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Centralny Instytut Ochrony Pracy
— Panstwowy Instytut Badawczy

d Stres w pracy

{ — gdzie obecnie jesteSmy?
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Wedtug ostatniego sondazu Europejskiej Fundacji na rzecz
Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy w Dublinie stres zawodowy
jest druga, po dolegliwosciach migsniowo-szkieletowych, naj-
czestsza skarga zgtaszang przez pracownikéw przedsiebiorstw
europejskich ( The Fourth European Survey on Working Condlitions,
2007). Problem ten dotyczy az 40 miliondw oséb, co stanowi okoto
22% pracownikéw catej Unii Europejskie;.

Przyczyng tak ztego stanu rzeczy jest przede wszystkim zmienia-
jacy sie charakter pracy. Dominacja gospodarki opartej na ustugach
i zaawansowanych technologiach informatycznych, a takze ogromna
konkurencyjnos¢ przedsiebiorstw dziatajacych na globalnym rynku
0znacza, e nasza praca ulega znaczacej intensyfikacji. Wzrasta nie tylko
jejilod¢, ale takze tempo, co powoduje wydtuzanie sie ,dnia pracy” lub
ogromng presje, aby w tym samym co wczesniej czasie zrealizowac
znacznie wiecej. Globalna gospodarka, w tym takie jej aspekty, jak Swia-
towy kryzys ekonomiczny, zdaniem m.in. ekspertéw Europejskiej Agencji
ds. Bezpieczefstwa i Zdrowia w Pracy, wptywaja na wzrost niepewnosci
zatrudnieniai powodujg, ze pracownicy decyduja sie na elastyczne jego
formy, ktére oprécz niewatpliwych zalet, niosg ze soba takze powazne
zagrozenia. Naleza do nich gorsze warunki ptacowe oraz brak dostepu
do Swiadczeh pracowniczych, zmniejszone bezpieczefistwo i higiena
miejsca pracy, izolacja spoteczna, czy brak dostepu do szkoler.

W warunkach wzrastajacej intensyfikacji i niepewnosci pracy jeste-
$my zmuszeni do ciggtego podnoszenia wiasnych kwalifikacji, do bycia
Lsuperwydajnymi”, elastycznymi i innowacyjnymi. Nawet osoby, ktére
nie s do tego predysponowane ani osobowosciowo, ani tempera-
mentem, powinny szkoli¢ sie w technikach rywalizacji, wzmozonej
aktywnosci i nieustajgcym dazeniu do osiggnie¢. Jeszcze 40 lat temu
osoby te zdiagnozowano by jako charakteryzujace sie Wzorem A, czyli

syndromem, ktéry zwieksza istotnie ryzyko zachorowania na chorobe
wiericowa i skierowano by na terapie tagodzenia tego syndromu. Dzisiaj
wiekszos¢ z ludzi, ktérzy chcg utrzymac sie na rynku pracy wykazuje
cechy tego syndromu, nawet wtedy, gdy jest to niespdjne z ich tempe-
ramentem i szkodzi zdrowiu.

Czy istniejgce modele stresu w pracy potrafig go wiasciwie dia-
gnozowac?

Teoretycy stresuw pracy proponuja nam rézne modele, ktére prébuja
identyfikowac najbardziej kluczowe Zrodta tego zjawiska. W popularnym
modelu Karaska i Thorella pn. Wymagania-Kontrola-Wsparcie z 1990 1.
te trzy tytutowe wymiary — niezaleznie oraz w interakcji — decyduja
0 samopoczuciu pracownika. Zatem, aby samopoczucie w pracy byto
zadowalajace, wysokim wymaganiom pracy powinna towarzyszyé
wysoka kontrola pracownika nad procesem pracy, a ponadto powinien
on otrzymywac wysokie wsparcie spoteczne od swoich przetozonych
i wspotpracownikéw. Uwaza sie, ze prostota tego modelu jest jego
niewatpliwg zaleta, jednakze sam autor podjat niedawno préby jego
skomplikowania w kierunku uwzgledniania dodatkowych Zrodet
stresu, w tym niepewnosci pracy. Istniejace dane pochodzace z ankiet
przeprowadzonych wirdd ekspertow m.in. EU-OSHA i ILO z dziedziny
bezpieczerstwa i zdrowia w pracy wskazuja takze na inne, aktualne
stresory zawodowe, takie jak mobbing lub starzenie sie pracownikéw
(Expert forecast on emerging psychosocial risks related to OSH, 2007).

Inne, popularne modele stresu w pracy ktada nacisk na brak réwno-
wagi pomiedzy wysitkiem wktadanym przez pracownika a otrzymywana
nagroda ( Effort-reward, Siegrist, 1996) badZ na nierdwnowage pomie-
dzy wymaganiami pracy a nagrodami jako potencjalnymi zrédtami stresu
(Job Demands-Resources, Bakker i Demerouti, 2003). Jednak réwniez
i one s3 na tyle ogdlne, ze nie pozwalaja zidentyfikowac wszystkich
mozliwych Zrédet stresu w pracy oraz rodzajéw otrzymywanych nagréd.

Jednym z nowszych ujec stresu w pracy, rozumianego jako skutek
wystepowania czynnikéw ryzyka psychospotecznego, jest podejscie
bedace wynikiem projektu pn. ,Zarzadzanie psychospotecznym ryzykiem
w pracy — podejicie europejskie” (Leka i Cox, 2008). Wyrdznia ono 3
gtéwne rodzaje czynnikéw, ktdre moga by¢ potencjalnym Zrédtem
stresu w pracy:



1. Czynniki spoteczne: stosunki przemystowe, poziom zaawan-
sowania dialogu spotecznego i demokratyzacji stosunkéw pracy
itp.

2. Czynniki organizacyjne: sposob zarzadzania zasobami ludz-
kimi w organizacji, jej kultura, strategia biznesowa, sprawiedli-
wos¢, polityka w zakresie bezpieczenstwa i zdrowia w pracy,
istnienie rad pracowniczych i zwigzkéw zawodowych oraz
porozumien zbiorowych itp.

3. Czynniki zwigzane z samg praca: warunki zatrudnienia
(np. statos¢ bad?Z niestatos¢ umowy o prace), pewnos¢ pracy,
czasu), autonomia, wsparcie spoteczne, konflikty, dostepnos¢
szkoler i mozliwo3¢ rozwoju kariery zawodowej itp.

Zaleta tego ujecia jest fakt, ze oprocz cech samej pracy wskazuje ono
takze na szerszy kontekst spoteczny i ekonomiczny, w ktérych odbywa
sie praca, czyli takie zjawiska, jak globalizacja czy kryzys gospodarczy.
W duzej mierze to wiasnie kontekst spoteczno-ekonomiczny decyduje
o tym, jakie mamy warunki zatrudnienia, zarobki, ilos¢ pracy, dostep-
nos¢ szkolen, jaka jest atmosfera w firmie i czy pracodawca odwazy
sie stosowac mobbing wobec pracownikéw. W Polsce — podobnie jak
w przypadku innych nowych cztonkéw Unii Europejskiej — stres pra-
cowniczy poteguja dodatkowo koszty transformacji oraz zalegtosci
gospodarczo-kulturowe w stosunku do krajow ,starej Europy”. Po-
kazuja to dane ESWC, z ktdrych wynika, ze az jedna trzecia polskich
pracownikéw, czyli znacznie wiecej niz w krajach ,starej Unii”, skarzy
sie na odczuwanie stresu w pracy. Prawie potowa polskich pracownikdw
uwaza, ze ich praca negatywnie wptywa na zdrowie. Z tych danych
wynika ponadto, ze przodujemy w Europie w niedopasowaniu zycia
zawodowego do prywatnego, dtugosci czasu pracy oraz braku dostepu
do szkoler zawodowych, nie méwiac juz o satysfakgji z wynagrodzenia
za prace (The Fourth ESWC, 2007).

Koszty stresu w pracy, czyli kto ptaci najwiecej?

Tradycyjnie uwaza sie, ze najdotkliwsze skutki stresu dotycza pra-
cownika. Wyniki badah dowodza bowiem niezbicie, ze stres istotnie
zwieksza ryzyko pogorszenia sie zdrowia nie tylko psychicznego,
ale takze fizycznego pracownikéw, o czym kilkukrotnie pisano wczesnie]
na tamach miesiecznika ,Bezpieczefstwo Pracy”. Rzadziej podkresla
sie fakt, ze obarczone skutkami stresu jednostki generuja powazne
koszty spoteczno-ekonomiczne, ktére sg spowodowane przez zwol-
nienia lekarskie, dtugotrwatg niezdolnos¢ do pracy, uciekanie z rynku
pracy na wczesniejsze emerytury lub opér przed powrotem do pracy
po okresach dtuzszej absencji badZ utraty pracy. Na pytanie o powody,
dla ktorych praca nie jest na tyle wartosciowym dobrem dla tak duzej
czesci 0sob w wieku produkcyjnym w Polsce, istnieje zapewne wiele
odpowiedzi: od uwzgledniajacych kwestie mentalnosciowe, po czynniki
ekonomiczne. Jednym z nich jest jednak stosunkowo niska jakos¢ pracy,
a szczegolnie jej psychospotecznych warunkéw, czego dowodzg nie tyl-
ko wyniki wspomnianych badari europejskich, ale réwniez krajowych
(Sztanderska, 2007).

W réznych krajach podejmuje sie proby oszacowania ekonomicznych
kosztow stresu w pracy. W catej ,starej” Europie ocenia sie je na poziomie
okoto 265 mld euro rocznie. Moze dlatego europejscy stratedzy rynku
pracy zachecajg pracodawcéw i rzady wiasnych krajéw do traktowa-
nia prewencji antystresowej jako celu przede wszystkim biznesowego

(business case), ktéry jednoczesnie doskonale wpisuje sie w europejska
strategie tworzenia ,zrownowazonego i stabilnego rynku godnej pracy”.

Czy jestesmy skazani na stres w pracy?

Polskie prawo w znaczacym stopniu zabezpiecza nasze interesy
z punktu widzenia ochrony przed stresem w pracy. Zgodnie bowiem
z postanowieniami Dyrektywy Rady Europejskiej nr 391 z 1989 r.
w sprawie wprowadzania srodkéw poprawy bezpieczefistwa i zdrowia
pracownikéw, zarzadzanie ryzykiem psychospotecznym, a takze prze-
ciwdziatanie stresowi w pracy powinno by¢ obowigzkiem pracodawcy.
W duchu tej dyrektywy od 2007 . istnieje zapis w kodeksie pracy doty-
czacy koniecznosci dokonywania oceny ryzyka w pracy, ktéra powinna
takze obejmowac ryzyko psychospoteczne.

Problem stresu jest dodatkowo przedmiotem porozumienia zawarte-
go przez europejskich partneréw spotecznych, a podpisanego przez pol-
skich partneréw spotecznych w 2004 r. Zobowigzali sie oni tym samym
do podejmowania dziatai majacych na celu identyfikacje i eliminacje
stresu w pracy, a takze do upowszechniania wiréd pracodawcéw i pra-
cownikéw problematyki stresu oraz metod jego zwalczania. Ponadto,
szereg innych regulacji zawartych w kodeksie pracy ma wistocie na celu
zabezpieczanie pracownika przed stresem zawodowym zwigzanym
Z przecigzeniem, niepewnoscig pracy, czy nierownowagg praca-dom.
Nalezg do nich zapisy dotyczace maksymalnego, dozwolonego czasu
pracy, elastycznych form zatrudnienia, skréconego czasu pracy dla
matek karmiacych i matek matych dzieci czy wprowadzonym ostatnio
urlopie ojcowskim (,tacierzyfiskim”). Wszystkie wspomniane zapisy
w sposdb posredni przeciwdziatajg stresowi wynikajacemu z pracy.

Czy zatem wiekszym problemem niz brak doskonatego prawa do-
tyczacego stresu w pracy - jesli o takim mozna bytoby w ogéle marzyé
— jest nieprzestrzeganie i nieegzekwowanie tych zapisow, ktére juz ist-
nieja? Czy mozna przekonac pracodawcodw, ze stres w pracy nie wynika
jedynie z indywidualnej nadwrazliwosci pracownikéw lub ich probleméw
rodzinnych, a tym samym nie jest zjawiskiem wytacznie subiektywnym,
wzglednym i niemierzalnym? Czy mozna w koricu przekonaé wszystkich
zaangazowanych w ksztattowanie warunkéw pracy, ze stres zawodowy
to strata zdrowia i pieniedzy, i nie warto dtuzej tego zjawiska dezawu-
owac? Jesli bedziemy mogli na te trzy pytania odpowiadac twierdzaco,
bedzie to znaczyto, ze rozumiemy, jak mu skutecznie przeciwdziatac.
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