,uwolnieniu si¢ od nieustannego
niezadowolenia z samego siebie”. Zaproponowat zréw-
nowazenie zycia prywatnego i pracy w czterech obsza-
rach, fizycznym, umystowym, emocjonalnym i spotecz-
no-zawodowym. Zachecit do samorozwoju i wypraco-
wania kompetencji, samoswiadomosci, samoregulacji,
motywadji i umiejetnosci, odpowiedniej reakcji na impul-
sy, nawyki, dostosowania rozwoju do osobowosci, go-
spodarowania czasem, zrozumiatej, asertywnej komu-
nikacji dwukierunkowej, budowania relacji, podejmo-
wania decyzji, nauki metod regeneracji psychofizycznej
i przeciwdziatania stresowi*.

Mirek Stowikowski oméwil bledy w szkoleniach pra-
cownikdw. Za kluczowe uznal: potrzebe redukdji przy-
czyn a nie zwalczanie skutkéw, nauke technik zwalcza-

44 M. Stowikowski, Metody przeciwdziatania wypaleniu zawodowemu
poprzez rozwdj ,, Work Life Balance” oraz rozwdj indywidualnego potencjatu,
w: Konferencja Stres w pracy — skala problemu, konsekwencje, profilaktyka,

cyt. wyd.
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nia stresu, ktdre go likwiduja a nie chwilowo wyciszaja,
rozwijanie ,,indywidualnych i zestrojonych z osobowo-
$cia umiejetnosci sprzyjajacych redukgji stresu® (zarza-
dzanie czasem, relacjami, komunikacja, asertywnosc)”,
diagnozowanie ,indywidualnych stresoréw osobowo-
$ciowych”, nauke metod zwalczania stresu dostosowa-
nych do osobowosci, zatrudnianie przygotowanych tre-
nerow. Jego zdaniem skuteczne szkolenie powinno
obejmowac ,,diagnostyke stresorow indywidualnych
i prace z nimi, odkrywanie napedéw i schematéw po-
stepowania oraz ich zrddel, metody zarzadzania soba
W czasie powiazane z osobowoscia, odkrycie i niwelo-
wanie indywidualnych pozeraczy czasu, wyznaczanie
priorytetow, delegowanie, wspédlpraca, rozpoznanie
metod komunikacji (wlasnej i partneréw), zdrowie —
eliminacje trucizn oraz wzmacnianie organizmu, ruch
fizyczny dostosowany do ilosci czasu (bez sugestii),
metody regeneracji psychofizycznej zamiast dziesia-
tek metod relaksacyjnych, kilka fatwych metod relak-
sacyjnych (bez sztucznego wyciszania), budowe real-
nego planu wdrozeniowego”*.

4 Autor podaje wlasna definigje: ,,Stres to seria biochemicznych
zmian organizmu, ktdre zachodza w odpowiedzi na zagrozenie. Z te-
go powodu praca ze stresem musi obejmowac naturalne oddziatywania
biochemiczne na organizm” (tamze).

4 Tamze.
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PODZIAL NA DWA SWIATY?
Work - Life

®praca
Zycie

§ i 108 CIoPAPIB X

Rys. 25. M. Stowikowski, Metody przeciwdziatania wypaleniu zawodowemu
poprzez rozwdj ,, Work Life Balance” oraz rozwdj indywidualnego potencjatu.
Prezentacja konferencyjna (Stres w pracy — skala problemuy).

Konferencja STRES W PRACY ’ v
- skala problemu, konsekwencje, profilaktyka h"“

WSPOLCZESNY NIEWOLNIK SAMEGO SIEBIE?
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Konferencja STRES W PRACY
- skala problemu, konsekwencje, profilaktyka

\v

N

X

Aby rozwd) czlowleka
przeblegal w zrownowazony
sposob, musi sig odbywac
w czterech podstawowych
obszarach Zycia, ktére w dukym
uproszczeniu nazwlemy

b 45 ciop AP

Rys. 26 i 27. M. Stowikowski, Metody przeciwdziatania wypaleniu zawodo-
wemu poprzez rozwoj ,, Work Life Balance” oraz rozwdj indywidualnego po-
tencjatu. Prezentacja konferencyjna (Stres w pracy — skala problemu).

Konferencia STRES W PRACY ’ e
- skala problemu, konsekwencije, profilaktyka K“
szkolenie realia

145 ciopiPIB X




MODELE DOBRYCH PRAKTYK W PRACY 85

Konferencja STRES W PRACY

. 8
~ skala pr je, profilaktyka .n;‘

PODSTAWOWE BLEDY SZKOLEN

Z ZARZADZANIA STRESEM

* Koncentracja na zwalczaniu skutkow zamiast na redukcji
przyezyn.

Nauka technik, ktére pozornie zwalczajq stres | zamiast go
likwidowa¢ chwilowo wyciszaja.

Brak pracy nad rozwojem indywidualnych | zestrojonych

z osobowoscia umiejetnosci sprzyjajacych redukcji stresu
(zerzqdzanie czasem, relacjomi, komunikacja, asertywnosé),
Brak diagnozowania indywidualnych stresoréow
osobowosciowych,

Metody zwalczania stresu nie dostrojone do osobowosci,
Trenerzy, ktorzy uwataja, ze to najlatwiejsze szkolenie,

do ktérego nie potrzeba zadnego przygotowania.

—
Turnpeshs o

; Sagmtsn d5 CIOP APIB

0
x
Mwin w Ny e
——— n

Rys. 28 i 29. M. Stowikowski, Metody przeciwdziatania wypaleniu zawodo-
wemu poprzez rozwoj ,, Work Life Balance” oraz rozwdj indywidualnego po-
tencjatu. Prezentacja konferencyjna (Stres w pracy — skala problemu).






Rozdziat III

ZARZADZANIE RYZYKIEM
PSYCHOSPOLECZNYM






W latach 2014-2015 w czasie kampanii Stres w pracy?
Nie dzigkuje! starano sie zacheci¢ przedsigbiorcéw do za-
pobiegania stresowi w pracy. W ramach ogolnoeuropej-
skich dziatart prowadzono badania opinii pracownikéw,
szkolenia, warsztaty, podsumowano Europejski Konkurs
Dobrych Praktyk, pokazano na konkretnych przykta-
dach, co mozna zrobi¢, jakie wprowadzi¢ dziatania na-
prawcze, co mozna osiggna¢ dzigki profilaktyce, zmia-
nom organizacyjnym i podnoszeniu umiejetnosci zarza-
dzania wsrod kardy wyzszego szczebla. Zorganizowano
ogolnokrajowa konferencje, w ktdrej specjalisci z osrod-
kéw naukowych, badawczych oraz instytucji panstwo-
wych, omawiali problem wystepowania stresu w pracy.

W ramach tych dziatann EU-OSHA w jednej z broszur
dotyczacych omawianej kampanii przekonywata, ze za-
grozenia psychospoleczne mozna zdiagnozowac i kon-
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trolowac w taki sam sposdb, jak inne zagrozenia w pra-
cy. Za pomoca modelu oceny ryzyka mozna okreslic¢ za-
grozenia, stanowiska pracy potencjalnie zagrozone, mo-
zna uswiadomi¢ menedzerom i pracownikom zagroze-
nia, wczesne znaki ostrzegawcze, zaangazowac¢ w ten
proces wszystkie strony, pracodawcéw, kierownikéw
i pracownikéw. Dzigki ocenie ryzyka mozna uszerego-
wac zagrozenia, zaleznie od ich wagi i problemu, zapla-
nowac dziatania prewencyjne, zminimalizowac ryzyko,
przygotowac plan dziatania i wprowadzi¢ go w zycie,
mozna monitorowac i korygowac te dziatania, jesli nie
sa wystarczajaco skuteczne!.

EU-OSHA uzasadniata swoje dziatania korzyscia dla
wszystkich stron, zwiekszeniem zyskéw, zadowolenia
i dobrej opinii na temat firmy wsrdd pracownikéw. Do-
bre srodowisko pracy zwieksza poziom zadowolenia,
mobilizuje i motywuje do zwigkszania potencjalu, daje
dobre wyniki, zmniejsza poziom absendji i rotacji praco-
wnikéw. Przekonywano do szkolen, dawania pracow-
nikowi mozliwo$ci samodzielnego organizowania pra-
cy i czasu pracy, zréznicowania zadan, jasnego sformu-
fowania oczekiwan, udzialu w podejmowaniu decyzji
dotyczacych pracy, opracowywania metod i harmono-
gramow, sprawiedliwego podziatu pracy, nagréd, awan-
séw, tworzenia mozliwosci rozwoju kariery zawodowe;j,
wspierania pracownika i zapewniania dobrej atmosfery.
EU-OSHA proponowata zwigkszanie zasobéw ludzkich,
poprawianie komunikacji, informowanie o zmianach,

1 Zob. Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy,
Stres w pracy? Nie dziekuje!, Przewodnik po kampanii, Zarzqdzanie stresem
i zagrozeniami psychospotecznymi w pracy, cyt. wyd., s. 15.
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stosowanie srodkow do przeciwdziatania stresowi, ne-
kania, przemocy, rozwigzywanie tego typu problemow,
szkolenie pracownikow w zakresie zdrowych relagji pra-
ca—dom?.

Pracownicy réznie reaguja na bodzce, to w czym je-
den moze radzi¢ sobie lepiej, drugiemu moze sprawiac
problem. Jedni radza sobie lepiej z presja czasu, inni
moga doswiadczac stresu zwigzanego ze zbyt duzymi
wymaganiami dla nich. Zasadnicza role w przeciwdzia-
laniu stresu moze odegra¢ zmiana organizacji pracy
i uwzglednienie uwarunkowan i potrzeb psychologicz-
nych, w zaleznosci od ptci, wieku lub doswiadczenia
pracownika3. W profilaktyce stresu w pracy moze miec
duze znaczenie uswiadomienie sobie, ze kazdy ma inne
cechy osobowosci, sg wérod pracownikéw, np.: perfek-
cjonisci, altruisci, zwyciezcy, ekscentrycy, badacze, sce-
ptycy, optymisci, wojownicy oraz mediatorzy*.

Mirek Stowikowski w swojej prezentacji, przedsta-
wionej podczas warszawskiej konferencji z 2015 r., w cie-
kawy sposdb opisat cechy osobowosci. Podzielit nawyki
ludzi na swiadome i nie§wiadome, wskazat na ich ce-
chy oraz problemy osobowosciowe. Za perfekcjoniste
uznat osobg, ktdra nieswiadomie mysli sobie: , musze
by¢ »dobrym...« by nie narobi¢ sobie klopotow i zyska¢
akceptacje oraz zbudowaé poczucie wartosci”. Swiado-

2 Zob. tamze, s. 16.

3 Zob. tamze, s. 15.

¢ Uszeregowanie cech osobowosci za: M. Stowikowski, Metody
przeciwdziatania wypaleniu zawodowenu poprzez rozwdj ,, Work Life Balance”
oraz rozwdj indywidualnego potencjatu, w: Konferencja Stres w pracy — skala
problemu, konsekwencje, profilaktyka, cyt. wyd.
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mie ma nawyk: ,najwazniejszym zadaniem jest porzad-
kowanie wiasnego zycia i Swiata poprzez cigzka prace”.
Perfekcjonista jest osoba silna, planujaca, nadodpowie-
dzialng, niecierpliwg i krytyczna. Jego problemem jest
hieustanne niezadowolenie z siebie”>.

Altruista nieSwiadomie sadzi: , pomagajac innym
zdobede szacunek i mitos¢ oraz bede wartosciowym
czlowiekiem”, swiadomie postepuje wedlug zasady:
,Najwazniejszym zadaniem jest pomaganie innym”. Al-
truista jest osoba troskliwa, wspanialomyslna, niosaca
innym pomoc, zaniedbujaca siebie i manipulujaca. Pro-
blem zwiazany z altruista, to: , przyjmowanie i odrzuca-
nie pomocy”®.

Osoba o cechach zwyciezcy nieswiadomie uwaza:
,zdobede szacunek i zbuduje poczucie wartosci bedac
lepszym niz inni, zaréwno w pracy jak i zyciu osobi-
stym”, Swiadomie: , najwazniejsze w zyciu jest odnosze-
nie sukcesow zawodowych i osobistych”. Do cech oso-
bowosci zwyciezcy zaliczymy: dynamiczno$¢, pewnosé
siebie, zorientowanie na wlasny sukces i cel, umiejetnosé
dobrego dziatania pod presja i w stresie. M. Stowikowski
przypisat mu ceche , Kameleona”. Jego problemem jest:
,potrzeba bycia najlepszym””.

Ekscentryk bedzie miat nawyk nieSwiadomy: , zdo-
bede szacunek i zbuduje poczucie wartosci bedac niepo-
wtarzalnym i wyjatkowym”, a swiadomie ma nawyk:
,Najwazniejsze w zyciu jest zaangazowanie emocjonal-
ne, dzielenie sie¢ emocjami i glebokie uczucia”. Ekscen-

5 Zob. tamze, s. 26.
6 Zob. tamze, s. 27.
7 Zob. tamze, s. 28.
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tryk jest cztowiekiem kreatywnym, wrazliwym, ekscen-
trycznym, Zle znosi rywalizacje, jest indywidualista. Je-
go wada jest ,,nadwrazliwos¢ emocjonalna”s.

Czlowiek z cechami badacza nieSwiadomie postapi
zgodnie z zasada: ,zdobede szacunek i zbuduje poczu-
cie wartosci poszerzajac swoja wiedze i nie angazujac
sie bezposrednio”, swiadomie uzna: ,najwazniejsze
W zyciu jest poszerzanie wiedzy i racjonalizm”. Badacz
jest racjonalista, postepuje bez emocji, zdystansowany,
glodny wiedzy i analityczny. Ma problem z bliskimi Re-
lacjami z ludzmi®.

Sceptyk nieSwiadomie mdgtby powiedzieé: ,, zdobe-
de szacunek i zbuduje poczucie wartosci, kiedy bede sza-
nowany przez grupe i stane si¢ jej waznym ogniwem”,
$wiadomie stwierdzi: , najwazniejsze w Zyciu jest prze-
widzenie wszystkich zagrozen i zapobieganie im, oraz
oparcie otrzymywane od grupy, lub autorytetu”. Scep-
tyk jest osoba lojalng i moralng, mistrzem pracy w gru-
pie, szuka , przeciw” nie, potrafi dostrzec ,za”, jest pe-
symista i uwaza sie go za podejrzliwego. Jego problem
to ,brak poczucia bezpieczenstwa”10.

Osoba o cechach optymisty moze nieSwiadomie sa-
dzi¢: ,, zdobede szacunek i zbuduje poczucie wartosci je-
zeli uda mi sie nies¢ $wiatu rado$¢ i szczescie”, a $wia-
domie chce: , dziala¢ jak najwiecej, by¢ ciagle w ruchu,
nie dostrzega¢ ciemnej strony zycia, a problemy trakto-
wac jakby ich nie bylo”. Optymista jest wizjonerem, za-
wsze optymista, ma stlomiany zapat, niesie szczescie,

8 Zob. tamze, s. 29.
9 Zob. tamze, s. 30.
10 Zob. tamze, s. 31.
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omija problemy, to kokiet. Ma problem z konfrontacja
z problemami.

Wojownik nieswiadomie wyznaje maksyme: ,zdo-
bede szacunek i zbuduje poczucie wartosci jezeli zdobe-
de silng pozycje i ludzie beda sie ze mna liczyli”, $wia-
domie chciatby: , méwi¢ glosno, mie¢ swoje zdanie,
wprowadzad i wymierzac¢ sprawiedliwo$¢ — wiem co jest
dobre, co nie”. Wojownik ma cechy osoby asertywnej,
silnej, obroncy, uwaza, ze ma zawsze racje, jest stanow-
czy, kontroluje i prowokuje. Wojownik mogtby sie zma-
rtwié¢ ,utratg kontroli nad otoczeniem”12.

M. Stowikowski wymienia jako ostatniego mediato-
ra. Osoba o jego cechach ma nawyk nieswiadomy: ,,zdo-
bede szacunek i zbuduje poczucie wartosci jezeli uda mi
sie zachowa¢ wewnetrzny spokdj i nie powodowac na-
pie¢”. Jego nawyk swiadomy to: ,Unika¢ zaangazowa-
nia, wchodzenia w konflikty, gdy jest co$ do zrobienia
znalez¢ czynnosci zastepcze, zachowywac spokdj”. Me-
diator jest cztowiekiem spokojnym, harmonijnym, uni-
ka konfliktdw, jest analitykiem, jest krytyczny i niezde-
cydowany. Mediator moze mie¢ problem z podejmowa-
niem decyzji®3.

Duze firmy nie dysponuja raczej wiedza o swoich
pracownikach, dlatego najwazniejsza role w procesie
profilaktyki stresu moga miec¢ kierownicy. W kampanii
Stres w pracy? Nie dzigkuje! starano si¢ pokazac, ze me-
nedzerowie sa pierwszymi osobami w kontakcie w pra-
cownikiem na linii pracownik — kierownik — pracodaw-

11 Zob. tamze, s. 32.
12 Zob. tamze, s. 33.
13 Zob. tamze, s. 34.
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ca'*. Chociaz pracownicy moga mie¢ swojego przedsta-
wiciela z zakladzie pracy, mogg zrzeszac si¢ w zwigz-
kach zawodowych, to kierownika nalezatoby uzna¢ za
pierwsza osobe odpowiedzialng za wystepowanie stre-
su w pracy. Nie wynika to jedynie z podlegtosci zawo-
dowej, moze to by¢ przyczyna, m.in. dotychczasowych
relacji w pracy, niedostatecznego wyszkolenia, zlej or-
ganizacji. Pomocne w zmianach moga by¢ dobre prak-
tyki, zastosowane w innych firmach.

Michat Gélcz podsumowat wyniki swoich badan na
ten temat w publikadji Stres w pracy. Przyktady dobrych pra-
ktyk'>. We wstepie i podsumowaniu do ksigzki Maciej So-
kotowski wyjasniat, Ze opisane przyklady dziatari wpro-
wadzono w przedsiebiorstwach na podstawie wczesniej-
szych badan. Chodzito nie o badanie ogdlnego samopo-
czucia pracownikow, jak w przypadku ESENER, lecz
o badania w celu wprowadzenia konkretnych uspraw-
nien. Badania przeprowadzono metoda pomiarowa
z Instytutu Medycyny Pracy im. Prof. Jerzego Nofera
w Lodzi. Celem przeprowadzonej oceny bylo: ,umozli-
wienie pracodawcy, wspdlnie z pracownikami, ustale-
nia poziomu stresogennosci pracy na poszczegolnych

14 Kierownik stat by na przeszkodzie w kluczowym miejscu do
osiagniecia pewnego Arystotelesowskiego , ztotego srodka”. Ten zloty
$rodek okresli¢ mozna za pomoca rozumu, a dazenie do niego i osia-
gniecie go prowadzi do szczesdcia, najwyzszego dobra, celu ostatecznego
cztowieka. Jesli tak rozumie¢ relacje pracownik — kierownik — pracodaw-
ca, to kazdy z nich musiatby postugiwac sie rozumem, nie ignorowaé
potrzeb Zadnej ze stron, ale tez nie podporzadkowywac sie ich potrze-
bom. Idzie raczej o umiarkowanie i zdrowy rozsadek.

15 Zob. M. Golcz, Stres w pracy. Przyktady dobrych praktyk, (wstep
i podsumowanie M. Sokotowski), cyt. wyd.
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stanowiskach pracy w zakladzie, ustalenie cech pracy
stanowiacych najwigksze zrédlo stresu zawodowego na
poszczegolnych stanowiskach pracy w zaktadzie, usta-
lenie przez pracodawce wspdlnie z pracownikami i przy
wsparciu PIP, odpowiednich dla zakladu i stanowisk
pracy dziatan profilaktycznych, opracowanie kart oceny
psychospotecznych warunkéw pracy dla poszczegdl-
nych stanowisk pracy i poinformowanie pracownikow
zaktadu o poziomie stresogennosci pracy na tych stano-
wiskach”16. Wszystkie dziatania dokumentowano, prze-
noszono do kart oceny, ktdre zawieraly liste cech pracy,
opisy stowne, usrednione sumy punktéw na podstawie
odpowiedzi, opisy czynnikdw, pytan i propozycji dzia-
lan profilaktycznych przekazanych przez ekspertow. Na
podstawie oceny ustalano procentowy wskaznik wyso-
kiego ogolnego poziomu stresogennosci cech stanowiska
oraz sredni i niski og6lny poziom. Pracodawcom udzie-
lono informagcji na temat wskazanych cech o najwyz-
szym poziomie oraz potencjalnych zagrozeniach. Dla
poszczegolnych stanowisk opracowano pozniej , karty
oceny psychospotecznych warunkéw pracy” i przedsta-
wiono zalecenia’.

Maciej Sokotowski w podsumowaniu ksigzki stwier-
dzil, ze chociaz catkowite wyeliminowanie stresu nie
jest mozliwe, to niebezpieczenstwo pojawia sig, gdy je-
go poziom jest zbyt wysoki i przekracza mozliwosci pra-
cownika. Dopiero wtedy mozna zaobserwowac jego ne-
gatywne skutki. Dlatego poziom stresu powinien by¢ mo-

16 Tamze, s. 4.
17 Zob. tamze, s. 5.
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nitorowany, jesli to konieczne , powinno si¢ wdrazac
dziatania profilaktyczne” i zmniejszy¢ stres do ,,pozio-
mu akceptowalnego”. Do profilaktyki stresu zapropo-
nowat ,algorytm dziatania”, ktéry opisat w pieciu pun-
ktach: 1) ,,poznanie jego poziomu i przyczyn charakte-
rystycznych dla zaktadu i na poszczegdlnych stanowi-
skach”, 2) ,,podja¢ decyzje dotyczacq ewentualnych dzia-
fan profilaktycznych”, 3) okresli¢ dziatania ,,dla kazdej
z rozpoznawalnych przyczyn stresu”’, 4) ,wdrozenie
tych dziatan — wprowadzenie zmian w zakfadzie pra-
cy”, 5) ,,ocena skutecznosci wprowadzonych zmian, czy-
li ponowny pomiar stresu na stanowiskach pracy, ktore
zmiany te dotyczyty”’s.

Metoda pomiaru Instytutu Medycyny Pracy w Lodzi
dotyczy istniejacych stanowisk pracy oraz normalnie
funkcjonujacych przedsigbiorstw. Inaczej wyglada kwe-
stia stresu w przypadku restrukturyzacji przedsigbior-
stwa. Informacje na ten temat mozna odnalez¢ w broszu-
rze Marii Widerszal-Bazyl, Jak ogranicza¢ mobbing, prze-
moc i dyskryminacje w okresie restrukturyzacji firmy?, wy-
danej przez Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panstwo-
wy Instytut Badawczy (2013). Autorka dokonata , re-ana-
lizy” badan Europejskiego Sondazu Warunkéw Pracy
(EWCS) z 2010 r. oraz opisata zagrozenia, ktdre niesie
ze soba restrukturyzacja, czyli mobbing, przemoc?®, dy-

18 Zob. tamze, s. 30. Przyktadowe dziatania profilaktyczne zostaty
opisane przy analizie wynikéw Europejskiego Konkursu Dobrych Prak-
tyk oraz analizy PIP w cytowanej ksigzce.

19 M. Widerszal-Bazyl przypomniata definicje przemocy z Porozu-
mienia ramowego dotyczqcego nekania i przemocy w miejscu pracy z 2017 r.:
,jako przemoc w pracy rozumie si¢ przypadki, gdy pracownik / pracow-
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skryminacje® oraz wynikajace z tego straty, m.in. po-
gorszenie stanu zdrowia, samopoczucia, absencje cho-
robowe.

nicy lub przetozony/przelozeni sg atakowani fizycznie lub psychicznie
w okolicznosciach zwigzanych z praca. Przemoc moze mie¢ charakter
pojedynczych incydentéw albo tez przebiegac¢ wedtug powtarzajacego
sie wzorca. Moze sprowadzac sie do aktéw przemocy, lecz takze grézb
przemocy. Zrédtem przemocy bywaja zaréwno pojedyncze osoby jak
i grupy ludzi, zaréwno pracownicy jak ich przetozeni, i osoby z zewnatrz
organizadji, na przyktad klienci, pacjenci, wychowankowie. W porozu-
mieniu podkredla sie tez, Ze celem aktdw przemocy, a czesto i ich skut-
kiem, jest »naruszenie godnosci danej osoby, wpltyw na jej zdrowie i/lub
stworzenie wrogiej atmosfery w pracy« (Porozumienie ramowe...,
2007, §3)”. M. Widerszal-Bazyl, Jak ogranicza¢ mobbing, przemoc i dyskry-
minacje w okresie restrukturyzacji firmy?, cyt. wyd., s. 6-7.

20 Autorka pisze na temat dyskryminagji: ,Od 2002 r. w polskim
kodeksie pracy w ramach unifikacji z prawem unijnym, poszerzono
zakres pojecia dyskryminacji. Obecnie dyskryminowanie bezposrednie
jest zdefiniowane jako sytuacja, gdy pracownik »... by}, jest lub mégiby
by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni
pracownicy« (Kodeks pracy, Dz. 1, rozdz. IIa, art. 18%, §3). Pracownicy
powinni by¢ réwno traktowani w zakresie »nawigzania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu
do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegol-
nosci bez wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnosc, rase, religie, na-
rodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwiazkows, pocho-
dzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze bez wzgledu
na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub
W niepelnym wymiarze czasu pracy« (Kodeks pracy, Dz. 1, art. 18%,
§1)”. Tamze, s. 7.
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+ okolo polowy pracownikow uwaza, 2o stras w
mmisjscu pracy jest czyms powszechnyen! Jest

Rys. 30. Czy wiesz, Ze... (Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia
w Pracy, Stres w pracy? Nie dziekuje!, Przewodnik po kampanii, Zarzqdzanie
stresem i zagrozeniami psychospotecznymi w pracy, cyt. wyd.). Materiaty
wykorzystane w czasie kampanii.



100 STRES W PRACY

Cpocwany prece £ (5HA 2etow rarsges

i“:-wmqydliﬁmh :
suchcs pravprow e wher Aampans 7 shre
aracy. 510 prakty
|ﬂ"'“mm'F
pomdy = 1akresia planow sn kampanit
od:'_-ubli

bow datarnis do

Rys. 31. Zestaw narzedzi pomocnych w realizacji kampanii (Europejska
Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy, Stres w pracy? Nie dziekuje!,
Przewodnik po kampanii, Zarzqdzanie stresem i zagrozeniami psychospolecz-
nymi w pracy, cyt. wyd.). Materialy wykorzystane w czasie kampanii.
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Rys. 32. Korzyéci dla partneréw kampanii (Europejska Agencja Bezpie-

czenstwa i Zdrowia w Pracy, Stres w pracy? Nie dziekuje!, Przewodnik po
kampanii, Zarzqdzanie stresem i zagrozeniami psychospotecznymi w pracy,
cyt. wyd.). Materiaty wykorzystane w czasie kampanii.
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Rys. 33. Kampanie ,, Zdrowe i bezpieczne miejsce pracy” w skrécie
(Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy, Stres w pracy?
Nie dziekuje!, Przewodnik po kampanii, Zarzqdzanie stresem i zagrozeniami
psychospolecznymi w pracy, cyt. wyd.). Materialy wykorzystane w czasie
kampanii.
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Rys. 34. Zdjecie pracownika (Europejska Agencja Bezpieczenstwa i Zdro-
wia w Pracy, Stres w pracy? Nie dziekuje!, Przewodnik po kampanii, Zarzqdza-
nie stresem i zagrozeniami psychospotecznymi w pracy, cyt. wyd.). Materialy
wykorzystane w czasie kampanii.
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Rys. 35. Wiecej informacji i materiatéw (Europejska Agencja Bezpieczen-
stwa i Zdrowia w Pracy, Stres w pracy? Nie dziekuje!, Przewodnik po kam-
panii, Zarzqdzanie stresem i zagroZeniami psychospotecznymi w pracy, cyt.
wyd.). Materiaty wykorzystane w czasie kampanii.
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Na podstawie badart EWCS Maria Widerszal-Bazyl
ustalita wystepowanie najbardziej niekorzystnych kon-
sekwengcji, mobbingu, przemocy i dyskryminacji w przy-
padku restrukturyzacji wewnetrznej bez wprowadza-
nia nowych proceséw i technologii. Wowczas pojawie-
nie sie tych zagrozen wzrasta ponad dwukrotnie, ryzy-
ko dyskryminacji czterokrotnie. W przypadku restruk-
turyzacji mieszanej ryzyko mobbingu i przemocy jest
o 1,3 razy wieksze, a dyskryminagji o 1,5 razy. Na wy-
stepowanie tych zjawisk maja wptyw ,, psychospoteczne
wlasciwosci pracy”, jak ,styl przywddztwa, wymaga-
nia iloSciowe, zakres autonomii pracownikow czy jas-
nos¢ rol zawodowych”, zmianom towarzyszy niepew-
no$¢ zatrudnienia, gorsze warunki fizyczne oraz napie-
cie miedzy ludzmi. Na gruncie europejskim pracownicy
czuli, Ze muszq wtedy pracowacé wiecej, intensywniej,
praca byla bardziej ztozona, wzrosty wymagania emo-
cjonalne, stwarzata wigcej zagrozen fizycznych. W cza-
sie restrukturyzagji pracownicy mieli wrazenie, ze sg go-
rzej wynagradzani, im wiecej i intensywniej pracowali
w czasie wolnym, im bardziej praca stawata si¢ ztozona,
,stawiala wyzsze wymagania emocjonalne”, wzrastata
niepewnos¢ pracy, tym wiecej doswiadczali aktow mob-
bingu i przemocy?'.

M. Widerszal-Bazyl zaproponowata, aby zwracac wie-
ksza uwage na niewlasciwe psychospoleczne wtasciwo-
Sci pracy oraz reagowac, gdy ich jakosc¢ ulega obnizeniu.
Autorka wskazata na kilka mozliwych dziatan. Pierw-
szym moze by¢ przeprowadzenie oceny ryzyka psycho-

21 Zob. tamze, s. 13-16.
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spotecznego przed restrukturyzacja, w trakcie i po jej za-
konczeniu oraz monitoring ewentualnych zmian. Dzig-
ki zebranym informacjom bedzie mozliwe ocenianie
zmian na podstawie dotychczasowych warunkow opi-
sanych w kwestionariuszach, ustalonych w rozmowach
indywidualnych lub grupowych oraz analiza wystepu-
jacych skutkdw zdrowotnych. Inne dzialania to zarza-
dzanie ryzykiem psychospotecznym, stworzenie planéw
dziatania, wdrazanie plandw, ocene po wdrozeniu, mo-
nitorowanie srodowiska pracy, poziomu bezpieczenstwa,
odpowiedni dobdr i szkolenie kierownikow, ktdrzy beda
odpowiedzialni za zmiany, poprawa umiejetnosci ko-
munikacji zwlaszcza z osobami zwalnianymi, poniewaz
sposob rozstania si¢ z firma bedzie rzutowat na wzaje-
mne zaufanie, niepewnos$¢ i poczucie kontroli nad sytu-
acja. Pracownicy musza otrzymywac petne informadje,
kryteria zwalniania muszq by¢ jasne, sprawiedliwe i uz-
godnione z przedstawicielami pracownikéw. Nalezy
przekazywa¢ informacje na wszystkich szczeblach, in-
dywidualnego pracownika, grupy pracowniczej i calej
organizacji, wlgczy¢ pracownikow w proces zmian, in-
formowac jaka bedzie ich pdzniejsza rola, z kim beda
pracowali, wlaczenie personelu sredniego szczebla mo-
ze przynies¢ pozytywne skutki w postaci lepszego zo-
rientowania sie w sytuacji. W okresie restrukturyzacji
pracownicy beda wymagac lepszego przygotowania,
w czym pomoze ocena ich kwalifikacji i szkolenia do no-
wych obowiazkow. Pracownikom mozna udzieli¢ pomo-
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cy psychologicznej, coachingu dla nich i dla kierowni-
kéw oraz zorganizowac zajecia relaksacyjne?.

Autorka uznata, Zze przeciwdzialanie zagrozeniom
jest tatwiejsze, jesli w firmie zostanie wdrozona w for-
mie pisemnej polityka przeciwdzialania mobbingowi
i przemocy. Pozwoli to na pézniejsze odniesienie si¢ do
konkretnych zasad, o$wiadczen o nie tolerowaniu zad-
nych form przemocy, mobbingu i molestowania. Taka in-
formacja zawiera definicje mobbingu i przemocy z przy-
kfadami niepozadanych zachowan, akty prawne, zakre-
sy odpowiedzialnosci, procedure skladania skarg i jej
rozpatrywania, instrukcje dla oséb doswiadczajacych
i oskarzonych o mobbing, czy informacje jak nalezy sie
zachowa¢ wobec o0sob trzecich. Polityka firmy powinna
przewidywac szkolenia dla pracownikdw na temat mob-
bingu i przeciwdziatania jego wystepowaniu. Autorka
pisze, ze do dobrej praktyki nalezy wypracowanie pro-
cedur postepowania w zakresie przeciwdziatania prze-
mocy i powinna znalez¢ sie ona w kazdym miejscu pra-
cy. W okresie restrukturyzacji pomocna bedzie polityka
antydyskryminacyjna, czy promowana przez Komisje
Europejska Karta Réznorodnosci. Dzigki tej informacji mo-
zliwe jest rowne traktowanie, m.in. w obszarze rekruta-
qji, szkoleri, awanséw, wynagrodzen, zdrowego godze-
nia zycia zawodowego z prywatnym?.

22 Zob. tamze, s. 19-24.

2 Zob. tamze, s. 24-26. M. Widerszal-Bazyl cytuje fragmenty Karty
Réznorodnosci z 2013 r.: , Polityka taka wymaga m.in. »wprowadzenia
instytucjonalnych, wewnatrzorganizacyjnych rozwiazan w celu roz-
woju polityki rOwnego traktowania, w tym wskazania osoby lub zes-
potu koordynujacego przeciwdziatanie dyskryminagji i mobbingowi
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Opracowanie na temat mobbingu i wynikajacego
z niego stresu mozna odnalez¢ w ksiazce jednego z pre-
legentéw warszawskiej konferencji w ramach kampanii
Stres w pracy? Nie dzigkuje! Psycholog Magdalena Warsze-
wska-Makuch w publikacji Ocena ryzyka mobbingu w pra-
cy z 2012 r. wskazala na rosnace zainteresowanie mob-
bingiem w zwiazku ze zmianami ekonomicznymi i spo-
fecznymi. Autorka wigze to zjawisko, m.in. z zamiarem
odejscia z pracy i spadkiem produktywnosci. Stwierdzi-
1a, Ze efekty mobbingu rozpoznaje si¢ u ,,aktualnych
ofiar”, pracownikdw, ktérzy w przesztosci byli przesla-
dowani oraz u $wiadkow tego zjawiska. Co wazne, do-
szta do wniosku, zZe , istnieje niewiele przykltadow efek-
tywnych interwencji organizacyjnych w zakresie ogra-
niczania tego problemu”, a dotychczasowe interwencje
opracowywano na podstawie zjawisk pokrewnych, a nie
zwigzanych z mobbingiem, czyli przemoca fizyczna, mo-
lestowaniem seksualnym oraz stresem w pracy?.

Magdalena Warszewska-Makuch we wstepie do ksia-
zki przypomina badania, ktére jako sprawcéw mobbin-
gu wymieniaja bezposrednich kierownikéw i zachowa-
nie przetozonych. Uznaje, Ze nalezy brac to pod uwage

W miejscu pracy, wypracowania i wdrozenia polityki réwnego trakto-
wania i zarzadzania réznorodnoscia w miejscu pracy, ze szczegdlnym
uwzglednieniem obszaréw rekrutacji, dostepu do szkolen i awanséw,
wynagrodzen, godzenia obowiazkéw zawodowych z zyciem prywat-
nym i rodzinnym, ochrony przed mobbingiem oraz ochrony przed nie-
uzasadnionym zwolnieniem«” (tamze, s. 26). Strona internetowa na te-
mat karty: www kartaroznorodnosci.pl

24 Zob. M. Warszewska-Makuch, Ocena ryzyka mobbingu w pracy,
Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy,
Warszawa 2012, s. 5-6.
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przy opracowywaniu oraz wprowadzaniu trafnych i sku-
tecznych interwencji, a takze metod do , oceny ryzyka
przemocy psychicznej wsroéd pracownikow”. Autorka
definiuje mobbing jako chroniczng forme stresu, powta-
rzajace sig, systematyczne negatywne dziatania wobec
pojedynczych osob lub grup pracownikéow, ktorzy nie
potrafia obroni¢ si¢ przed nim. Jej zdaniem mobbing do-
tyczy réznych dziatan, subtelnych, trudnych do rozpo-
znania form, plotkowania za plecami, pomijania pod-
czas rozsylania e-maili, ktore zawierajg istotne informa-
qGje, az do grozb uzycia przemocy fizycznej. Wszystkie
te zachowania ma taczy¢ jeden cel, czyli np. ponizenie,
zastraszenie, ukaranie osob lub grupy, przeciwko ktdrej
jest wymierzony?.

Mobbing zwykle uderza w sfere psychiczna, stano-
wi ,powazne zrodlo stresu” i dotyczy réznych zacho-
wan?. Z badann GUS-u przypomnianych przez Magda-
lene Warszewska-Makuch wynika, Ze najbardziej nara-
Zeni sa na niego pracownicy sektora publicznego, och-
rony zdrowia, pomocy spotecznej oraz administracji pu-
blicznej, transportu i przetwdrstwa przemystowego. Au-
torka przywoluje obserwacje kliniczne z korica XX w.,

25 Zob. tamze, s. 7.

26 M. Warszewska-Makuch wymienia: ,,dzialania zagrazajace po-
zydji zawodowej (np. publiczne ponizanie dotyczace sfery zawodowej,
umniejszanie kompetencji), ataki o charakterze osobistym (np. wyzy-
wanie, zastraszanie, szydzenie z pogladdw), izolacje (np. wykluczenie
ze spotkan towarzyskich, zatajanie informacji), przesladowanie doty-
czace bezposrednio wykonywanej pracy (np. nakladanie zbyt duzej
liczby obowiazkéw, wyznaczanie nierealnych terminéw zakonczenia
pracy, przydzielanie bezsensownych badz niejasnych zadar, roznosze-
nie plotek” (tamze, s. 8).
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z ktorych wynika, Ze ofiary mobbingu nie mogly sie p6z-
niej przystosowa¢, byly bezradne, impulsywne, wylek-
nione, cierpiaty na zaburzenia psychosomatyczne, de-
presje. W roku 2003 stwierdzono, ze ofiary doswiadcza-
1y silnych reakcji emocjonalnych, strachu, poczucia bez-
radnosci i szoku. Latwiej byto je poniza¢, poniewaz byty
to zwykle osoby cechujgce sie nadwrazliwoscia, podej-
rzliwoscig, duza sumiennoscia, odczuwaty ztos¢, lek,
miaty niskaq samoocene. Problem stanowita nie tylko oso-
bowos¢ ofiary, ale kultura organizacyjna czy wiele kon-
fliktow wewnetrznych wsrdd pracownikow. Co ciekawe
M. Warszewska-Makuch dochodzi do ciekawego wnio-
sku: , Stresujace Srodowisko moze rOwniez w sposob
posredni wplywac na agresje mobbera, czyli osoba be-
daca pod wplywem stresu moze narusza¢ spoleczne
normy i stad wywolywac agresywne zachowanie u swo-
ich cztonkéw grupy”?.

Magdalena Warszewska-Makuch zaproponowata,
aby w ocenie ryzyka zawodowego najpierw zdefiniowac
problem, potem oceni¢ czestotliwos¢ wystepowania za
pomoca kwestionariuszy, a nastepnie zidentyfikowac
czynniki mogace nasila¢ wystepowanie mobbingu. Efe-
ktem oceny ma by¢ wdrozenie dziatan w celu zapobie-
gania i radzenia sobie z zagrozeniami. Za kluczowe
uznala okre$lenie przyczyn i jego zrodel. Do identyfika-
qji problemu zaproponowata brytyjski kwestionariusz
BRAT (Bullying Risk Assessment Tool) opisujacy: sprawie-
dliwos¢ organizacyjna, konflikty w zespole, konflikty
rd], obciazenie praca i przywddztwo oraz polski Kwestio-

27 Zob. tamze, s. 10-12.
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nariusz oceny ryzyka mobbingu (ORM). W polskiej wersji
kwestionariusz bada osiem czynnikdw: jasnos¢ roli i kon-
trole, klimat spoteczny w przedsiebiorstwie, jego kultu-
re organizacyjna, czy prowadzone sg szkolenia, relacje
z bezposrednim przelozonym, pytania dotycza przywo-
dztwa, niepewnosci pracy i obciazenia. ORM sktada sie
lacznie z 41 pytan, ktdre maja zbadac¢ doswiadczenia
osoby w miejscu pracy. Odpowiedzi udziela sie za po-
mocg szesciostopniowej skali, od zdecydowanie tak, do
zdecydowanie nie?.

ORM bada, m.in. jasno$¢ oczekiwan, zakres obowia-
zkow, czy pracownik przeszedt szkolenia dotyczace pra-
cy, w mysl zasady, ze ,im wigksza jasnosc roli ma pra-
cownik, tym lepiej moze kontrolowac swoja prace”. Ba-
da sie atmosfere i stosunki panujace w pracy, jakosc
wspdtpracy, poziom wrogosci, natezenie konfliktow, po-
ziom akceptacji i pobtazania dla nieetycznych, wrogich
zachowan, rownos¢ traktowania, czy wystepuja sprze-
czne polecenia. ORM pyta o sposdb organizacji, akcep-
towane normy, czy pracownicy sa informowani o za-
grozeniu zjawiskiem mobbingu, czy przetozony dopu-
szcza sie¢ wykorzystywania swojej przewagi, jaka daje
mu zajmowane stanowisko, czy konsultowane sg decy-
zje z pracownikiem, czy jest on obwiniany za bledy, kto-
re popeit przelozony, czy troszczy sie on o samopo-
czucie pracownika, zauwaza i docenia zaangazowanie
podwladnego. W kwestionariuszu znajduja si¢ pytania
dotyczace stylu zarzadzania, poziomu kompetengji przy-

28 Zob. M. Warszewska-Makuch, Ocena ryzyka mobbingu w pracy,
cyt. wyd.,, s. 16-19.
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wodcy?, poziomu sprawowanej kontroli, prawdopodo-
bienstwo utraty stanowiska oraz czy pracownik jest
nadmiernie obcigzony pracg z powodu zbyt matej ilosci
pracownikéw, odczuwa presje czasu i czy posiada wy-
starczajace kompetencje do wykonywania pracy?®.

Do interpretacji wynikéw korzysta si¢ z norm, dzie-
ki ktérym okresla sie¢ poziom ryzyka w skali: wysokie,
$rednie, niskie. Przyktadowo wysoki wynik w punkcie
dotyczacym kultury organizacyjnej bedzie oznaczat:
,przyzwolenie organizacji na dziatania mobbingowe wy-
branych pracownikéw”, w punkcie dotyczacym szko-
lert: ,,niski poziom swiadomosci pracownika o zagroze-
niu mobbingiem, brak wiedzy i umiejetnosci co do ra-
dzenia sobie w sytuacji mobbingu”, w przywddztwie
wysoki wynik oznacza, m.in.: , brak obiektywnych norm
i zasad pozwalajacych na traktowanie wszystkich pra-
cownikdéw réwno, brak kompetendji z jednoczesnym bra-
kiem samokrytycyzmu ze strony zarzadzajacych”. Ma-
gdalena Warszewska-Makuch podkresla, Ze wyniki ORM
podobnie jak BRAT powinny by¢ wspierane dodatko-
wo innymi dziataniami: ,zbieraniem i rejestrowaniem
obiektywnych wskaznikéw $wiadczacych o pogorsze-
niu sytuacji w firmie, takich jak srednia absencja w orga-
nizacji/dziale, rotacja pracownikéw, liczba skarg/ zazalen
ztozonych przez pracownikéw czy tez analiza zmian,

2 Zalicza sie do nich: , przestrzeganie norm etycznych, réwnomier-
ne przydzielanie zadan, przyjmowanie konstruktywnej krytyki, posia-
danie odpowiednich kwalifikacji, sprecyzowanie przez zarzadzajacych
jasnego systemu ocen i awanséw” (tamze, s. 20). ORM mozna uzyska¢
w CIOP - PIB i skonsultowac¢ jego wyniki.

30 Zob. tamze, s. 19-21.



ZARZADZANIE RYZYKIEM PSYCHOSPOLECZNYM 113

jakie dotknely w ostatnim czasie organizacje (zmiany or-
ganizacyjne/technologiczne, cigcia finansowe, zwolnie-
nie, niedobodr pracownikéw, zmiana kierownictwa)”3!.
Tomasz Tokarski i Andrzej Najmiec opisali przyktad
innego badania w ksiazce Ocena obcigzenia psychofizycz-
nego nauczycieli i pracownikéw administracji szkoty. Auto-
rzy, na podstawie 305 kwestionariuszy Psychospotecz-
nych Warunkéw Pracy (PWP), badali obcigzenie psy-
chofizyczne nauczycieli i pracownikéw administracyj-
nych w miastach. Pytania dotyczyty, m.in. wymagan
stawianych pracownikom, mozliwosci wptywania na
sytuacgje w pracy, oceny wsparcia i pomocy, samopoczu-
cia, oczekiwan dotyczacych zmian. Pracownicy admini-
stracji przyznawali si¢ do braku czasu na wykonanie
powierzonej pracy, tylko co dziesiaty pracownik moégt
samodzielnie podejmowac decyzje, swoja prace uznali
za ,raczej niepewna” lub ,bardzo niepewna”, w prze-
ciwienistwie do nauczyli, rzadziej mogli liczy¢ na pomoc
przetozonych i wspdtpracownikow, lecz byli bardziej
zadowoleni z wykonywanej pracy i mieli poczucie do-
brego wykonania obowiazkow, dostrzegali konieczno$¢
wprowadzenia zmian z powodu niewlasciwych stosun-
kéow miedzyludzkich. Gtéwnymi problemami w szko-
fach byty braki w odpowiednim wyposazeniu biuro-
wym, obcigzenie ukladu migéniowo-szkieletowego, na-
rzadu wzroku. W kwestii zagrozen psychospotecznych
nalezato, m.in.: zwigkszy¢ poziom wiedzy na temat
wsparcia spolecznego, mozliwosci radzenia sobie z ob-
cigzeniem psychicznym, ktére wynikaja z kontaktu z oso-

31 Zob. tamze, s. 22-23.
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bami trzecimi, nalezato podnies¢ kwalifikacje i da¢ moz-
liwos¢ uczestniczenia w ,,systemie poprawy warunkow
pracy”, usprawni¢ komunikacje pionowa i pozioma, za-
pewnic¢ pomoc w trakcie pracy®2.

Wskazowki na temat zarzadzania ryzykiem psycho-
spolecznym, stresem, zapobiegania przemocy i mob-
bingowi mozna odnalez¢ jeszcze w ksiazce opracowane;j
przez konsorcjum PRIMA-EF® pod przewodnictwem
pracownikéw naukowych Instytutu Pracy, Zdrowia i Or-
ganizacji z Uniwersytetu Nottingham3+. Brytyjczycy opi-
suja, m.in. model zarzadzania ryzykiem psychospote-
cznym oraz jego wskaznikami, etapy skutecznego za-
rzadzania, koniecznos¢ dialogu spotecznego, mozliwo-
$ci zarzadzania i zapobiegania stresowi, przemocy i mob-
bingowi, zachecaja do zaangazowania si¢ przedsiebior-
stw w zycie spolteczne oraz proponujq sposoby tworze-
nia w firmach polityki zarzadzania ryzykiem psycho-
spotecznym.

Model zarzadzania ryzykiem psychospotecznym
w podejsciu europejskim obejmuje pie¢ elementéw. Po-
szczegOlne etapy zakladaja potrzebe skupienia si¢ na
okreslonej grupie pracownikdw, miejscu pracy lub czyn-
nosciach roboczych, przeprowadzenie oceny ryzyka, za-
projektowanie i wdrozenie dziatan w celu eliminagcji lub

32 Zob. T. Tokarski, A. Najmiec, Ocena obcigzenia psychofizycznego
navczycieli i pracownikow administracji szkoly, Centralny Instytut Ochrony
Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy, Warszawa 2012.

33 Psychosocial Risk Management — European Framework.

3 Zob. Swiatowa Organizacja Zdrowia, Zarzqdzanie ryzykiem psycho-
spotecznym — ramowe podejscie europejskie. Wskazania dla pracodawcow i re-
prezentantdw pracownikéw, cyt. wyd.
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ograniczenia ryzyka, ocene przeprowadzonych dziatan
oraz aktywne i staranne zarzadzanie. PRIMA-EF two-
rzy relacje pomiedzy ocena, uczeniem sie organizacji,
oceng ryzyka i audytem, praktyka i ograniczaniem ry-
zyka poprzez interwencje. Relacja ta dziala na innowa-
gje, wydajnosc i jakos¢ pracy, zdrowie pracownikow
i skutki spoteczne®.

Zarzadzanie ryzykiem psychospotecznym powinno
sie rozpoczac od oceny ryzyka, czyli systematycznego
badania pracy, aby rozpozna¢, co moze spowodowac
zagrozenia, czy mozna je wyeliminowac, lub jakie dzia-
fania mozna podja¢ w celu sprawowania nad nimi kon-
troli. Dzieki temu przedsiebiorca bedzie posiadat indor-
macje o naturze i wadze problemu, zagrozeniach psy-
chospotecznych, ich wptywie na zdrowie oséb i catej or-
ganizagcji. Autorzy ujmuja to zadanie stowami: , Celem
oceny ryzyka jest uzyskanie informacji, ukierunkowa-
nie i wspieranie p6zniejszego ograniczania ryzyka: Oce-
na ta nie jest celem samym w sobie”. Ocena ryzyka po-
winna zosta¢ przeprowadzona na podstawie danych,
ktore mozna zebra¢ za pomoca kwestionariuszy, roz-
méw i obserwagji, nalezy uwzglednia¢ zréznicowanie
problemu, szerszy kontekst, réznice spoteczno-ekono-
miczne i kulturowe. Dane powinny by¢ analizowane na
poziomie grupy przez ekspertow, ktdrzy znajg specyfi-
ke danej pracy. Ocena ryzyka umozliwi wtedy rozpozna-
nie czynnikéw oraz zgromadzenie wiedzy o urazach,
ktére moga wystapi¢ w zwiazku z zagrozeniem, absen-
¢jami, skierowaniami do lekarza, dzieki czemu mozna

35 Zob. tamze, s. 14.
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okresli¢ czy te czynniki faktycznie majg wptyw na zdro-
wie pracownikéw. Zebrane informacje mozna uzupetnic
o zgloszone przypadki molestowania i przemocy®.

Kolejnym krokiem jest audyt dotychczasowych $rod-
kow stosowanych w celu ochrony przed zagrozeniami
oraz wsparcia pracownikow. Dzieki temu mozna zdefi-
niowac ryzyko rezydalne, ktérego organizacja nie zdota
opanowad, zrozumie¢ problemy i ich przyczyny. Naste-
pnie nalezy opracowac plan dziatania, odpowiedzie¢
sobie na pytania: , co jest celem, jak ma by¢ osiagniety,
przez kogo (kto jest odpowiedzialny), kto jeszcze powi-
nien by¢ wiaczony, jaki bedzie harmonogram, jakie $ro-
dki beda potrzebne, jakie sa spodziewane korzysci (zdro-
wotne i biznesowe), jak mozna je zmierzy¢, jak bedzie
oceniany plan dziatania i jego skutki”. Nalezy przeana-
lizowaé, omowi¢ i zrozumie¢ wyniki oceny ryzyka, czy-
li czynniki i problemy, ktore stwierdzili pracownicy. Jed-
nym ze sposobéw dziatania jest wtedy zmiana organi-
zacji i Srodowiska pracy, w taki sposdb, aby zapobiegac
wystapieniu przysztych probleméw, w mys$l zasady:
,,Dobry pracodawca tak organizuje prace i zarzadza nia,
aby unikna¢ powszechnych zagrozen psychospotecz-
nych i zapobiec jak najwiekszej liczbie mozliwych do
przewidzenia probleméw. Dobrze zaprojektowana pra-
ca wymaga jasnych struktur organizacyjnych i jasnych
zasad dziatania, wtasciwego doboru, szkolenia i rozwo-
ju pracownikéw, jasnego opisu zadan oraz wspierajace-
go Srodowiska spotecznego”?.

36 Zob. tamze, s. 19-20.
% Cytaty za: tamze, s. 21.
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Autorzy pisza o koniecznosci starannego i przemy-
$lanego sposobu dziatania. Postepy maja by¢ stale mo-
nitorowane, rejestrowane i dyskutowane. Jesli to konie-
czne nalezy korygowac ustalony plan, dokona¢ wstep-
nej oceny, weryfikowa¢ dziatania. Po zrealizowaniu pla-
nu na podstawie informacji z wielu stron, pracownikow,
zarzadzajacych i partnerdw spotecznych nalezy oceni¢
ten proces i jego efekty. Dzigki ocenie mozliwe jest ucze-
nie si¢ organizacji, wykorzystanie informacji w przysz-
losci, np. przy tworzeniu nowych stanowisk pracy czy
wdrazaniu nowych proceséw produkcyjnych. Sprawne
zarzadzanie ryzykiem psychospolecznym ogranicza ne-
gatywne zjawiska i przynosi same korzysciss.

PRIMA-EF wymienia trzy rodzaje interwencji w za-
rzadzaniu stresem, sa to prewencje pierwszego, drugie-
go i trzeciego rzedu. Pierwszy zaktada zwalczanie stre-
su przez zmiane elementéw organizacji i zarzadzania,
drugi szkolenia i treningi z rdzenia sobie ze stresem, Re-
laksacji, zarzadzania czasem. Trzeci rodzaj ma na celu
rozwijanie systemoéw rehabilitacji, powro6t do pracy, po-
ufna pomoc psychologiczng i treningi poznawczo-beha-
wioralne. Interwencje powinny bazowac na praktyce,
solidnej teorii naukowej i ocenie ryzyka, powinny by¢
dostosowane do odbiorcoéw i potrzeb organizacji, wpro-
wadzane systematycznie i stopniowo, a cele i strategia
precyzyjnie zdefiniowane i zaplanowane®.

Interwencje w przypadku przemocy i mobbingu za-
ktadaja podobne dziatania. Interwencja pierwszego rze-

38 Zob. tamze, s. 23-24.
39 Zob. tamze, s. 33-34.
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du obejmuje wprowadzenie polityki antymobbingowej,
planéw dziatan, rejestracje stwierdzonych przypadkow,
eliminacje przemocy i zmiane psychospotecznego sro-
dowiska pracy. Interwencja drugiego rzedu ma na celu
zwigkszenie zatrudnienia, szkolenia, rozwigzywanie
konfliktow i przeprowadzanie sondazy. Ostatnia inter-
wencja zajmuje si¢ ograniczaniem i naprawa szkod, za-
wieraniem uméw zbiorczych, programami dla oséb po-
szkodowanych, pomoca psychologiczna i terapig.
Autorzy projektu twierdza, ze powodzenie tych inter-
wendji zalezy od gotowosci organizacji do przeprowa-
dzenia zmian, realistycznej i kompleksowej strategii in-
terwengji oraz wspierania ciggtego doskonalenia. Zache-
caja tez do wprowadzenia, ostatnio modnej, koncepcji
spotecznej odpowiedzialnosci przedsigbiorstwa (Corpo-
rate Social Responsibility — CSR)*, ktéra obejmuje etyke
dziatalno$ci gospodarczej, wartosci oraz kulture odpo-
wiedzialnego zachowania sie¢ w stosunku do spoteczno-
Sci lokalnej, spoleczenistwa, planety oraz wobec wiasnych

40 Zob. tamze, s. 37.

4'W ksigzce odnajdujemy wyjasnienie: ,Obecnie, wraz z rosnaca
globalizacja oraz zwigkszajaca sie Swiadomoscia ekologiczna i spotecz-
na, pojecie odpowiedzialnosci przedsiebiorstwa nabrato nowego wy-
miaru i wykracza poza sfere czysto prawna czy tez samo dazenie do zys-
ku. Aby odnies¢ sukces, przedsiebiorstwo musi by¢ obecnie postrzega-
ne jako dziatajace w odpowiedzialny sposéb wobec ludzi, planety i zys-
ku (Komisja Europejska, 2001). Spoteczna odpowiedzialno$¢ przedsie-
biorstwa (ang. Corporate Social Responsibility — CSR) jest »pojeciem ozna-
czajacym, ze przedsiebiorstwo dobrowolnie taczy interes spoteczny i do-
bro srodowiska ze swoja dziatalnoscia biznesowa i wspdtpraca z par-
tnerami spotecznymi« (Komisja Europejska, 2001). CSR obejmuje takze
etyke dziatalnosci gospodarczej, gtéwne wartosci oraz kulture korpora-
cyjna promujaca odpowiedzialne zachowanie” (tamze, s. 43).
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pracownikéw. CSR zakltada stosowanie odpowiedzial-
nych praktyk w zakresie: ,bezpieczenstwa i zdrowia,
réwnosci szans, dostepu do pracy, warunkow pracy, in-
westowania w kapitat ludzki, zarzadzania zmianami
oraz kontroli finansowej”. Zajmuje si¢ opieka nad pra-
cownikami, rozwijaniem ich mentalnych i spotecznych
mozliwosci, ograniczaniem ryzyka psychospotecznego
i promowaniem ich dobrego samopoczucia w pracy*.

PRIMA-EF podaje gléwne wytyczne CSR w zarza-
dzaniu ryzykiem psychospotecznym. Zalicza do nich
przede wszystkim potrzebe zrozumienia przez przedsie-
biorcow jej strategicznego znaczenia, traktowanie CSR
jako biznesu, ktéry przynosi oszczednosci, przyczynia
sie do uzyskania statusu dobrego pracodawcy, tworzy
innowacyjna kulture zarzadzania, jasno okresla cele, roz-
wija nowe kompetencje, sSrodowisko pracy, tworzy etyke
pracy, atmosfere dialogu ze spotecznymi partnerami,
zwigzkami zawodowymi, instytucjami rzadowymi, pro-
paguje wartosci firmy, uczy postegpowania w obliczu dy-
lematdw etycznych, promuje zdrowy tryb zycia®.

W roku 2015 Lukasz Kleska rozmawiat na temat CSR
z Dominikiem t.azarzem, éwczesnym dyrektorem Regio-
nalnego O$rodka Debaty Miedzynarodowej przy WSILiZ
w Rzeszowie, ekspertem Instytutu Rozwoju Personelu
WEIiZ. Rozmowa ukazata sie w formie artykutu Podkar-
packie przedsigbiorstwa majq coraz bardziej pozytywny wplyw
na realizacje polityki spotecznej, opublikowanego na stro-

42 Zob. tamze, s. 43.
43 Zob. tamze, s. 43-47.
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nie ogolnopolskiego serwisu informacyjnego*. Okazja
do rozmowy byla debata, zorganizowana przez Funda-
qje na rzecz nauki i edukagji Talenty, a wspotorganizowa-
ly ja Wyzsza Szkota Informatyki i Zarzadzania w Rze-
szowie, Regionalny Osrodek Debaty Miedzynarodowe;j
w Rzeszowie, Instytut Rozwoju Personelu oraz Koto Po-
pularyzacji Wiedzy Ubezpieczeniowe;.

Dominik Lazarz informowat wéwczas: , Idea projek-
tu jest pokazanie czym jest spoteczna odpowiedzialnosc
biznesu. Aby tego dokona¢, przeprowadzono warsztaty
w trzech panelach dyskusyjnych. Pierwsze, zorganizo-
wane dla uczniéw szkdt ponadgimnazjalnych miaty,
m.in. uswiadomi¢ mlodziez jak wptywac na firmy, aby
byty spotecznie odpowiedzialne. Drugie warsztaty zor-
ganizowano dla studentéw. W trzecim panelu odbyto
sie szkolenie dla nauczycieli, dzieki ktérym beda mogli
przekazac¢ wiedze na temat spolecznej odpowiedzialno-
Sci biznesu. W Polsce jest to problematyka stosunkowo
nowa. Tak naprawde na zachodzie zagadnienie spote-
cznej odpowiedzialnosci biznesu rozwinelo sie w latach
80. i zwigzane jest, m.in. z tzw. teorig interesariuszy,
zgodnie z ktéra w otoczeniu przedsigbiorstwa istniejg
wewnetrzne grupy spoteczne, czyli pracownicy, zarzad
czy réznego rodzaju zwiazki zawodowe. Z kolei obszar
zewnetrzny stanowi Srodowisko, np. organizacje spote-

4 t.. Kleska, Podkarpackie przedsiebiorstwa majq coraz bardziej pozytyw-
ny wplyw na realizacje polityki spotecznej, zrédto: www.s-pl.pl [dostep:
2017-06-16]. Dziatania w ramach kampanii Stres w pracy? Nie dziekuje!
odbyly sie, m.in. na Podkarpaciu. Wspierat je Regionalny Osrodek De-
baty Miedzynarodowej w Rzeszowie, zob. Konferencja , Stres w pracy?
Nie, dziekuje!”, zrédto: www.gospodarkapodkarpacka.pl
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czne. Obecnie przedsiebiorstwa maja coraz bardziej po-
zytywny wplyw na realizacje polityki spotecznej, zwta-
szcza w kontekscie »mody« na spoteczng odpowiedzia-
Inos¢ biznesu CSR”4.

Regionalny Osrodek Debaty Miedzynarodowej przy
WSIiZ w Rzeszowie wspdtpracowat z wieloma partne-
rami w regionie i w catej Polsce. Organizowat konferencje
i warsztaty z udziatem znanych przedstawicieli z r6z-
nych $rodowisk spotecznych, biznesmendw, przedsta-
wicieli instytucji publicznych, profesoréw wyzszych
uczelni w kraju. Spotkania odbywaty w pomieszczeniach
WSIiZ-u w Rzeszowie, w ktdorym miescito sie¢ biuro
RODM-u. Dominik tazarz ttumaczyt swoje zaangazo-
wanie: ,,[RODM] podjat si¢ wspotorganizagji debaty, po-
niewaz spoleczna odpowiedzialnos¢ biznesu stala sie
obecnie wymogiem prowadzenia dziatalnosci gospodar-
czej. Wymagaja tego rekomendacje i dokumenty Unii
Europejskiej, ktore de facto podkreslaja, iz firmy powin-
ny wspierac cze$¢ dziatart w ramach polityki spoteczne;j.
Wsréd najwazniejszych aspektow polityki spoleczne;j,
ktdre znajduja odzwierciedlenie w prawodawstwie kra-
jowym i europejskim jest, m.in. walka ze zjawiskiem bez-
robocia, ochrona praw pracowniczych, swoboda przepty-
wu pracownikéw, przeciwdziatanie wykluczeniu spo-
fecznemu oraz zwalczanie dyskryminacji”4.

4 t.. Kleska, Podkarpackie przedsiebiorstwa majq coraz bardziej pozytyw-
ny wplyw na realizacje polityki spotecznej, cyt. wyd.
46 Tamze.
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Na zdjeciu Dominik Lazarz. Fot. L. Kleska (L. Kleska, Podkarpackie
przedsiebiorstwa majq coraz bardziej pozytywny wplyw na realizacje polityki
spotecznej, zrodto: www.s-pl.pl

Od pieciu lat funkcjonowata juz norma ISO 26000,
ktora opisuje wytyczne spotecznej odpowiedzialnosci
organizacji. Zgodnie z nia spotecznie odpowiedzialna
organizacja podejmuje dziatania i decyzje, ktére przy-
czyniaja sie do zrdwnowazonego rozwoju otoczenia,
w ktérym funkcjonuja. Dzieki Dominikowi Lazarzowi
udato sie opisa¢ dzialania, ktdre prowadza regionalne
firmy: ,,Jednym z obszaréw odpowiedzialnosci spotecz-
nej biznesu sa kodeksy etyczne, ktdre zawieraja normy
etyczne danej firmy czy organizacji. Ponadto, istotnym
obszarem sa dziatania na rzecz spotecznosci lokalnej, co
oznacza, ze przedsiebiorstwa wspieraja przedsiewziecia
edukacyjne, kulturowe czy prozdrowotne, np. szkoty
artystyczne, uczelnie, mtodziez szczegdlnie uzdolniona,
wystawy, festyny, prawidlowe zywienie dzieci. Na Pod-
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karpaciu ICN Polfa Rzeszow realizuje kampanie spo-
feczna Zapobiegamy udarom. Edukuje, wspiera i doradza
pacjentom, rodzinom oraz opiekunom osob, ktére prze-
byly udar mézgu, badz naleza do grupy ryzyka. Firma
Oponiarska Debica S.A. wspiera instytucje lokalne oraz
organizacje dziatajace na rzecz chorych dzieci, niepet-
nosprawnych i oséb pokrzywdzonych przez los. Firma
Ventor wspiera dzieci i mtodziez uczaca si¢ oraz rézne
organizacje, m.in. kluby sportowe i szkoty. Fabryka Farb
i Lakieréw Sniezka prowadzi fundacje »Twoja Szansa,
wspierajac, m.in. szkoty, domy dziecka, zespoty spor-
towe, organizacje charytatywne. Najbardziej znanym
przykladem jest jednak Danone z projektem Podziel sie
positkiem”¥7.

W roku 2016 Lukasz Kleska uczestniczyt w warszta-
tach dotyczacych komunikacji metoda dramy, prowa-
dzonych przez Aleksandre Chodasz, trenerke i super-
wizorke dramy, ktdra pracuje drama i uczy jej od ponad
13 lat. A. Chodasz jest zatozycielka i wieloletnig liderka
Stowarzyszenia Praktykow Dramy STOP-KLATKA.
Dziata jako niezalezna ekspertka od metodologii szko-
leni i projektéw spotecznych i biznesowych. Jest prezeska
i trenerka w Fundacji Rozwoju ,, Dobre Zycie” na Podkar-
paciu. Podczas spotkania probowano udzieli¢ odpowie-
dzi na pytania dotyczace relacji miedzy obcymi sobie oso-
bami i wspdtpracownikami: w czym pomaga, a w czym
przeszkadza sposéb komunikacji, jak wptywa na rela-
qje, czy ijak mozna go zmieni¢*.

47 Tamze.
48 Zob. L. Kleska, Kormunikacja a relacje metodq dramy w Rzeszowie, zré-
dio: www.gospodarkapodkarpacka.pl [dostep: 2017-06-17].
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A. Chodasz informowata o znaczeniu metody dramy,
ktéra mozna wykorzystywad w sytuacjach stresowych,
moga sie jej uczyc¢ osoby wrazliwe, poniewaz uczy prze-
lamywania barier w komunikacji. Trenerka ujela to sto-
wami: ,Metoda dramy pozwala wej$¢ w rozne sytuacje
i role. Daje szanse na bezpieczne eksperymentowanie
w improwizacjach, zmiany rdl i reakgji w stosunku do
innych ludzi, konfliktéw i probleméw, przez co pozna-
jemy lepiej swoje ograniczenia i potencjaly komunika-
cyjne”#.

Fot. L. Kleska (L. Kleska, Komunikacja a relacje metodq dramy w Rzeszowie,
zroédlo: www.gospodarkapodkarpacka.pl)

Umiejetnos¢ prowadzenia sprawnej komunikacji jest
wazng czescig pracy, nie tylko pozwala na lepsze zrozu-
mienie polecen przetozonych, wyrazania wlasnego zda-

49 Tamze.
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nia, pozwala przede wszystkim zredukowac stres w pra-
cy, jesli wszystkie strony, pracownicy, kierownicy i prze-
ozeni korzystaja w powszechnie obowigzujacych norm
i regut prowadzenia dialogu. Praca nad dobra komuni-
kacja jest zalecana przez ekspertéw, ktorzy przeprowa-
dzili w przedsiebiorstwie ocene ryzyka zawodowego.
Magdalena Warszewska-Makuch wymieniata, np. wsrod
sposobdéw mobbingu pomijanie 0sob mobbingowanych
przy rozsytce e-maili z waznymi informacjami. Tymcza-
sem w korporacjach, ktére maja dobra organizacje pra-
cy, wszystkie maile adresuje si¢ do wiadomosci kazdej
z zainteresowanych oséb, ktdrych dotyczy sprawa.

W roku 2015 Lukasz Kleska pisat na temat debaty
Kompetencje przysziosci — jak rozwingé nasze skrzydta?,
podczas ktdrej rozmawiano na temat kompetencji waz-
nych dla rozwoju osobistego i zawodowego, np. miesz-
kanicéw Rzeszowa. Uczestnicy debaty doszli do wnio-
sku, ze w przysztosci najistotniejsze bedzie wzmacnia-
nie: wiary we wlasne mozliwosci, kreatywnosci oraz ot-
wartosci na zmiany. Wéréd waznych kompetencji wska-
zali: wspdtprace, odpowiedzialnosé, poczucie tozsamo-
Sci lokalnej oraz che¢ dokonywania zmian. Moderator-
ka debaty Agnieszka Krzemien informowata: ,, Optymi-
styczny wymiar tej debaty jest taki, ze kompetencje, kto-
re uznaliSmy za wazne, dotycza obszaru spolecznego
oraz naszych postaw. Na nasze kompetencje spoteczne
mamy wplyw, mozemy je ¢wiczy¢ i uczyc¢ sig ich”5'.

50 Zob. L. Kleska, Debata — ,, Kompetencje przysztoéci — jak rozwingé nasze
skrzydta?”, zrodto: www kultura.erzeszow.pl [dostep: 2017-06-17].
51 Zob. tamze.
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Debata na temat kompetengji byta czescig ogdlnopol-
skiego przedsiewziecia Narodowy coaching — jak rozwingé
nasze skrzydta?, realizowanego przez Instytut Badan nad
Gospodarka Rynkowa z Fundacjag Rozwoju Spoteczen-
stwa Informacyjnego. Wnioski i pomysty z debaty mia-
ly by¢ wykorzystane podczas Kongresu Obywatelskie-
go, organizowanego przez Instytut Badan nad Gospo-
darka Rynkowa. Rezultaty debaty mozna bylto wykorzy-
sta¢ na przyklad planujac dziatania edukacyjne skiero-
wane do mieszkanicOw czy ubiegajac si¢ o finansowanie
projektow?. Jej zaleta bylo podkreslenie koniecznosci
uczenia sie otwartosci na zmiany. Mozna sadzi¢, ze za-
pobieganie stresowi w pracy bedzie mozliwe tylko wte-
dy, jesli organizacje i przedsiebiorstwa zrozumieja ko-
nieczno$¢ zmiany wilasnego srodowiska, atmosfery
w pracy, komunikagji, wprowadzenia zmian organiza-
cyjnych oraz korzystania z doswiadczen innych firm.
Jesli sami nie potrafimy ich wprowadzi¢, mozna korzy-
sta¢ z doswiadczen innych przedsiebiorstw, zwrdcic sie
do CIOP-u, PIP-u, oddelegowa¢ pracownikéw na szko-
lenia organizowane w ramach takich akgji, jak kampa-
nia Stres w pracy? Nie dzigkuje! oraz monitorowac na bie-
zaco zmiany, ktore zachodza w firmie, obserwowac czy
wystepuje wzrost absencji pracownikdw, reagowac na
potrzeby wilasnych pracownikéw.

52 Zob. tamze.
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Na podstawie analizy materialéw przekazanych
przez Centralny Instytut Ochrony Pracy — Panistwowy
Instytut Badawczy autorzy dokonali analizy wynikéw
badan oraz dotychczasowych publikacji na temat stresu
w pracy. Zasadniczym jej celem bylo podsumowanie
dziatani podjetych przez Europejska Agencje Bezpieczen-
stwa i Zdrowia w Pracy w ramach ogdlnoeuropejskiej
kampanii Stres w pracy? Nie dzigkuje! Za pomoca metody
opisowej przypomniano najwazniejsze momenty w hi-
storii, od powstania EU-OSHA, przystapienia Rzeczy-
pospolitej Polskiej do Unii Europejskiej, réznych dziatan
na rzecz poprawy srodowiska pracy w Polsce oraz za
granica, az do wspomnianej kampanii. W ciagu dwu-
dziestu lat Agencja probowata zdiagnozowac problemy
pracownikéw za pomoca, np. badarn ESENER. Juz na po-
czatku XX w. zdano sobie sprawe, ze jednymi z najwie-
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kszych zagrozen w pracy moga by¢ zagrozenia psycho-
spoteczne, dopuszczanie si¢ przemocy, dyskryminacji
i mobbingu, co wptynelo, m.in. na poglebianie sie stresu
wsrdd pracownikéw. Mozna dopatrywac sie wielu przy-
czyn tego zjawiska, reogranizacji pracy, restrukturyza-
qji, niepewnosci zatrudnienia, kryzysu gospodarczego,
checi powigkszenia zyskow, ktore zredukowaty role pra-
cownika jedynie do osoby, ktdra powinna wykonywac
polecenia bez zadnego wkladu czy mozliwosci zmiany
organizacji pracy. Przyczyn tych negatywnych zjawisk
mozna szuka¢ w stabej organizacji, braku gotowosci
przedsiebiorcéw na zjawiska, ktore wiagzaly sie z akce-
sja, mozliwosciami pisania projektow i uzyskania dofi-
nansowan, naptywu gotdwki na nowe inwestycje, nie-
pewnoscia kolejnego dnia. By¢ moze Polacy nie byli go-
towi na szok, ktory mogly wywotac przeobrazenia w kra-
ju, na problemy zwigzane z wigksza konkurencja na ryn-
ku, dostepem do europejskiego rynku. By¢ moze praco-
dawcy nie zdawali sobie sprawy z koniecznosci szkolen
pracownikéw, z nieprzystosowania uczelni do ksztat-
cenia na ich potrzeby, z braku wartosci, etyki pracowni-
czej, konieczno$ci zmiany myslenia na temat zatrudnie-
nia i rynku pracy w kraju. Mozna uzna¢, ze chociaz
wraz z przystapieniem Polski do UE uzyskano wigkszy
dostep do wiedzy na temat zagrozen psychospotecz-
nych, to przedsigbiorcy zatrzymali si¢ na etapie wiedzy
i przemian po 1989 r., nieprzygotowani, zaskoczeni tym,
Ze pracownicy moga miec swoje prawa, ze beda odgry-
wac coraz wigksza role w procesie produkgcji, ze konie-
czne bedzie wigksze zaangazowanie w ich zycie, czy
w konicu prowadzenie lepszej polityki prospolecznej,
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nazywanej dzisiaj, np. spoteczna odpowiedzialnoscia
przedsigbiorstwa.

W toku analizy wykazano, ze jednym z probleméw
przedsiebiorcow sa niedostatecznie wyszkoleni pracow-
nicy wyzszego szczebla, menadzerowie, kierownicy.
By¢ moze wigzato si¢ to z szybkimi zmianami organiza-
cyjnymi, awansowaniem osob, ktore chociaz znaty pro-
cesy w firmie, specyfike pracy, zadania, to nie byly wy-
starczajaco kompetentne w zakresie umiejetnosci komu-
nikacyjnych, zarzadczych i przeciwdziatania wystepowa-
niu stresu w pracy. Problemem mogto by¢ to, ze o stresie
nie mowiono, pracownicy mogli si¢ ba¢ pozniejszych
represji, w administracji publicznej mogto sie to wiazac
z powiazaniami politycznymi, przyjmowaniem pracow-
nikéw, ktdrzy mogli nie mie¢ doswiadczenia w zakresie
nowych obowigzkéw. Za kazdym razem mozna bylto
dojs$¢ do wniosku, ze na wystgpowanie zagrozen psy-
chospotecznych mogta mie¢ wplyw dotychczasowa at-
mosfera w pracy, ogolne przyzwolenie przedsiebiorcy,
wspolpracownikéw i brak wiedzy o zasadach prowa-
dzenia biznesu. W wielu firmach do tej pory nie przy-
znaje si¢ funduszéw na spotkania kierownikéw z pra-
cownikami, zacie$nianie wiezi w postaci imprez inte-
gracyjnych, spotkan rodzinnych. Kierownicy nie probuja
zmniejszy¢ dystansu pomiedzy pracownikiem i wspdt-
pracownikami, nie doceniaja ich umiejetnosci, wktadu
w rozwdj firmy, nie przyznaja awanséw, nie planujg
indywidualnych $ciezek rozwoju kariery, pomijaja przy
przyznawaniu nagrod i premii, obarczaja wing za wia-
sne btedy, oczekuja wzigcia przez pracownika odpowie-
dzialnosci za nie, nie tworza zyczliwej atmosfery, a ra-
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czej wzbudzajg negatywne emocje w postaci strachu,
przyczyniaja si¢ do nerwicy i koniecznosci prowadze-
nia pozniejszej terapii.

W ksigzce starano si¢ przedstawic¢ przyktady dobrych
praktyk na gruncie europejskim i ogélnokrajowym. Wy-
kazano, ze wprowadzanie zmian w firmach przyczynia
si¢ do wiekszego zadowolenia pracownikéw, poprawy
opinii na temat firmy, zmniejszenia absencji chorobo-
wych, tych krotkotrwatych, optacanych przez przedsie-
biorcéw oraz zwolnien lekarskich finansowanych ze
$rodkéw Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych. Za koor-
dynatorami kampanii Stres w pracy? Nie dziekuje! trzy-
mano si¢ pogladu, ze wprowadzanie zmian przyczynia
sie do ograniczenia kosztdéw, lepszego samopoczucia pra-
cownikow i poprawy ich dobrostanu. Opisano wyniki
badan przedstawionych na ogolnopolskiej konferencji
Stres w pracy — skala problemu, konsekwencje, profilaktyka,
gdzie pracownicy naukowi, psycholodzy i trenerzy prze-
konywali, ze profilaktyka stresu przynosi same korzysci.

Autorzy opisali dziatania, dzigki ktérym mozna prze-
ciwdziata¢ stresowi w momencie jego wykrycia, od ba-
dan, przeprowadzania ankiet, rozméw z pracownikami
poprzez przeprowadzanie oceny zagrozen psychospo-
fecznych na stanowiskach pracy, planowanie dziatan
zapobiegawczych, redukujacych stres, az do jego lecze-
nia, prowadzenia terapii i powrotu do pracy. Udowod-
niono koniecznos¢ wprowadzenia wewnetrznej polityki
antymobbingowej, kodeksow etycznych, informowania
pracownikéw o potengjalnych zagrozeniach, przypad-
kach przemocy, mobbingu, dyskrymingji, oraz informo-
wania o sposobach radzenia sobie z tymi zagrozeniami,
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mozliwosciach przeciwdziatania, zglaszania i prowa-
dzenia catego procesu, od wykazania takich sytuacji, az
do konkretnych zmian.

Starania te pozostang jednak bezcelowe i bezprzed-
miotowe, jesli mozliwosci wystepowania zagrozen psy-
chospotecznych nie beda omawiane w pracy, dyskuto-
wane, jesli pracownicy nie beda mieli swojego przed-
stawiciela, powiernika, z ktérym beda mogli porozma-
wia¢ w kazdym momencie, jesli pracodawca nie bedzie
reagowal na takie sytuagje, jesli pracownicy beda trak-
towani jak trybiki w maszynie i cze$ci, ktére mozna wy-
mieni¢ w kazdym momencie i zapomnie¢ o problemie.
Autorzy upatruja roli takiej osoby w BHP-owcu, ktdry
mogtby by¢ traktowany jako osoba godna zaufania,
moéglby zaproponowad rozwigzania diugotrwate, sys-
tematyczne. Pracownik stuzb bezpieczenistwa i higieny
pracy moglby by¢ osobg traktowang w przedsiebiorstwie
szczegolnie, poniewaz od niego zalezy w pewnym stop-
niu samopoczucie pracownikéw. Nalezatoby przyznac
takiej osobie wigcej uprawnien i starac sig, aby tego ty-
pu pracownicy byli traktowani nawet jak przyjaciele, ko-
ledzy do ktérych mozna zwrdcic sie o rade, opowiedzie¢
o swoich problemach. Profilaktyka stresu nie jest moz-
liwa bez ciaglych szkolen, podnoszenia wiedzy i umie-
jetnosci pracownikow kazdego szczebla, bez wzbudza-
nia ogolnej swiadomosci. W koncu, jesli przedsigbiorcy
pozostana gtusi, badz slepi na sytuacje, w ktorych cza-
sami wspodtuczestnicza i nie bedq gotowi do zmian i po-
trzebnych inwestycji, tego typu dziatania nigdy nie wej-
da w zycie.
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Biogramy prelegentow konferencji Stres w pracy — skala
problemu, konsekwencje, profilaktyka, 25 listopada 2015 r.,
Warszawa

DOROTA ZOENIERCZYK-ZREDA

Psycholog, doktor nauk humanistycznych, pracownik nauko-
wy Centralnego Instytutu Ochrony Pracy — Paristwowego In-
stytutu Badawczego (CIOP-PIB) i kierownik Pracowni Psycho-
logii i Socjologii Pracy w CIOP-PIB. Od 20 lat zajmuje sie proble-
matyka stresu w pracy i zagrozen psychospotecznych, a szcze-
golnie prewencja i przeciwdziataniem tym zjawiskom. Prowa-
dzita szereg badan nad skuteczno$cig réznych treningdw anty-
stresowych w takich grupach zawodowych jak: kierownicy,
pracownicy bankéw, opieki spolecznej, nauczyciele, pielegniar-
Ki. Jest licencjonowanym terapeuta poznawczo-behawioralnym.

ANNA KUCHARSKA

Psycholog, pracownik Panstwowej Inspekgji Pracy — Okrego-
wego Inspektoratu Pracy w Lublinie. Od 2010 roku jest koor-
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dwéch monografii ksiazkowych.
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