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Rola psychologa w leczeniu
chorob ukiadu sercowo-naczyniowego.

Czy oferowana rehabilitacja kardiologiczna
jest wystarczajgca
w procesie powrotu do zdrowia?

W numerze 3/2014 kwartalnika ,Prewencja i Rehabilitacja” pi-
satem o specyficznych zagadnieniach dotyczacych rehabilitaciji
pacjentow z implantowanymi kardiowerterami-defibrylatorami
(ICD). Zarysowatem problemy natury psychologicznej dotykajgce
szczegolnie pacjentdw po nierzadko dramatycznych przejsciach
(czesto zwigzanych z nagtym i nieoczekiwanym pojawieniem sie
objawdow powaznej choroby serca), ktdére poprzedzity implanta-
cje urzadzenia ICD. Zagadnienia te sg bardzo ztozone i trudne,
zaprositem wiec do wspotpracy przy tworzeniu tego artykutu
Anne Czerniejewskyg, psychoterapeute. Wspodlnie sprobujemy
przekonac, ze pomoc psychologiczna oferowana pacjentom
w trakcie rehabilitacji kardiologicznej jest nieodzownym elemen-
tem kompleksowego leczenia, rownie waznym jak terapia lekowa
czy inwazyjna. Nalezy jednak podkresli¢, ze obecnie stosowana
forma tej pomocy moze okazac sie niewystarczajgca, natomiast
jej jakosc i efektywnos¢ mozna wydatnie poprawi¢ bez angazo-
wania znacznych srodkow.

Zaburzenia psychiczne pojawiajg sie nie tylko u pa-
cjentéw, ktorym implantowano wszczepialne urzg-
dzenia do elektroterapii serca, ale takze u tych, ktorzy

Obnizenie jakosSci zycia
Zz powodu leku

przebyli niepowiktany zawat miesnia sercowego czy
inne incydenty kardiologiczne powodujgce czasowg
utrate zdolnosci do pracy. Jednak w artykule skupimy
sie na pacjentach z kardiowerterami-defibrylatorami,
poniewaz to wtasnie u nich wystepuje najczesciej cata
gama zaburzen psychicznych pogarszajgcych istotnie
jakosc zycia i utrudniajgcych powr6t do normalnej eg-
zystenciji. Pacjenci z ICD bardzo dobrze zatem repre-
zentujg catg grupe osob po przebytych zdarzeniach
kardiologicznych.

Zaréwno przezycia zwigzane z przebytymi incy-
dentami sercowo-naczyniowymi, ktére doprowadzity
do implantacji kardiowertera, a w szczegolnosci z za-
watem miesnia serca o powikfanym przebiegu, zatrzy-
maniem akcji serca, ciezkg dekompensacjg uktadu
krgzenia czy utratg przytomnosci, jak i strach przed
ponownym wystgpieniem tych zdarzen i aktywacjg
ICD bardzo czesto sg powodem obnizenia poziomu
jakosci zycia. Chorzy obawiajg sig, ze wysitek fizyczny
lub stres spowoduje u nich wzrost czestosci rytmu
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serca, a w nastepstwie — wytadowanie ICD i utrate
przytomnosci. W sposéb szczego6iny dotyczy to pa-
cjentow, ktdrzy przezyli juz interwencje kardiowertera,
co jest doznaniem silnie traumatycznym. Zdarza sie,
ze z czasem coraz bardziej wycofujg sie z wszelkich
aktywnoscii popadajg w stopniowo zwigkszajgce sie
uzaleznienie od 0sob trzecich.

Ponadto chorzy czesto nie posiadajg rzetelnej
wiedzy na temat czynnikow, ktére mogg zaktocic
dziatanie kardiowertera-defibrylatora lub spowodo-
wac jego aktywacje, co dodatkowo pogtebia ich lek
przed tym urzadzeniem. Na podstawie docierajgcych
do nich informacji, czgsto ze zrédet dalekich od pro-
fesjonalnych, tworza bfedny obraz swoich mozliwosci
i czyhajacych wokot zagrozen. Takze bliscy zyjacy
z osobami po implantacji ICD starajg sie je ,ochroni¢”
i, utrwalajac niekorzystne zachowania, przyczyniajg
sie do dalszego wycofywania sig pacjentow z zycia
codziennego i zawodowego. Nie sg rzadkoscig opinie
rodzin okres$lajgce osoby z ICD jako ,bardzo chore
i muszgce wypoczywac, lezec¢”.

Znaczenie pomocy
psychologicznej

Odpowiednio przeprowadzone zajecia edukacyj-
ne, wyjasniajace sposob dziatania ICD, mogg zmniej-
szyC poziom leku u pacjentow i ich rodzin, jednak
z catg pewnoscig nie jest to wystarczajgce. Waznym

elementem poprawiania jakosci zycia takich pacjen-
toéw jest pomoc psychologa. Niestety, sieganie po nig
sprawia ogromnag trudnos$c¢ pacjentom i ich rodzinom.
Nadal pokutuje przeswiadczenie, ze z porad psy-
chologa czy psychiatry korzystajg tylko ludzie cier-
piacy na choroby psychiczne. Niedocenianie przez
pacjentow roli czynnikow psychicznych, a co za tym
idzie takze psychologa, w procesie leczenia choréb
uktadu krgzenia nierzadko powoduje wyrazanie ne-
gatywnych opinii, na przyktad ,co mi taki psycholog
moze pomoc?”, ,nie jestem chory psychicznie, zeby
chodzi¢ do psychologa”, ,to strata mojego czasu”.

Ten niekorzystny stan rzeczy pogtebia takze
niewystarczajgce przygotowanie niektorych psy-
chologow do pracy w zakresie udzielania pomocy
psychologicznej. Bardzo czesto praca psychologa
z pacjentem ogranicza sige do przeprowadzenia ba-
dan psychologicznych oraz prowadzenia zaje¢ gru-
powych z relaksaciji. A to zdecydowanie nie wystarczy
do osiggniecia zamierzonego celu terapeutycznego.

W Swiatowej literaturze opisywane sg takze inne
wazne elementy kompleksowych oddziatywan psy-
chologicznych, a w szczego6lnosci terapie indywidual-
nai grupowa — skierowane zarbwno do pacjentow, jak
i do ich rodzin. Wykazano korzystny wptyw tego typu
sesji na poprawe jakosci zycia, ustepowanie objawéw
depresji oraz leku, a takze na podjecie przez pacjenta
ze wszczepionym ICD decyzji o powrocie do petnej
aktywnosci zawodowe;j.
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Badanie holterowskie — grozna arytmia komorowa i interwencja kardiowertera
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Badanie holterowskie — tagodna arytmia komorowa, ktéra moze by¢ odczuwana przez pacjenta jako zagrazajgca zyciu
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Typy zaburzen psychicznych

U pacjentéw po przebytych incydentach kardio-
logicznych na pierwszy plan wysuwajg sie trzy typy
zaburzen psychicznych — zaburzenia poznawcze, le-
kowe i depresja. Najczesciej wystepujg zaburzenia
poznawcze, powodujgce, ze roznego typu doznania
somatyczne sg przez pacjentow zle rozpoznawane, na
0got hiperbolizowane. Zwykte zmeczenie interpreto-
wane jest jako zapowiedz nadchodzgcego zawatu lub
dekompensaciji krgzenia. Krotkotrwate kotfatanie ser-
ca identyfikowane jest jako zagrozenie zatrzymaniem
krazenia lub interwencjg kardiowertera. Doktadajg sie
do tego czesto biedne informacje zawarte w niefacho-
wej literaturze lub zamieszczane na stronach i forach
internetowych, ktére pogtebiajg tylko tego rodzaju
przekonania i zaburzenia.

U wielu pacjentow dominujgcym objawem jest
lek. Lek przed kolejng interwencjag kardiowertera,
przed bolem, dusznoscia, koniecznoscig hospitali-
zacji, wreszcie przed utratg zycia. Z kolei u jeszcze
innych chorych dominujg objawy depresyjne. Jest
to na ogot egzogenna reakcja depresyjna, zwigzana
z traumatycznymi doswiadczeniami, jakimi sg prze-
bycie zawatu serca czy implantacja kardiowertera.
Chorych tych czesto dotyka koniecznosc¢ zaprzesta-
nia réznego rodzaju aktywnosci, ktore przed chorobg
byty codzienng przyjemna rutyng. Zwykle dotgcza sie
do tego utrata mozliwosci zarobkowania, pogorszenie
statusu finansowego, uposledzenie funkcji seksual-
nych i wiele innych problemow.

U wiekszosci pacjentdw, szczegolnie tych ciezko
chorych, moga wystepowac jednoczesnie wszystkie
opisane powyzej typy zaburzen psychicznych. Z tego
powodu wymagajg oni szczegolnego zaangazowania
i uwagi ze strony zespotu terapeutycznego. Trudnosci
w ich leczeniu wynikajg z tego, ze pacjenci ci naj-
czesciej wybierajg jedno z dwoch niekorzystnych
rozwigzan. Pierwsze — to czeste wizyty u lekarzy
réznych specjalnosci z powodu wielu dolegliwosci
wynikajgcych najczesciej z somatyzaciji zaburzen
psychicznych i w konsekwenciji przyjmowanie coraz
wiekszej ilosci lekéw. Drugie zas to unikanie lekarza
i zaprzestanie przyjmowania lekow.

Przebieg pracy
psychologa z pacjentem

Jednak niezaleznie od stwierdzonych zaburzen,
stopnia zaawansowania choroby i wieku wszyscy pa-
cjenci powinni by¢ objeci pomocg psychologiczng po-
legajgcag na systematycznych spotkaniach indywidu-
alnych i grupowych. Pomoc psychologiczng powinni
takze otrzymac cztonkowie najblizszej rodziny pacjen-
ta, przynajmniej w zakresie edukacji dotyczacej po-
stepowania z chorym kardiologicznym w codziennym
zyciu. To wazny obszar, poniewaz chorzy, Swiadomie
lub z powodu niezrozumienia, nierzadko przeina-
czajg informacje uzyskane od lekarza, utwierdzajgc

domownikéw w przekonaniu, ze ich choroba jest bar-
dzo powazna i uniemozliwia w zwigzku z tym podjecie
jakiejkolwiek pracy.

Biorgc pod uwage powyzsze, nalezy zaznaczyc,
Ze praca psychologa z pacjentem kardiologicznym
powinna przebiega¢ dwutorowo. Po pierwsze, w ra-
mach programu rehabilitacyjnego nalezy prowadzic
terapig indywidualng, w trakcie ktérej oprocz zdefi-
niowania probleméw dotyczacych funkcjonowania
pacjenta w roznych sferach zycia psycholog wspainie
z nim przygotowuje strategie radzenia sobie z nimi.
Po drugie, nalezy prowadzi¢ jednoczesnie prace psy-
chologiczng z rodzing pacjenta, ktorg choroba bliskiej
osoby stawia w obliczu nowej, nierzadko trudnej zy-
ciowo sytuac;ji.

W okresie zbierania informacji o pacjencie (od leka-
rza prowadzgcego, rehabilitantow, z wiasnych obser-
waciji i od samego pacjenta), ktére uzyskujemy przez
caty czas pozostawania pacjenta w osrodku rehabilita-
cyjnym, kazdy psycholog powinien starac sie szukac
odpowiedzi nie tylko na pytanie, jakie zaburzenia i pro-
blemy wystepujg u pacjenta, ale takze, co je podtrzymu-
je. Czesto bowiem okazuije sig, ze chorobe podtrzymuijg
emocje, negatywne mysli i przekonania o sobie, o in-
nych, o Swiecie, a czasami najblizsi cztonkowie rodziny
dziatajgcy w dobrej wierze, czy tez postawa samego
lekarza, ktora zniecheca do kontaktu i zadawania pytan.
Mysli, ktore szczegolnie destrukcyjnie wptywajg na pa-
cjentow, to miedzy innymi: ,jestem do niczego”, ,nikt mi
nie pomoze”, ,nikt mnie nie zrozumie”, ,przysztosc jest
niepewna”, ,moje zycie jest w ciggtym niebezpieczen-
stwie”, ,ludzie za duzo ode mnie wymagajg”, ,stysze
bicie serca — zaraz bede miata migotanie i zemdleje”,
,Nikt na ulicy mi nie pomoze”, ,teraz nie moge juz zy¢
normalnie” itp. Takie negatywne mysli towarzysza pa-
cjentom nie tylko w ciggu dnia, ale czesto pojawiajg sie
takze w nocy, powodujgc istotne problemy ze snem.

Dodatkowo fora internetowe, tzw. zyczliwi ludzie
i sfaba komunikacja z lekarzem prowadzgcym powo-
duja, ze pacjenci sami pogfebiajg swoje leki, czytajac
o rdznych dramatycznych sytuacjach czy przypadkach
opisywanych w Internecie, czy stuchajac tych opo-
wiadanych przez przyjaciot, rodzine lub znajomych.
Zazwyczaj intencja jest dobra, jednak przekazywa-
nie nie do konca prawdziwych informacji nie pomaga
pacjentowi, a wrecz moze mu szkodzi¢, zwiekszajgc
strach i powodujac przygnebienie i bezsilnosc.

Procz pracy indywidualnej z pacjentem waznym
elementem wsparcia psychologicznego powinny by¢
spotkania grupowe, na ktorych zarébwno pacjenci, jak
i ich rodziny otrzymywaliby rzetelng wiedze o wplywie
czynnikow psychicznych na przebieg chordéb ukfadu
krazenia.

Praca psychologiczna z rodzing

Praca psychologiczna z rodzing jest niezwy-
kle istotna, poniewaz sytuacja pacjentéw i ich ro-
dzin w obliczu choroby zmienia sie na niekorzysc¢.
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Oto nieoczekiwanie pojawiato si¢ doswiadczenie
zwigzane z bezposrednim i posrednim zagrozeniem
zycia — doswiadczenie trudne, nierzadko trauma-
tyczne. Wszystkie dotychczasowe plany, marzenia,
nadzieje legty w gruzach, a dotychczasowe sposo-
by radzenia sobie z trudnymi sytuacjami okazujg sie
nieskuteczne. Pacjent i jego bliscy sg w kryzysie. Jesli
kto$ ogladat takie filmy, jak ,Plac Zbawiciela”, ,Pregi”,
»1ato” lub inne o podobnej tematyce, to dosc¢ tatwo
moze zaobserwowac, co sie dzieje, gdy nasze spo-
soby radzenia sobie z trudng — kryzysowg sytuacjg
wyczerpig sie.

Z moich doswiadczen wynika, ze w kontakcie
z ludZzmi bedgcymi w kryzysie poczatkowo staramy
sie dostarczac przede wszystkim gotowych rozwig-
zan, tzw. dobrych rad, probujemy pomniejszac przy-
kre przezycia przez sugestie, uspokajanie lub zmiane
tematu czy opowiedzenie wtasnej historii, znacznie
trudniejszej od tej wtasnie ustyszanej. Ma to na celu
odwrocenie uwagi chorego od wtasnych problemow
i przezyc¢. Niestety te sposoby czesto okazujg sie nie-
skuteczne. W przypadku wiekszosci istotnych pro-
blemdw osobistych oferowane przez innych pomysty
rozwigzania majg drugorzedne znaczenie, poniewaz
rzadko bywajg uniwersalne. Zapominamy, ze kazdy
cztowiek jest inny i to, co pomogto mnie, nie musi
pomoc drugiej osobie, a moze jej nawet zaszkodzic.

Wieloletnie doswiadczenia dotyczace pracy z roz-
nymi zaburzeniami czy chorobami dowodzg, ze wig-
czanie rodziny w proces leczenia przynosi wymierne
korzysci nie tylko dla samego pacjenta, ale i catej
rodziny, ktora przestaje korzysta¢ z pomocy lekarzy
réznych specjalnosci.

Zdobywanie wiedzy
w zakresie pomocy psychologicznej

W pomaganiu chorym bardzo trudnym zadaniem,
wymagajacym cierpliwosci, wysitku i wrazliwosci, cze-
sto jest radzenie sobie samemu z trudnosciami osoby,
ktorej sie pomaga, a jednoczesnie koncentrowanie sie
na tych oddziatywaniach, ktére pomoga tej osobie sa-
mej znalez¢ w sobie sity do przezwycigzenia trudnosci.
Podstawa takiego procesu pomagania sg empatyczne
komunikaty, ktoére w procesie uczenia sie pomagania
innym przysparzajg najwiecej trudnosci i trzeba po-
Swieci¢ na ich nauke najwiecej czasu i uwagi.

Uzywania komunikatow empatycznych moze
nauczy¢ sie kazdy, ale tylko te osoby, ktére profe-
sjonalnie zajmujg sie pomaganiem innym, robig to
w sposob swiadomy i zamierzony. Dlatego psycho-
lodzy zatrudnieni przez osrodki rehabilitacyjne oraz
pracujgcy w oddziatach szpitalnych powinni szkoli¢
sie w zakresie pomocy psychologicznej. Same studia
psychologiczne nie przygotowujg do tego typu pracy.

Wielki psychoterapeuta humanistyczny Carl Rogers
zwrdécit uwage na pewne wiasciwosci, ktére w sposob
szczegolny sg pomocne w tworzeniu relacji sprzy-
jajacych rozwojowi i bardziej zdrowemu funkcjo-

nowaniu ludzi. Sg to: kongruencja, czyli bycie tym, kim
sie jest; empatia, czyli zrozumienie tego, co sie w kims
dzieje; niezaborcza zyczliwos¢ i ciepto oraz bezwa-
runkowa akceptacja wewnetrznego doswiadczenia
osoby, ktorej sie pomaga. Moze sie to wydawac albo
proste, albo trudne — w zaleznosci od doswiadczenia,
jakie posiadamy. Na szczescie w wigkszosci z nas ist-
niejg mozliwosci rozwijania i wzbogacania tych zdol-
nosci, cho¢ wymagajg one Swiadomosci, osobistego
wysitku, decydowania sie na podejmowanie prob, tak
by staty sie naszymi umiejetnosciami. Rogers sformu-
towat ogdlne postulaty dla 0séb, ktore sg zainteresowa-
ne rozwijaniem umiejetnosci pomagania innym. | tak,
wazne jest:

e bycie w relacji z innymi w taki sposob, by inni
postrzegali mnie jako kogos$ godnego zaufania, au-
tentycznego i niezawodnego,

e doswiadczanie pozytywnych uczu¢ wobec
osoby, ktorej sie pomaga, i pozwolenie sobie na ich
przezywanie, na przyktad ciepfa, troski, sympatii, za-
interesowania, szacunku itp.,

e umiejetnosc¢ utrzymywania wtasnej odrebnosci
i pozwolenia na odrebnosc¢ osoby, ktorej sie pomaga,

e umiejetnos¢ wnikniecia w wewnetrzny swiat
uczuc¢, mysli, pragnien i wyobrazen drugiej osoby, tak
aby zobaczy¢, jaka naprawde jest, i zaakceptowanie
jej we wszystkich jej obszarach oraz umiejetnosc ko-
munikowania jej tego na r6zne sposoby,

e bycie w takim kontakcie, aby druga strona nie
czufa sie zagrozona, a jednoczesnie patrzenie na nig
jak na kogos, kto sie staje, zmienia i rozwija.

Dlaczego jest takie wazne, by sie szkoli¢? Dlatego
ze wieloletnie badania prowadzone w USA wykazaty,
ze rozwoj relacji pomagania jest rownie istotnym czyn-
nikiem efektywnosci pomagania, co techniki i strate-
gie terapeutyczne. Aby méc nawigzac taka relacje
potrzebujemy minimum 2-3 spotkan indywidualnych
oraz powinnismy posiada¢ umiejetnosci stuzgce po-
maganiu.

Grupy i stowarzyszenia

Formag bardzo pomocng w powrocie do zdrowia
i pracy sg wszelkiego rodzaju grupy i stowarzyszenia
zrzeszajgce pacjentow z tymi samymi problemami
zdrowotnymi — na przyktad implantowanymi kardio-
werterami-defibrylatorami. Dlatego w naszym osrod-
ku stworzono specjalng grupe, kolokwialnie zwang
selektrykami”, w ktoérej ¢wiczg wytgcznie pacjenci
z implantowanymi kardiowerterami, stymulatorami.
Dzieki temu majg szanse dzieli¢ sie ze sobg swoimi
bardzo r6znymi doswiadczeniami i historiami i by¢ dla
siebie grupg wsparcia. Rolg fizjoterapeuty prowadza-
cego takg grupe jest inicjowac pozytywne nastawie-
nie, zmniejsza¢ poziom leku, jaki czesto towarzyszy
chorym, wzmacnia¢ ich motywacje do treningu przez
szeroko rozumiang edukacje. Pacjenci ¢wiczg w ma-
tych grupach — do 6 oséb, co umozliwia fizjoterapeu-
cie nalezyty nadzor nad ich treningiem.
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Swietng inicjatywg jest funkcjonujgca na jednym
z portali spotecznosciowych grupa wsparcia, zrzesza-
jaca juz ponad 400 pacjentéw z ICD. Cztonkowie grupy
otrzymujg tam profesjonalne odpowiedzi na przeroz-
ne pytania, na przyktad ,czy pacjent z kardiowerterem
moze uzywac kuchni mikrofalowej albo indukcyjnej?”,
wspierajg sie wzajemnie (tak zwany ,kciuking”) w sy-
tuacjach pogorszenia stanu zdrowia, doradzajg sobie
w zmaganiach z urzedami i temu podobne. Raz do
roku organizowany jest zjazd wszystkich cztonkow
grupy, w trakcie ktérego odbywajg sie zajecia eduka-
cyjne (na przyktad z pierwszej pomocy), jest tez okazja
do wspolnej zabawy. Czesciej dochodzi do spotkan
w mniejszym gronie (na przyktad mieszkancow jed-
nego miasta), co tez jest znakomitg okazjg do wza-
jemnego wspierania sie, pomagania sobie. Obecnie
grupa przeksztafca sie w rejestrowe stowarzyszenie, co
pozwoli na poszerzenie jej dziatalnosci i oficjalne wy-
stepowanie ,w imieniu” pacjentow z kardiowerterami.

Tworzenie i rozwoj podobnych grup, na przyktad pa-
cjentow po przeszczepach serca czy z nadcisnieniem
pfucnym, z catg pewnoscig jest doskonatg drogg do po-
prawy jakosci zycia 0sob z tym ciezkimi schorzeniami.

Pismiennictwo:

1. Curwen B., Palmer S., Ruddell P.: Poznawczo-behawioralna
terapia krétkoterminowa. Gdanskie Wydawnictwo Psychologiczne,
Gdansk 2006.

2. Egan G.: Kompetentne pomaganie. Wydawnictwo Zysk
i S-ka, Poznan 2002.

3. Egan G.: Twarzg w twarz. Wydawnictwo Zysk i S-ka, Poz-
nan 2001.

4. Gelso Ch.J., Hayes J.A.: Relacja terapeutyczna. Gdanskie
Wydawnictwo Psychologiczne, Gdansk 2005.

5. Kubitsky J.: Vademecum terapeuty poznawczego. Wydaw-
nictwo Uniwersytetu Jagiellonskiego, Krakow 2015.

6. Padesky Ch.A., Greenberger D.: Umyst ponad nastrojem.
Wydawnictwo Uniwersytetu Jagiellonskiego, Krakow 2004.

7. Sztander W.: Rozmowy, ktére pomagajg. Instytut Psycho-
logii Zdrowia, Warszawa 2011.
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Polskiego Towarzystwa Psychologicznego,
Wroctfaw

Stres w pracy -

co warto wiedzieé

Ciggty rozwdj cywilizacyjny sprawia, ze wspotczesny pracownik
Mmusi sprostac¢ coraz wyzszym wymaganiom, spychajgcym na
margines pozostate sfery zycia. Poczucie niepewnosci i zagroze-
nia, zycie pod presjg czasu, nadmierne przecigzenie obowigzkami
i odpowiedzialnoscig, przy niewystarczajgcym poziomie kontroli,
to tylko niektdre z dziatajgcych stresordow, ktore wystepujg w sro-
dowisku pracy i uruchamiajg reakcje mobilizacyjne organizmu
doprowadzajgce do przewlektego stresu.

Praca zawodowa jest czescig ludzkiej egzystencii
i dla wielu z nas stanowi niezaprzeczalng wartosc na-
dajgca sens naszemu istnieniu. Czfowiek efektywnie
dziatajgcy jest zadowolony i zmotywowany. Poprzez
aktywnos¢ ma mozliwo$¢ wyrazania siebie, ksztatto-
wania swojej osobowosci i wnoszenia swojego wkta-
du w cos istotnego. Jednak wspotczesni pracownicy,
chcac by¢ lepsi od innych, walczg o swojg pozycje na
rynku pracy i rozwoj kariery zawodowej, a ich praca

podporzgdkowana jest realizacji planu w okreslonym
terminie. Obserwowane wspoétczesnie ksztattowanie
sie modelu spofeczenstwa ustugowo-informacyjne-
go, wymagajacego intensywnych kontaktéw z ludzmi,
sprzyja narastajgcym przecigzeniom pracownikow
i nasila poziom stresu zawodowego. Stres, cenny
stymulant, ktory jest nieodtgczng czescig zycia czfo-
wieka, staje sie zrodtem wyczerpania sit i pograzenia
w zniecheceniu.
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Czym jest stres?

Stres w powszechnym ujeciu ma wydzwigk ne-
gatywny, przykry, powodujgcy napiecie i negatywne
skutki dla zdrowia. Jednak wielu badaczy tego zja-
wiska uwaza go za podstawowy czynnik sprzyjaja-
cy rozwojowi, umozliwiajacy radzenie sobie z coraz
szybciej rosngcymi wymaganiami adaptacyjnymi
otoczenia. Stres pozwala takze na btyskawiczne po-
dejmowanie decyzji, co daje gwarancje szybkiego
dziatania oraz zdolnosc¢ radzenia sobie z podobng
sytuacjg w przysztosci.

To, czy dana sytuacja bedzie odbierana przez pra-
cownika jako stresujgca, zalezy od kwalifikacji i indy-
widualnych zasobow jednostki, wymagan stawianych
pracownikowi oraz poziomu wsparcia udzielonego
przez przetozonego lub wspofpracownikow. Wedtug
Hansa Selyego, wieloletniego badacza zjawiska stre-
su, na reakcje organizmu bedacego pod wptywem
stresu sktadajg sie trzy etapy:

e reakcja alarmowa — mobilizacja sit obronnych
organizmu, gdzie pojawiajg sie zachowania wska-
zujgce na podjecie przez organizm aktywnych wy-
sitkbw obronnych; etapowi temu towarzyszg zmiany
fizjologiczne (wzrost cisnienia krwi, przyspieszenie
oddechu, przyspieszenie akcji serca),

e stadium odpornosci — wzgledna adaptacja, kie-
dy organizm czfowieka wytwarza odpornos¢ na stre-
sor, ktory wywotat reakcje alarmowa, przy czym osoba
stabiej toleruje inne bodzce, wczesniej nieszkodliwe,

e stadium wyczerpania — pojawiajgce sie, gdy
stresor dziafa zbyt intensywnie lub zbyt dtugo, uogol-
nione pobudzenie organizmu prowadzi do utraty zdol-
nosci obronnych, powracajg dysfunkcje wystepujace
podczas reakcji alarmowej, co moze prowadzi¢ do
rozregulowania funkcji fizjologicznych'.

Stres zwigzany z pracg zawodowg moze dotkngc
kazdego, bez wzgledu na zajmowane stanowisko.
Moze mie¢ miejsce w kazdym sektorze i w organiza-
cji o dowolnej liczbie zatrudnionych. W pozadanej
sytuacji, gdy poradzenie sobie z trudnosciami kon-
czy sie sukcesem, stanowi jedynie korzystny element
doswiadczenia zawodowego i lepszego poznania
siebie. Stres zbyt silny lub w sytuacji przedituzajgcej
sie jest juz elementem niepozgdanym, spostrzega-
nym jako porazka, powodujgcym wyczerpanie orga-
nizmu. Zgodnie z definicjg stresu stosowang przez
Panstwowg Inspekcje Pracy ,stres w miejscu pracy
wystepuje wtedy, kiedy osoby pracujgce odczuwa-
ja dyskomfort psychiczny dotyczacy warunkow lub
wymagan pracy, w sytuacji, w ktorej w konkretnym
momencie warunki i wymagania przekraczajg ich
mozliwosci™.

' H. Selye: Stres zycia. Wydawnictwo Lekarskie PZWL, War-
szawa 1960.

2 P. Galec: Stres w miejscu pracy — stan prawny, przeciwdzia-
fanie oraz dziatania zwigzkdw zawodowych. http://www.opzz.org.
pl/documents/707532/707723/publikacja+stres.pdf (data doste-
pu: 15.07.2015).

Wedtug ogolnoeuropejskiego badania przedsie-
biorstw na temat nowych i pojawiajgcych sie zagro-
zen, przeprowadzonego przez Europejskg Agencje
Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy (EU-OSHA), naj-
czestszymi czynnikami ryzyka psychospotecznego
zgtaszanymi przez zaktady pracy sg koniecznosc¢
kontaktu z trudnymi klientami (deklarowana przez
58% przedsiebiorstw) oraz presja czasu (43%)3.

Czynniki stresogenne
w miejscu pracy

Stres to — w skrocie — odczuwany przez cztowieka
dyskomfort psychiczny, pojawiajgcy sie na skutek wy-
stgpienia w Srodowisku tzw. stresorow. Czynniki i sy-
tuacje, ktore mogg okazac sie dla nas zrodtem stresu
W miejscu pracy, mozna wigc podzieli¢ na dwie grupy:

e Srodowiskowe warunki pracy (warunki pracy,
czynniki niebezpieczne, szkodliwe dla zdrowia, ucigz-
liwe oraz inne wynikajgce ze sposobu wykonywania
pracy i zidentyfikowane w procesie oceny ryzyka
zawodowego, np. czynniki fizyczne, pyty, czynniki
chemiczne, czynniki biologiczne, praca zmianowa,
praca wymagajgca ruchow monotypowych, praca
z klientem agresywnym),

e psychospoteczne warunki pracy (zwigzane ze
sposobem organizacji pracy, ze sposobem funkcjo-
nowania organizacji, z zajmowanym stanowiskiem,
z relacjami interpersonalnymi).

Do czynnikow zwigzanych ze sposobem organiza-
cji pracy, ktore mogag przyczyniac sie¢ do wywotania
stresu zawodowego mozna zaliczy¢:

e ztg organizacje pracy,

e obcigzenie pracg przy presji czasu,

e prace ponizej mozliwosci, aspiracji,

e konflikt rol (koniecznosc¢ sprostania sprzecznym
wymaganiom),

® niejasnosc rol (co do celu pracy i zakresu od-
powiedzialnosci),

e brak kontroli i wspotdecydowania,

e czestg zmiane sposobu czy miejsca wykony-
wania pracy,

e ograniczong mozliwos¢ opuszczania miejsca
pracy’

e niedostateczne wynagrodzenie,

e ciggta obawe przed utratg pracy,

e Dbrak statej umowy o prace, niepewnosc zatrud-
nienia,

e niewielkie szanse na rozwoj,

e wykonywanie pracy niedocenianej spotecznie.

Najczestsze stresory zawodowe zaliczane do
czynnikow zwigzanych ze sposobem funkcjonowa-
nia organizaciji to:

3 Drugie europejskie badanie przedsiebiorstw na temat
nowych i pojawiajgcych sie zagrozen — ESENER 2. Europejska
Agencja Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy, 2015. http://book-
shop.europa.eu/pl/eu-osha-europejska-agencja-bezpiecze-stwa-
i-zdrowia-w-pracy-cbxawKABst3hAAAAEjBocY4e5K/ (data doste-
pu: 15.07.2015).
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e nieodpowiednia strategia zarzadzania zasobami
ludzkimi,

e chaotyczna polityka kierownictwa,

e niestabilne reguty prawno-ekonomiczne funk-
cjonowania przedsigbiorstwa,

e brak wyraznego okreslenia zakresu obowigz-
kéw przy jednoczesnym stawianiu wygorowanych
wymagan,

e brak odpowiednich uregulowan akceptowanych
zachowan etycznych,

e niska kultura organizacyjna,

e niedobor zasobow potrzebnych do komfortowe-
go wykonania powierzonych obowigzkow,

e 7le dopasowane pod wzgledem ergonomicz-
nym wyposazenie i sprzet,

e zta komunikacja wewnetrzna,

e utrudnione kontakty z przetozonymi,

e niewielki udziat w podejmowaniu decyzji,

e brak jasnych kryteriow oceny pracownikow, kry-
teribw awansu,

e niedocenianie wktadu pracownika w realizacje
celow przedsigbiorstwa.

Posrdéd czynnikdéw stresogennych zwigzanych
z zajmowanym stanowiskiem nalezy wymienic:

e brak zdolnosci przywodczych,
niewfasciwg strukture relacji stuzbowych,
brak mozliwosci szkolenia sie,
trudnosci w realizacji wiasnych pomystow,
nieumiejetnos¢ wydawania polecen,
obawe o stabilnos¢ pozyciji,

e wykonywanie monotonnych czynnosci, rutyni-
zacja pracy,

e zakres odpowiedzialnosci,

e wykonywanie pracy zwigzanej z dylematami
moralnymi,

e skomplikowany proces podejmowania decyzji,

e zagrozenie zdrowia i zycia.

Ostatnig grupe stresorow zawodowych stano-
wig czynniki zwigzane z relacjami interpersonalnymi
W miejscu pracy. Sg to:

e deficyt wsparcia ze strony przetozonych, kole-
goéw z pracy i innych osob,

e brak umiejetnosci wspotpracy,
zta komunikacja interpersonalna,
czeste sytuacje konfliktowe i kryzysowe,
rywalizacja,
negatywy wptyw pracy na zycie rodzinne,

e brak czasu na aktywnosci pozazawodowe i kon-
takty towarzyskie,

e narazenie na agresje psychiczng i fizy-
czng, dyskryminacje, molestowanie seksualne,
mobbing.

Tak wiec nasilony, szkodliwy poziom stresu za-
wodowego pojawia sie najczesciej przy ztej orga-
nizacji miejsca pracy, nieprawidtowym zarzadza-
niu i niskiej kulturze organizacyjnej firmy. Wazne
jest wiec podstawowe rozroznienie takiej sytuaciji
od srodowiska pracy wymagajgcego, ale rowno-
czesnie zapewniajgcego pozgdany poziom wsparcia,

ktore stymuluje pracownikow oraz zacheca ich do
rozwoju, kreatywnosci i osiggania wynikow na mia-
re ich mozliwosci®.

Mobbing
jako ekstremalny rodzaj stresu

Stowo mobbing pochodzi od angielskiego
mob — ttum i oznacza przesladowanie podwtadnego
lub wspodtpracownika w miejscu pracy. Mobbing to
co$ wiecej niz zfa atmosfera w pracy, jednorazowe
niesprawiedliwe potraktowanie czy ztosliwa plotka.
Mobbing to rodzaj znecania sie, terroru psychiczne-
go stosowanego systematycznie przez jedng lub kil-
ka osOb przeciwko najczesciej jednej osobie, ktore
trwa co najmniej pot roku i pojawia sie przynajmniej
raz na tydzien, gdy osoba maltretowana pozbawiona
jest mozliwosci efektywnej obrony®. Celem oprawcy
jest zepsucie opinii ofiary i zaszkodzenie jej w taki
sposob, aby wyeliminowac ja z pozycji, jakg zajmuje.
Swiadomie i wielokrotnie sprawca niszczy jej reputacje,
zaburza stosunki interpersonalne, wptywa negatywnie
na jakos¢ wykonywanej przez nig pracy, Co wreszcie
prowadzi do powaznych konsekwencji zdrowotnych.

Ocena sytuacji mobbingowych zalezy w duzej mie-
rze od subiektywnej percepcji osoby narazonej. To
samo zachowanie dla jednej osoby bedzie oznaczato
mobbing, natomiast inni mogg mu przypisywac mniej-
sze znaczenie. Dodatkowo atakowany pracownik cze-
sto nie od razu zdaje sobie sprawe z wiasnej sytuaciji
w kontekscie dziatan mobbingowych. Swiadomos$é
ofiary co do problemu roénie, kiedy cigzko jest wy-
ttumaczyc¢ przypadkowosc¢ atakow lub nie znajduje
sie racjonalnego wyttumaczenia dla zachowania
mobbera. W celu badania subiektywnie odczuwanej
przemocy i stopnia narazenia pracownika na mobbing
W miejscu pracy sg wykorzystywane r6zne narzedzia.
Jednym z nich jest kwestionariusz LIPT (Leymann
Inventory of Psychological Terrorization) zawierajacy
45 zachowan o charakterze mobbingowym w miejscu
pracy pogrupowanych w pie¢ kategorii®:

1) odziatywania zaburzajgce mozliwosci komu-
nikowania sie: ograniczanie przez przetozonego moz-
liwosci wypowiadania sie, state przerywanie wypowie-
dzi, ograniczanie przez kolegdw mozliwosci wypowia-
dania sig, reagowanie na uwagi krzykiem lub gfosnym
wymyslaniem i pomstowaniem, ciggfe krytykowanie
wykonywanej pracy, ciggte krytykowanie zycia prywat-
nego, napastowanie przez telefon, ustne grozby i po-

4 Przewodnik po kampanii. Zarzgdzanie stresem i zagroze-
niami psychospotecznymi w pracy. Europejska Agencja Bezpie-
czenstwa i Zdrowia w Pracy, 2013. http://bookshop.europa.eu/pl/
eu-osha-europejska-agencja-bezpiecze-stwa-i-zdrowia-w-pracy-
cbxawKABst3hAAAAEjBocY4e5K/ (data dostepu: 15.07.2015).

5 P. Chomczynski: Mobbing w pracy z perspektywy interak-
cyjnej: proces stawania sie ofiarg. Wydawnictwo Uniwersytetu
todzkiego, £6dz 2008.

5 W. Stelmach: Ciemne strony kierowania. Placet, War-
szawa 2005.

PREWENCJA 1 REHABILITACJA 4/2015 7




grozki, grozby na pismie, ograniczanie kontaktu przez
ponizajgce, upokarzajgce gesty i spojrzenia, réznego
rodzaju aluzje, bez jasnego wyrazania si¢ wprost,

2) oddziatywania zaburzajgce stosunki spote-
czne: unikanie przez przetozonego rozmoéw z ofiarg,
niedawanie mozliwosci odezwania sie, w pomiesz-
czeniu, gdzie ofiara pracuje, przesadzenie na miej-
sce z dala od kolegoéw, zabronienie kolegom rozmow
z ofiarg, traktowanie jej ,jak powietrze”,

3) dziatania majgce na celu zaburzenie spo-
tecznego odbioru osoby: mowienie Zle za plecami
danej osoby, rozsiewanie plotek, podejmowanie prob
osmieszenia, sugerowanie choroby psychicznej, kie-
rowanie na badanie psychiatryczne, wySmiewanie
niepetnosprawnosci czy kalectwa, parodiowanie spo-
sobu chodzenia, méwienia lub gestow w celu osmie-
szenia osoby, nacieranie na polityczne albo religijne
przekonania, zarty i przeSmiewanie zycia prywatnego,
wySmiewanie narodowosci, zmuszanie do wykonywa-
nia prac naruszajgcych godnos¢ osobistg, fatszywe
ocenianie zaangazowania w pracy, kwestionowanie
podejmowanych decyzji, okreslanie ofiary sprosnymi
przezwiskami lub innymi majgcymi jg ponizy¢ wyraze-
niami, zaloty lub stowne propozycje seksualne,

4) dziatania majgce wptyw na jakos¢ sytuacji
zyciowej i zawodowej: niedawanie ofierze zadnych
zadan do wykonania, odbieranie prac zadanych
wczesniej do wykonania, zlecanie prac bezsensow-
nych, dawanie zadan ponizej jej umiejetnosci, za-
rzucanie wcigz nowymi pracami do wykonania, po-
lecanie wykonywania obrazliwych dla ofiary zadan,
dawanie zadan przerastajgcych mozliwosci i kompe-
tencje ofiary w celu jej zdyskredytowania,

5) dziatania majgce szkodliwy wptyw na zdro-
wie ofiary: zmuszanie jej do wykonywania prac
szkodliwych dla zdrowia, grozenie przemocg fizycz-
ng, stosowanie niewielkiej przemocy fizycznej, zne-
canie sie fizyczne, przyczynianie si¢ do ponoszenia
przez nig kosztow w celu jej zaszkodzenia, wyrzgdza-
nie szkod psychicznych poszkodowanemu w miej-
scu zamieszkania lub miejscu pracy oraz dziaftania
0 podtozu seksualnym.

Wedtug autora tej listy mobbing mozna diagnozo-
wacé w przypadku, gdy wobec ofiary stosowana jest
chociaz jedna z wymienionych powyzej okolicznosci,
przy czym sytuacja ta powinna trwa¢ minimum pot
roku. Dlatego tez nie nalezy myli¢ zwyktego konfliktu
czy kasliwej uwagi z ucigzliwym i dtugotrwatym na-
ruszaniem podstawowej zasady poszanowania god-
nosci pracownika.

Negatywne skutki
zdrowotne stresu

W sytuaciji gdy wymagania stawiane pracownikowi
przekraczajg umiejetnosci i mozliwosci jednostki, po-
jawiajg sie czesto i trwajg dtugo oraz gdy nie moze on
liczy¢ na wsparcie innych w rozwigzaniu problemu, pra-
cownik zaczyna odczuwac dyskomfort. Aktywowane sg
obronne mechanizmy fizjologiczne, osoba koncentruje
sie na zadaniu i znajduje sie w stanie silnego napiecia.
Narazenie na dfugotrwaty lub intensywny stres jest bar-
dzo wyczerpujgce dla organizmu i moze powodowac
powazne konsekwencje dla zdrowia, miedzy innymi:

e bole gtowy, dolegliwosci w odcinku szyjnym,
piersiowym i gornym ledzwiowym kregostupa,

e owrzodzenia uktadu pokarmowego, zaburzenia
czynnosciowe pracy jelit,

e obnizenie odpornosci organizmu,

e nadcisnienie tetnicze, choroby uktadu krgzenia,

e zaburzenia snu, leki, nerwice, depresije,

e zwiekszenie ryzyka zachorowania na choroby
nowotworowe,

e schorzenia zwigzane z naduzywaniem r6znego
rodzaju uzywek’.

Reakcja organizmu na stres jest oczywiscie zréz-
nicowana indywidualnie, a cechy jednostkowe mogg
wptywac na metody radzenia sobie, buforujac lub
nasilajgc wptyw stresora na wielkos¢ przezywanego
napiecia (rycina 1). Sg to migdzy innymi takie czynniki,
jak ptec, wiek, stan zdrowia, wyksztatcenie czy cechy

7 Czym jest stres? PIP. http://www.pip.gov.pl/pl/bhp/stres-w-
pracy/6421,czym-jest-stres-.html (data dostepu: 15.07.2015).

Rycina 1

Przyczyny stresu zawodowego

Przyczyny nadmiernego stresu w miejscu pracy

Srodowiskowe
warunki pracy

(czynniki niebezpieczne,
szkodliwe dla zdrowia, ucigzliwe
oraz inne wynikajgce ze sposobu

wykonywania pracy)

Psychospoteczne
warunki pracy

(zwigzane ze sposobem
organizaciji pracy, ze sposobem
funkcjonowania organizacji,

z zajmowanym stanowiskiem,
z relacjami interpersonalnymi)

Cechy jednostkowe

(pte¢, wiek, stan zdrowia, niskie
kompetencje, cechy
osobowosciowe: niska
ugodowosc¢, brak zaangazowania,
wzor zachowania A/D,
neurotyczno$c, niskie poczucie
koherenciji)
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osobowosciowe: niska ugodowosc¢, wzér zachowania
A/D8, neurotycznos$¢ objawiajgca sie silnym lekiem
i wysokg reaktywnoscia, gdzie nawet stabe bodzce
wywota¢ mogg stosunkowo silng reakcje, poczucie
koherenc;ji®.

Wypalenie zawodowe

Stres towarzyszy cztowiekowi od poczatku, sta-
nowigc pozytywng site motywujgcag do reakcji na
stawiane wymagania. Pierwotnym celem stresu byto
przygotowanie organizmu na zagrozenie. Stres sam
w sobie nie jest chorobg, ale w sytuacji rozdzwieku
pomiedzy wymogami srodowiska pracy a mozli-
wosciami i potrzebami pracownika moze stac sie
negatywnym zjawiskiem. NiepewnoS¢ posiadania
pracy w diuzszej perspektywie czasowej, brak sta-
bilizacji, niedogodne godziny pracy, brak mozliwo-
Sci uczestniczenia w podejmowaniu decyzji, stabe
kontakty z innymi wspotpracownikami czy nadmier-
na rutyna mogg przyczyni¢ sie do chronicznego
emocjonalnego przecigzenia wynikajacego z pracy
zawodowej. Ze stresem chronicznym mamy do czy-
nienia wtedy, kiedy pobudzenie organizmu w reakcji
na stresor jest powyzej progu adaptacji — kiedy oso-
ba stale odczuwa napigcie, ktorego nie jest w stanie
roztadowac.

Jedng z odpowiedzi organizmu na stres, ktérego
zrodtem jest sytuacja zwigzana z pracg zawodowa,
jest wypalenie zawodowe. Do wypalenia dochodzi,
gdy przekroczony zostaje optymalny punkt obcigze-
nia pracg i nastepuje jej dalszy przyrost. Zjawisko to
moze dotyczy¢ kazdego pracownika, ktdrego praca
wymaga intensywnych kontaktow z ludzmi, ktory ma
ambitne cele zawodowe i wysokie oczekiwania wo-
bec pracy, w tym pracoholika lub osoby pracujacej
w niekorzystnych warunkach, niemogacej liczy¢ na
wsparcie spoteczne. Zagrozenie wypaleniem po-
jawia sie takze w zawodach, w ktérych nie mozna
wymiernie oceni¢ efektéw podejmowanych dziatan,
kiedy gratyfikacja za wykonywang prace jest nieod-
powiednia lub gdy wptyw na podejmowane decyzje
jest ograniczony.

Pojecie wypalenia zawodowego w literaturze spe-
cjalistycznej nie jest okreslane jednoznacznie i w za-
sadzie brak jest jednej spojnej definicji tego zjawiska.
Herbert J. Freudenberger i Gail North opisujg wypa-
lenie jako stan, ktory towarzyszy przecigzeniowemu

8 Osobowosci stresowe; czynnik ryzyka wystgpienia choréb
somatycznych, gtownie choréb uktadu krgzenia.

¢ Koherencja to zespot takich cech, jak: zrozumiato$¢ (jed-
nostka spostrzega naptywajace informacje jako spojnie dajgce sig
zrozumiec), zaradno$¢ (stopien, w jakim osoba postrzega swoje
zasoby, ktore pozwalajg jej poradzi¢ sobie ze stawianymi wymo-
gami samodzielnie lub z pomocg innych osob) oraz poczucie sen-
sownosci (okresla poziom, na ile jednostka czuje, ze jej zycie ma
sens, ze warto wktada¢ wysitek w sprostanie wymogom). Osoby
o0 wysokim poczuciu koherenciji lepiej radzg sobie z sytuacjami
stresogennymi.

stresowi i ktory w koncowym efekcie wywiera ne-
gatywny wptyw na motywacje, postawe i zachowa-
nia'®. Znani psycholodzy spoteczni Elliot Aronson
i Ayala Pines okreslili wypalenie jako stan fizycznego,
emocjonalnego i psychicznego wyczerpania w wyni-
ku intensywnej pracy dla innych ludzi i dfugotrwatego
zaangazowania w sytuacje, ktore sg obcigzajgce pod
wzgledem emocjonalnym'.

Nieco inaczej zjawisko to definiuje autorka wielo-
wymiarowego podejscia do zagadnienia wypalenia
zawodowego - Christina Maslach. Wedtug jej kon-
cepcji wypalenie jest syndromem przyttaczajgcego
wyczerpania (uczucia pustki oraz odptywu sit wywo-
tanego nadmiernymi wymaganiami), depersonalizaciji
(poczucia bezdusznosci, obnizenia wrazliwosci na
innych) oraz obnizonego poczucia dokonan osobi-
stych (poczucia marnowania czasu i wysitku), ktére
moze wystgpi¢ u 0sob wykonujgcych zawody oparte
na kontaktach z innymi ludZzmi, balansujgcych na gra-
nicy swojej wydolnosci' '3,

Wyczerpanie emocjonalne to pierwszy, ostrze-
gawczy okres tego syndromu. Wywotane jest nad-
miernymi wymaganiami samych warunkéw pracy
badz wyobrazeniem pracownika na temat swoich
mozliwoséci. Objawia sie poczuciem pustki i odpty-
wu sit oraz potrzebg wktadania wigkszego wysitku
w spetnianie celdow zawodowych. Charakterystyczne
jest poczucie nadmiernego zmeczenia oraz wyczer-
pania zasobow emocjonalnych. Pojawia sie takze
zwiekszona drazliwosc¢ i impulsywno$¢ oraz zabu-
rzenia psychosomatyczne: bol gtowy, bezsennosc¢
czy nadmierne pocenie sie. Powrot do optymalnego
funkcjonowania na tym etapie nie jest jeszcze skom-
plikowany. Zazwyczaj wystarczajgcy jest odpoczy-
nek, zmniejszenie obcigzenia pracg lub zwigkszenie
zainteresowania swoim hobby.

Depersonalizacja to nastepny etap. Charakteryzuje
sie negatywistycznym nastawieniem do innych ludzi,
bezdusznoscig i obnizeniem wrazliwosci na innych.
Nastepuje tendencja do nadmiernego dystansowania
sie w kontaktach interpersonalnych i izolacji w pracy.
Narasta emocjonalny bufor obojetnosci chronigcy
przed niepowodzeniami. Interwencja na tym etapie
wymaga juz wiekszego wysitku i bardziej stanowczych
dziatan. Wskazane sg: pomoc innych osob, np. grupy
przyjaciot, regeneracja sit dzieki dtuzszemu urlopowi
oraz poswiecenie czasu czynnosciom niezwigzanym
Z pracg zawodowag.

Trzeci komponent to poczucie marnowania cza-
su i wysitku. Nasila sie negatywna samoocena oraz

© H.J. Freudenberger, G. North: Women’s Burnout: How to
Spot it, How to Reverse it, and How to Prevent it. Penguin Books,
Nowy Jork 1986.

" A. Pines, E. Aronson: Career burnout. Free Press, Nowy
Jork 1988.

2. C. Maslach, S.E. Jackson: The measurement of experienced
burnout. ,Journal of Occupational Behaviour” 1981, nr 2, s. 99-113.

8 C. Maslach, W.B. Schaufeli, M.P. Leiter: Job burnout. ,An-
nual Review of Psychology” 2001, nr 52, s. 397-422.
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obniza poczucie wiasnej skutecznosci i efektywnosci.
Zanika pragnienie odniesienia sukcesu. Pojawiajg sie
tez niemoznos¢ opanowania emociji, brak koncentra-
cji oraz wieksza czestotliwoS¢ korzystania z uzywek.
Wszystkie te sktadowe mogg prowadzi¢ do powaz-
nych nieprawidtowos$ci w funkcjonowaniu cztowieka.
Na tym etapie potrzebna jest juz profesjonalna pomoc
lekarza lub psychologa, a nierzadko jedynym rozwig-
zaniem jest zmiana pracy.

Z opisywanych doswiadczen wynika, ze u po-
szczegoblnych osob fazy te mogag pojawiac sie w roz-
nej kolejnosci. Prawdopodobne sg takze ominiecie
niektérych etapow lub powrét z fazy pdzniejszej do
wczesniejszej. Mozliwe jest takze rownolegte, nieza-
lezne od siebie rozwijanie sie kolejnych wymiaréw
wypalenia.

Stres
a koszty dia pracodawcy

Stres przewlekty, ktdérego jednostka nie jest w sta-
nie skompensowacg, jest zjawiskiem bardzo kosztow-
nym. Osoba narazona na intensywny lub przedtuzajg-
cy sie stres zawodowy ma wtasciwie do wyboru dwie
drogi — obroni¢ sie przed utratg zdrowia czesto za
cene utraty zatrudnienia i zajimowanego stanowiska
lub pozosta¢ na miejscu pracy, pfacgc za to cene
wtasnego zdrowia fizycznego i psychicznego, a czg-
sto takze narazajgc sie na konflikty interpersonalne,
w tym pogorszenie relacji w Srodowisku wtasnej ro-
dziny. Stres niesie za sobg powazne konsekwencje
nie tylko dla jednostki, ale dla catej organizacji. Mozna
wymieni¢ nastepujgce koszty spoteczne i ekonomicz-
ne, ktére mogg by¢ ponoszone przez pracodawce:

e utracony czas pracy, gtébwnie zwigzany z absen-
Cjg chorobowag,

e fluktuacja kadr i zwigzane z tym zjawiskiem
koszty rekrutacji i ciggtego doskonalenia nowych,
potencjalnie mniej doswiadczonych pracownikow,

e koszty zwigzane ze zmniejszeniem efektyw-
nosci pracy, jakosci i osiggnie¢ os6b narazonych
na stres,

e koszty wynikajgce ze spowolnienia tempa
rozwoju firmy czy zwigkszenia jej konkurencyjnosci
na rynku,

e koszty popetniania przez pracownikow nieza-
mierzonych pomytek, podejmowania btednych de-
cyzji czy niedotrzymywania terminow.

Jak zapobiegacé¢?

Przeciwdziata¢ skutkom stresu mozna przez prace
nad wfasng osobowoscig, a wiec przez obiektywne
ocenianie rzeczywistosci, przez wyznaczanie sobie
realistycznych celow, przez skupianie sie na tym,
co pozytywne, a takze przez wyksztatcenie umiejet-
nosci radzenia sobie ze stresem. Waznymi elemen-
tami zapobiegawczymi sg rowniez mniej osobiste

traktowanie spraw zawodowych i wyznaczenie swo-
jego rozwoju niezaleznie od ekspansji zawodowe;.
Istotne jest poswiecanie czasu na intensywny wypo-
czynek prowadzacy do regeneraciji sit, na poszerzanie
zainteresowan pozazawodowych oraz na aktywnos¢
fizyczng. Kluczowe ogniwa to takze wsparcie spotecz-
ne oraz dobre relacje z rodzing i przyjaciotmi.

Niestety nie ma jednego, pewnego i skutecznego
sposobu radzenia sobie ze stresem. To, co pomo-
gfo pokonac trudnosci jednym osobom, nie musi
pomaoc innym. O skutkach stresu w duzej mierze
decyduje aktywnos$¢ jednostki zmierzajgca do po-
radzenia sobie z sytuacjg stresogenng. Zachowania
w obliczu stresu mozna opisac na osi, ktorej jeden
biegun stanowi aktywnosc, a drugi pasywno$c¢ w po-
dejmowaniu dziatan przez jednostke. Pierwszy styl
zachowania (instrumentalny) skoncentrowany jest na
problemie, gdzie gtébwny nacisk potozony jest na pla-
nowanie czynnosci, szukanie tworczych rozwigzan,
zmiane zaistniatej sytuaciji i opanowanie stresora
lub zminimalizowanie jego skutkéw. Drugim stylem
radzenia sobie ze stresem jest koncentracja na my-
Slach, emocjach, preferowanie myslenia zyczeniowe-
go, a wiec skierowanie uwagi na subiektywng ocene
sytuacji, by w ten sposéb zniwelowac napiecie emo-
cjonalne. Trzeci styl to unikanie, a wiec wypieranie,
myslenia o sytuacji stresujgcej, odwracanie uwagi
i izolowanie sige od przezywania napiecia. Styl uni-
kajgcy zawiera w sobie rowniez angazowanie sie
w czynnosci zastepcze — kazda dodatkowa czyn-
nosc¢ jest lepsza niz angazowanie sie w problem.

Sposoéb radzenia sobie ze stresem niewatpliwie za-
lezy od cech osobowosciowych i zasobow osobistych
jednostki. Takie cechy, jak: przekonanie o posiadaniu
wptywu na zdarzenia zachodzgce we wtasnym zyciu,
przeswiadczenie, ze wynik dziatan zalezy od osobi-
stego zaangazowania, wysokie poczucie koherencji,
przekonanie jednostki o wtasnej skutecznosci, opty-
mizm, wysoka inteligencja emocjonalna oraz wysokie
kompetencje spoteczne niewatpliwie w sytuaciji stre-
sogennej pozwalajg na podejmowanie najlepszych
zachowan prowadzgcych do odzyskania rownowagi
emocjonalnej. Stad w dobrze pojetym interesie pra-
codawcow oraz samych pracownikéw niezbedne sa:
optymalny dobor kadry oraz tworzenie zakreséw obo-
wigzkow zgodnych zaréwno z pozgdanymi kwalifika-
cjami, jak i posiadanymi przez przysztego pracownika
odpowiednimi cechami osobowosci oraz predyspozy-
cjami do wykonywania okreslonego zawodu. Dobor
zawodowy jest jednym z podstawowych elementow
optymalizacji warunkdw pracy.

Dziatania profilaktyczne
po stronie pracodawcy

Sposobem na zapobieganie sytuacjom stresu-
jacym w miejscu pracy jest ciggfe monitorowanie
narazenia na stres zawodowy i przeciwdziatanie
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nadmiernemu narazeniu (tabela 1). Zapobieganiu wy-
stepowaniu i rozpowszechnianiu zjawisk niepozada-
nych w obszarze zdrowia stuzy profilaktyka. Dziatania
profilaktyczne znajdujgce swoje zastosowanie przy
tworzeniu interwencji antystresowych mozemy po-
dzieli¢ na:

e profilaktyke | fazy (wczesng): zapobieganie
nadmiernemu narazeniu na stres zawodowy, elimi-
nacja/ograniczenie czynnikdw ryzyka (stresorow)
czy budowanie sprzyjajgcego klimatu wewnatrz
organizacji,

e profilaktyke Il fazy (wtérng): dziatania ukie-
runkowane na szybkie zidentyfikowanie nadmier-
nych sytuacji stresogennych i przeciwdziatanie jego
skutkom, wykluczanie niesprzyjajacych srodowi-
skowych warunkow pracy czy rozwijanie kompe-
tencji pracownikow w zakresie radzenia sobie
ze stresem,

o profilaktyke Ill fazy (metafilaktyke): dziafa-
nia skierowane do pracownikoéw uskarzajgcych sie
na dziatanie stresu i doswiadczajgcych skut-
kéw zdrowotnych ekspozyciji na stres zawodowy
(rehabilitacja).

Tabela 1
Przyktadowe dziatania zaradcze
minimalizujgce stres zawodowy

Po stronie pracownika:

® poznanie swoich mocnych i stabych stron

e racjonalne przekonanie o posiadanych kompetencjach
i skutecznosci

odpowiednie zarzgdzanie czasem

postrzeganie sytuacji stresowych w kategorii wyzwan
wewnetrzny spokdj i rownowaga

pozytywna ocena zdarzen zyciowych

traktowanie spraw zawodowych mniej osobiscie
intensywny wypoczynek i zaangazowanie w sprawy
niezwigzane z pracg zawodowg

Po stronie pracodawcy:

e stworzenie wtasciwej kultury organizacyjnej instytucji

e odpowiednia selekcja pracownikow i jasne okreslenie
roli zawodowych

e wyznaczanie realistycznych mozliwych do wykonania
celéw zawodowych

e odpowiednia komunikacja w zakresie wzajemnych ocze-
kiwan

e pomoc i wsparcie dla pracownikow

e adekwatne wynagradzanie pracownikow

e organizacja spotkan usprawniajgcych umiejetnosci
radzenia sobie ze stresem

W zasobie srodkéw prewencyjnych dla praco-
dawcow znajdujg sie zarowno dziatania majgce na
celu poprawe warunkow pracy, jak i zaangazowa-
nie kadry zarzgdzajgcej w organizacje treningéw
interpersonalnych oraz programow edukacyjnych
na temat radzenia sobie ze stresem. Zasadnicze sg
jednak: przyktadanie duzej wagi do odpowiedniej

selekcji pracownikow na okreslone stanowiska, po-
wierzanie pracownikom zadan adekwatnych do ich
mozliwosci i kompetenciji, a takze jasne okreslanie
ich roli zawodowych. Nalezy ponadto pamietac
0 koniecznosci stworzenia odpowiedniej kultury
organizacyjnej instytucji, w ktorej cenione bedg
przede wszystkim pozytywne relacje interpersonal-
ne. Nie bez znaczenia pozostajg takze mozliwosc¢
uczenia sie i rozwoju oraz adekwatne wynagrodze-
nie pracownikow.

Wsrod mozliwych dziatahh majgcych na celu mi-
nimalizacje wystepowania sytuacji stresogennych
w miejscu pracy lezgcych po stronie pracodawcy
wymieni¢ nalezy:

e opracowanie zbioru ewentualnych stresorow
mogacych wystepowac na stanowiskach pracy w celu
podniesienia swiadomosci ich ewentualnego wyste-
powania,

e odpowiednie projektowanie stanowisk pracy,
zgodne z kompetencjami i indywidualnymi zasobami
pracownikow,

e prowadzenie trafnej rekrutaciji,

e definiowanie rol, procedur, ustalanie priorytetow
i rozsadnych, mozliwych do realizacji celow,

e planowanie kariery i awansowanie pracownikow
zgodnie z ich mozliwosciami,

e odpowiednie zarzgdzanie czasem,

e usprawnianie komunikacji miedzy pracownika-
mi, umozliwiajgcej swobodny i prawidfowy przeptyw
informacji,

e umozliwianie pracownikom uczestniczenia
w podejmowaniu decyzji,

e efektywne wspieranie pracownikoéw w rozwig-
zywaniu problemow,

e prowadzenie polityki antystresowej i antymob-
bingowe;.

Podsumowanie

Podsumowujgc, stres oznacza dla pracownika:
utrate motywacji do dziatania, obnizenie zaangazo-
wania i kreatywnosci oraz brak satysfakcji z dotych-
czas wykonywanej pracy, natomiast dla pracodawcy
niesie problemy zwigzane z: efektywnoscig organiza-
cji, niewtasciwym wykorzystaniem czasu pracy przez
pracownika, spadkiem produktywnosci i wydajnosci
oraz absencjg czy wysoka fluktuacjg pracownikow.
Zadaniem kierownictwa organizaciji jest wiec stworze-
nie takiej kultury organizacyjnej instytucji i wybranie
takiego sposobu zarzgdzania, ktore stworzg opty-
malny klimat minimalizujgcy nadmierne narazenie
na stres zawodowy i sprawig, ze pracownicy bedg
zadowoleni z pracy.

dr n. med. Beata Swigtkowska
Zakiad Epidemiologii Srodowiskowej
Instytutu Medycyny Pracy w todzi
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Prawna ochrona

przed stresem zwigzanym z pracqg

zawodowo pracownikow'.

Stres zwigzany z pracg zawodowag nalezy wspotczesnie do najpo-
wazniejszych wyzwan w zakresie zapewnienia pracownikom od-
powiedniego poziomu bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w miej-
sScu pracy. Jakiej wagi jest to problem, swiadczy chociazby to, ze
wsrod pracownikdw krajow Unii Europejskiej jest on drugim co
do czestosci wystepowania problemem zdrowotnym (po dolegli-
wosciach miesniowo-szkieletowych) i dotyka juz prawie jednej
trzeciej (28%) wszystkich zatrudnionych pracownikow, bez wzgledu
na wiek, ptec¢, wykonywany zawod czy pozycje zawodowg. W Pol-
sce problem ten jest jeszcze wiekszy i dotyczy az 36% czynnych

Wprowadzenie

m Skala zjawiska stresu zawodowego

Wysoki poziom stresu zawodowego oraz jego sys-
tematyczny wzrost w ostatnich latach wsrod pracow-
nikow Unii Europejskiej nalezy traktowac jako silny
sygnat ostrzegawczy, nie tylko dla pracownikow, ale
rowniez dla pracodawcow i innych podmiotow zajmu-
jacych sie problematykag bezpieczenstwa i zdrowia
pracownikow w miejscu pracy, zwtaszcza uwzgled-
niajgc ujemny wptyw stresu zawodowego na zdrowie
pracownikow oraz zwigzany z tym narazeniem wzra-
stajgcy poziom absencji chorobowej i wypadkowosci
W miejscu pracy?.

Wedtug szacunkow stres zwigzany z pracg zawo-
dowa w krajach Unii Europejskiej to jeden z czynnikow
powodujgcych az 5 min wypadkoéw w miejscu pracy
i odgrywajgcych istotng role w 48 tys. przypadkach
samobojstw i 480 tys. nieudanych prob samobojstw.
Koszty finansowe stresu zwigzanego z pracg zawo-
dowa w skali catej Unii Europejskiej szacuje sie na po-
ziomie az 20 mid euro rocznie®. Wedtug przewidywan

' Ocena zagrozen psychospotecznych i warunkow pra-
cy w zwigzku z nowymi formami pracy i modelami zatrudnienia.
Panstwowa Inspekcja Pracy — Gtéwny Inspektorat Pracy, War-
szawa 2009, s. 9. http://www.pip.gov.pl.

2 Szerzej: A. Baruk: Przyczyny i skutki stresu zawodowego
odczuwanego przez wspdtczesnych pracownikow, ,Humanizacja
Pracy” 2010, nr 3, s. 44—-49.

3 Stres, zwigzany z pracg zawodowg. Europejska Agencja
Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy. http://osha.europa.eu.

Swiatowej Organizacji Zdrowia (WHO) wraz z popula-
ryzacjg nowych technologii, coraz szybszg globaliza-
Cjg oraz starzeniem sie populacji europejskiej skutku-
jacym wzrostem obcigzenia pracg przez osoby czyn-
ne zawodowo, poziom stresu zwigzanego z pracg
w najblizszych latach jeszcze drastycznie wzro$nie*.

m Wptyw stresu zawodowego na pracownika

Stres zawodowy w dzisiejszych czasach jest
wszechobecny w zyciu zawodowym, moze poten-
cjalnie wywiera¢ wptyw na kazde miejsce pracy i na
kazdego pracownika, niezaleznie od rozmiarow fir-
my, zakresu i rodzaju dziatalnosci oraz podstawy za-
trudnienia. Dziatanie stresu na organizm pracownika
odbywa sie na roznych poziomach. Stres zawodowy
moze powodowac u poszkodowanego pracownika:

e szkode fizyczng (pogorszenie stanu zdrowia
fizycznego),

e szkode psychiczng (zmiany w funkcjonowaniu
poznawczo-percepcyjnym, niekorzystne zmiany w za-
chowaniu, pogorszenie stanu zdrowia psychicznego),

e szkode spoteczng (pogorszenie relacji spotecz-
nych, konflikty w zyciu zawodowym oraz prywatnym)>®.

Stres zawodowy nie jest choroba, ale dtugotrwate
narazenie na czynniki stresogenne moze zmniejszyc¢

4 M. Waszkowska, A. Wezyk, D. Merecz: Zarzgdzanie ryzy-
kiem psychospotfecznym w ochronie zdrowia pracujgcych. ,Me-
dycyna Ogolna i Nauki o Zdrowiu” 2013, tom 14, nr 4, s. 445.

5 A. Potocka: Co wiemy o psychospotecznych zagrozeniach
w Srodowisku pracy? Czesc |. Rozwazania teoretyczne. ,Medycyna
Pracy” 2010, nr 3, s. 347-348.
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wydajnosc¢ pracy i powodowac choroby. Pracownik
wykonujgcy prace w warunkach szkodliwego per-
manentnego intensywnego stresu zawodowego ma
zwiekszong sktonnos$¢ do popetniania btedow przy
wykonywaniu obowigzkéw stuzbowych i do dtugich
nieobecnosci w pracy oraz brakuje mu ogolnej psy-
chofizycznej gotowosci do wykonywania pracy. Jest
tez bardziej zagrozony wystgpieniem wypadku przy
pracy. Ograniczanie narazenia na stres zawodowy
nie tylko wptywa korzystnie na zdrowie oraz dobre
samopoczucie pracownika, ale prowadzi réwniez do
wiekszej wydajnosci oraz poprawy ogoélnego bezpie-
czenstwa i higieny pracy, co w konsekwencji przynosi
dla pracodawcy wymierne korzysci finansowe oraz
wizerunkowe.

m Przyczyny stresu zawodowego

Problem stresu zawodowego poteguje dodatkowo
fakt, ze jego przyczyny majg niezwykle ztozony cha-
rakter. Srodowisko pracy generuje réznego rodzaju
czynniki stresogenne, ktére gtownie wynikajg z nie-
wiasciwych psychospotecznych warunkow pracy, ale
sg rowniez zwigzane z niewtasciwym materialnym
srodowiskiem pracy, obejmujgcym szkodliwe czynniki
fizyczne, chemiczne i biologiczne. Potencjalne zrodio
stresu zawodowego mogg przyktadowo stanowic:

e przecigzenie iloSciowe pracg — gdy pracy jest
za duzo,

e przecigzenie jakosciowe pracg— gdy praca jest
zbyt trudna,

e niedocigzenie jakosciowe pracg — gdy praca jest
nudna i monotonna,

e ograniczony zakres kontroli nad praca — gdy nie
mamy wptywu na wykonywang prace,

e niejasnosc¢ petnionej roli zawodowej — gdy nie
wiadomo, za co sie odpowiada,

e konflikt rolizawodowej — gdy praca nie pozwala
na realizacje innych obowigzkéw lub wtasnych po-
trzeb zawodowych,

e brak wsparcia w wykonywanej pracy —gdy prze-
tozeni lub wspotpracownicy nie udzielajg pomocy, co
generuje konflikty interpersonalne w miejscu pracy.

Zrodto stresu zawodowego moga ponadto sta-
nowi¢ niewtasciwe materialne warunki pracy — gdy
w pracy jest niebezpiecznie, np. wystepuje zbyt
duzy hatas oraz drgania i wibracje, oswietlenie jest
nieodpowiednie, panuje zbyt wysoka lub zbyt niska
temperatura®. Niezaleznie od wyzej wskazanych zré-
det akceptowalnego, dopuszczalnego w granicach
ryzyka zwigzanego z pracg stresu zawodowego,
w stosunkach pracy moze wystepowac szczegolnie

8 Szerzej: M. Warchat: Ocena ryzyka zawodowego — czynniki
psychospoteczne. Panstwowa Inspekcja Pracy — Gtéwny Inspek-
torat Pracy Departament Prewencji i Promocji, Warszawa 2010,
s. 15-17. A. Potocka: Co wiemy o psychospotecznych zagrozeniach
w sSrodowisku pracy? Czesc |. Rozwazania teoretyczne. ,Medycyna
Pracy” 2010, nr 3, s. 342-348. Stres w pracy — jak nim zarzgdzac
efektywnie. Collect Consulting S.A. ,Prewencja i Rehabilitacja”
2011, nr 11, s. 2-8.

drastyczny rodzaj stresu zawodowego, wynikajgcy
z zachowan nieakceptowalnych, patologicznych — ze
strony pracodawcy lub wspoétpracownikow, takich jak:
dyskryminacja w zatrudnieniu, molestowanie, mole-
stowanie seksualne czy mobbing, ktdére majg silnie
niekorzystny wptyw na zdrowie oraz samopoczucie
pracownikow w miejscu pracy. Ponadto stres zawodo-
wy zwigzany z wykonywaniem pracy na okreslonym
stanowisku u konkretnego pracodawcy moze by¢ wy-
wotywany lub dodatkowo potegowany przyczynami
zewnetrznymi, niezaleznymi od stron stosunku pracy,
takimi jak zta sytuacja pracownikéw na rynku pracy
(wysokie bezrobocie) oraz niepewnos$é zatrudnienia’.
W niektorych krajach Unii Europejskiej ostatnio odno-
towano wzrost presji oraz przemocy w miejscu pracy,
co jest zwigzane ze zmianami wywotanymi przez pa-
nujgcy w tych krajach kryzys gospodarczy.

m Swiadomosé stresu zawodowego
i ochrony przed nim

Wspotczesnie problem stresu zawodowego na-
rasta. Wywotywane przez niego powazne skutki dla
zdrowia fizycznego i psychicznego pracownikow oraz
ich bezpieczenstwa w miejscu pracy, a takze nieko-
rzystne skutki finansowe dla funkcjonowania firmy
pozwalajg uznac stres za szczegolny przedmiot tro-
ski z punktu widzenia pracodawcow, pracownikow
oraz ich przedstawicieli. Dlatego tak wazne jest pod-
noszenie swiadomosci spotecznej na temat stresu
zawodowego oraz ochrony prawnej przed nim, obej-
mujgcej dziatania prewencyjne (ograniczajgce stres
W pracy) oraz konsekwencje prawne niezapewnienia
pracownikom wtasciwych warunkoéw pracy. Istotne
sg takze przedsiewziecia realizowane przez praco-
dawce z udziatem pracownikéw oraz ich przedstawi-
cieli. Rosngca swiadomosc¢ znaczenia odpowiedniego
psychospotecznego Srodowiska pracy oraz potrzeba
przeciwdziatania zagrozeniom psychospotecznym
muszg miec przetozenie na realizacje przez praco-
dawcow polityki antystresowe;®.

m Sires zawodowy w UE

W Rezolucji Rady Unii Europejskiej z dnia 3 czerw-
ca 2002 r. w sprawie nowej strategii Wspdélnoty w dzie-
dzinie zdrowia i bezpieczenstwa w pracy (2002-2006)°
podkres$lano, ze aby zapewni¢ statg poprawe dobro-
stanu w pracy nalezy uwzglednia¢ zagrozenia psy-
chospoteczne w miejscu pracy, takie jak stres i mob-
bing. Natomiast w Rezolucji Rady Unii Europejskiej
z dnia 25 czerwca 2007 r. w sprawie nowej wspolnoto-
wej strategii na rzecz bezpieczenstwa i higieny pracy
(2007-2012)"° akcentowano, ze aby liczba wypadkow

7 T. Wyka: Prawne aspekty stresu w zwigzku z pracg (cz. 1).
LPrzyjaciel przy Pracy” 2013, nr 1, s. 28.

8 Zagrozenia psychospoteczne w Europie. Wystepowanie
i strategie profilaktyki. http://www.osha.europa.eu.

9 Dz. Urz. UE z dnia 5 lipca 2002 r. nr C161.

1 Dz. Urz. UE z dnia 30 czerwca 2007 r. nr C145.
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przy pracy oraz chordb zawodowych zmniejszafa sie
w sposob ciagty, trwaty i konsekwentny, nalezy two-
rzy¢ ogolng kulture poszanowania zdrowia i zapo-
biegania zagrozeniom oraz w szerszym zakresie po-
dejmowac badania dotyczgce nowych i istniejgcych
zagrozen w miejscu pracy, w tym zwtaszcza zagro-
zen psychospotecznych oraz wynikajgcych z nowych
form organizacji pracy.

Komisja Europejska w przedstawionych w dniu
6 czerwca 2014 r. nowych ramach strategii Unii
Europejskiej dotyczgcej bezpieczenstwa i higieny
pracy na lata 2014-2020 do podstawowych wyzwan
zaliczyta skuteczniejsze zapobieganie chorobom
zZwigzanym z pracg poprzez zajecie sie nowymi
i pojawiajgcymi sie zagrozeniami. Zauwazyta jedno-
czesnie, ze z najnowszych badan Eurobarometru
wynika, ze pracownicy uwazajg stres za jedno z naj-
istotniejszych zagrozen zawodowych (53%). Wedtug
Komisji Europejskiej szczeg6ing uwage nalezy zwro-
ci¢ na kwestie wptywu zmian w organizacji pracy
na zdrowie fizyczne i psychiczne''. Warto dodac, ze
w Unii Europejskiej w latach 2014-2015 prowadzona
byta kampania: ,Stres w pracy? Nie, dzigkuje!”, majg-
ca na celu podnoszenie Swiadomosci i zapewnienie
lepszego zrozumienia stresu i zagrozen psychospo-
tecznych w miejscu pracy oraz dostarczenie wskazo-
wek, wsparcia i praktycznych narzedzi do zarzgdzania
ryzykiem, a takze uwypuklenia korzysci z zarzgdzania
zagrozeniami psychospotecznymi dla pracownikow
i pracodawcow'2.

m Stres zawodowy w Polsce

Rada Ochrony Pracy przy Sejmie RP na posiedze-
niu 10 grudnia 2012 r. stwierdzita, ze Polska zajmuje
jedno z czotowych miejsc w Europie pod wzgledem
nasilenia zagrozen zdrowia psychicznego zwigza-
nych z pracg. Uznafa za celowe podnoszenie Swiado-
mosci spotecznej na temat psychospotecznych za-
grozen w Ssrodowisku pracy oraz motywowanie pra-
codawcow do podejmowania dziatan zmierzajgcych
do poprawy jakosci psychospotecznych warunkow
pracy's. Natomiast na posiedzeniu 8 lipca 2014 r.
Rada Ochrony Pracy przy Sejmie RP stwierdzita,
ze Polska znajduje sie wsrod krajow europejskich
o niekorzystnym stanie Srodowiska psychospotecz-
nego w pracy. Uznata, ze dziatania zmierzajgce do
ograniczenia zagrozen psychospotecznych powinny
byc¢ realizowane na poziomie panstwa, przedsiebior-
stwa oraz pracownika. Podkreslita jednoczesnie, ze

" Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady,
Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotfecznego i Komitetu
Regiondw w sprawie strategicznych ram UE dotyczacych bezpie-
czenstwa i higieny pracy na lata 2014-2020. Komisja Europejska.
Bruksela, dnia 6 czerwca 2014 r. COM(2014) 332 final. http://www.
europarl.europa.eu.

2. Kampania na lata 2014-15: ,Stres w pracy? Nie, dziekuje!”.
http://www.osha.europa.eu.

8 Stanowisko Rady Ochrony Pracy w sprawie zdrowia psy-
chicznego w srodowisku pracy. http:// http://rop.sejm.gov.pl/.

podstawowe znaczenie dla przeciwdziatania zagro-
zeniom psychospotecznym w srodowisku pracy ma
przestrzeganie prawa ochrony przed stresem zwig-
zanym z pracg, w tym dotyczgcego dyskryminaciji,
molestowania, molestowania seksualnego oraz mob-
bingu w miejscu pracy. Na przywotanym posiedzeniu
Rada zaznaczyta, ze pracodawcy powinni dokonywac
prawidtowej oceny ryzyka zawodowego, uwzglednia-
jac takze ryzyko zawodowe wynikajgce z zagrozen
psychospotecznych w miejscu pracy. Wedtug Rady
Ochrony Pracy przy Sejmie RP ograniczaniu zagrozen
psychospotecznych stuzy przede wszystkim wtasciwa
prewencja: edukacja, szkolenia, a takze wszelkie for-
my podnoszenia poziomu Swiadomosci stron stosun-
ku pracy, czyli pracodawcéw i pracownikow, jak row-
niez podmiotow ich wspomagajacych w dziataniach
narzecz bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w miejscu
pracy, tzn. stuzby bhp oraz lekarzy medycyny pracy'.

m Zakres przedmiotowy

W artykule szczeg6towej analizie poddane
zostang obowigzujgce normy prawne z zakresu
ochrony przed stresem zwigzanym z pracg na po-
ziomie Miedzynarodowej Organizacji Pracy oraz
Unii Europejskiej, a takze normy prawne istniejgce
w polskim systemie ochrony pracy, zasygnalizowa-
ne zostanie takze zagadnienie stresu zawodowego
jako zewnetrznej przyczyny (wspotprzyczyny spraw-
czej) wypadku przy pracy wraz z wybranym z tego
zakresu orzecznictwem sgdowym. Uwzglednione
zostang regulacje prawne dotyczgce ochrony
przed stresem zawodowym w ujeciu catosciowym,
nie tylko ochrony przed stresem bedacym efektem
zjawisk akceptowalnych, dopuszczalnych w grani-
cach ryzyka zwigzanego z wykonywang pracg, ale
réwniez ochrony przed stresem bedgcym efektem
zachowan nieakceptowalnych, patologicznych — ze
strony pracodawcy lub wspoétpracownikow, takich
jak: dyskryminacja, molestowanie, molestowanie
seksualne oraz mobbing.

Prawna ochrona przed stresem
ZWigzanym z praca
w prawie pracy MOP

m Konwencja nr 155 i zalecenie nr 164

Problem zagrozen stresogennych dostrzezono
w Konwencji nr 155 Miedzynarodowej Organizacji
Pracy z dnia 22 czerwca 1981 r. dotyczacej bezpie-
czenstwa, zdrowia pracownikow i Srodowiska pracy'®.
Zgodnie z nig okreslenie ,zdrowie” w powigzaniu
z pracg nie oznacza tylko braku choroby czy kalec-
twa. Istotne jest tez brak wystgpowania fizycznych

' Stanowisko Rady Ochrony Pracy w sprawie czynnikéw
psychospotecznych w $rodowisku pracy (w tym dyskryminacji,
mobbingu, molestowania seksualnego) i zwigzanego z nimi ryzyka
zawodowego. http:// http://rop.sejm.gov.pl/.

® http://www.mop.pl. Konwencja nieratyfikowana przez
Polske.
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i psychicznych czynnikoéw szkodliwych dla zdrowia,
bezposrednio zwigzanych z bezpieczenstwem i higie-
na pracy (art. 3 lit. ). Konwencja przyjeta pozytywne
rozumienie zdrowia, co oznacza, ze nie wystarczy
chroni¢ zdrowia pracownikéw przed skutkami za-
grozen zawodowych, ale nalezy jeszcze umacnia¢
je i rozwija¢ przez dziatania prewencyjne w miejscu
pracy, ktore musza by¢ nakierowane nie tylko na tech-
niczne bezpieczenstwo pracy, ale rowniez na sfere
psychospotfeczng'®. Wyrazem nowego podejscia do
kwestii zachowania zdrowia w zwigzku z pracg jest
wymaog, aby w dziedzinie bezpieczenstwa, ochrony
zdrowia pracownikéw i Srodowiska pracy uwzglednia¢
powigzania istniejgce miedzy materialnymi sktadnika-
mi pracy a pracownikami, ktérzy wykonujg lub nad-
Zorujg prace, jak rowniez przystosowanie maszyn,
sprzetu, czasu pracy, organizacji pracy i procesow
pracy do fizycznych i psychicznych mozliwosci pra-
cownikow (art. 5 lit. b).

W tym zakresie konwencje uzupetnia Zalecenie
nr 164 Miedzynarodowej Organizacji Pracy z dnia
22 czerwca 1981 r. dotyczgce bezpieczenstwa, zdro-
wia pracownikéw i Srodowiska pracy'’. Stanowi ono,
ze nalezy podja¢ odpowiednie srodki, jak rowniez
ustali¢ zasady nadawania priorytetu eliminacji za-
grozen u zrodta, w szczegolnosci w takiej dziedzinie,
jak zapobieganie wszelkim stresom, fizycznym lub
psychicznym, szkodliwym dla zdrowia, a wynikajgcym
z warunkow pracy (ust. 3 lit. e).

m Konwencja nr 187 i zalecenie nr 197

Konwencja nr 187 Miedzynarodowej Organizaciji
Pracy z dnia 15 czerwca 2006 r. dotyczgca struktur pro-
mujacych bezpieczenstwo i higiene pracy'® do podsta-
wowych dziatan w dziedzinie bezpieczenstwa i ochro-
ny zdrowia w miejscu pracy zalicza ocene ryzyka za-
wodowego i zagrozen oraz zwalczanie ryzyka zawo-
dowego i zagrozen u zrédta w miejscu pracy (art. 3 ust.
1, ust. 3). Wedtug niej krajowy program w zakresie bez-
pieczenstwa i higieny pracy powinien przyczyniac sie
do ochrony pracownikow przez eliminowanie lub mi-
nimalizowanie zagrozen i ryzyka zawodowego w celu
zapobiegania wypadkom przy pracy oraz chorobom
zawodowym i promowania bezpieczenstwa oraz
higieny w miejscu pracy (art. 5 ust. 2 lit. b).

Zgodnie z uzupetniajgcym przywotang konwen-
cje Zaleceniem Miedzynarodowej Organizacji Pracy
nr 197 z dnia 15 czerwca 2006 r. dotyczgcym struktur
promujacych bezpieczenstwo i higiene pracy'®, kra-
jowy program w zakresie bezpieczenstwa i higieny
pracy powinien opierac sie na zasadach oceny za-
grozen oraz ryzyka zawodowego w miejscu pracy
oraz zarzgdzania nimi (ust. 7). Wprawdzie w aktach

6 T. Wyka: Generalny obowigzek pracodawcy ochrony zycia
i zdrowia pracownikow. ,PiZS” 2002, nr 4, s. 23.

7 http://www.mop.pl.

8 http://www.mop.pl. Konwencja nieratyfikowana przez
Polske.

% http://www.mop.pl.

prawnych brak wyraznego odniesienia do stresu
zwigzanego z pracag, ale niewatpliwie w ramach
oceny zagrozen oraz ryzyka zawodowego miesz-
Czg sie zagrozenia stresogenne oraz ocena stresu
zawodowego.

m Konwencja nr 111 i zalecenie nr 111

Problematyke przeciwdziatania dyskryminacji
w zatrudnieniu uregulowano w Konwencji nr 111
Miedzynarodowej Organizacji Pracy z dnia 25 czerw-
ca 1958 r. dotyczgcej dyskryminacji w zakresie za-
trudnienia i wykonywania zawodu?°. W preambule
konwencji podkresla sie, ze Deklaracja Filadelfijska
stwierdzita, iz wszystkie istoty ludzkie, bez wzgledu
na ich rase, wyznanie lub pte¢, majg prawo do osig-
gania postepu materialnego i rozwoju duchowego
w warunkach wolnosci i godnosci, zabezpieczenia
ekonomicznego i z réwnymi szansami, jak réwniez,
ze dyskryminacja stanowi pogwatcenie praw wyra-
zonych w Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka.
Konwencja wymaga ustalenia i prowadzenia polityki
krajowej, ktéra bedzie zmierzata do popierania row-
nosci szans i traktowania w dziedzinie zatrudnienia
i wykonywania zawodu, aby wyeliminowac wszelkg
dyskryminacje (art. 2).

Przywotang konwencje uzupetnia Zalecenie nr 111
Miedzynarodowej Organizacji Pracy z dnia 25 czerw-
ca 1958 r. dotyczgce dyskryminacji w zakresie zatrud-
nienia i wykonywania zawodu?'.

Prawna ochrona przed stresem
ZWigzanym z pracag
w prawie pracy UE

m Dyrektywa ramowa w sprawie bezpieczenstwa
i ochrony zdrowia w miejscu pracy
(89/391/EWG)

Rozwazania dotyczace prawnej ochrony przed
stresem zwigzanym z pracg nalezy rozpoczg¢ od
postanowien zawartych w Dyrektywie Rady z dnia
12 czerwca 1989 r. w sprawie wprowadzenia srodkow
w celu poprawy bezpieczenstwa i zdrowia pracow-
nikow w miejscu pracy (89/391/EWG)?2, chociaz nie
znajdziemy w niej wyraznego odniesienia do zagro-
zen stresogennych. Naktada ona na pracodawce nie-
podzielng odpowiedzialnos¢ w zakresie zapewnienia
bezpieczenstwa i higieny pracy wszystkim pracow-
nikom w kazdym aspekcie odnoszgcym sie do ich
pracy (art. 5 ust. 1). Oznacza to, ze odpowiedzialnos¢
pracodawcy odnosi sie réwniez do zagrozenia, jakim
jest stres zwigzany z pracg. Pracodawca powinien
przedsiewzig¢ wszelkie niezbedne mozliwe srodki
do zapewnienia bezpieczenstwa i ochrony zdrowia
pracownikow, w tym zwtaszcza srodki zwigzane

20 http://www.mop.pl. Konwencja ratyfikowana przez Polske:
Dz.U.z 1961 r. nr 42, poz. 218.

2 http://www.mop.pl.

2 Dz. Urz. UE z dnia 29 czerwca 1989 r. nr L 183/1.
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z zapobieganiem i oceng wszelkich zagrozen za-
wodowych, ktére nie mogag by¢ wykluczone ze sro-
dowiska pracy, zwalczaniem zrodet zagrozen oraz
adaptacjg procesow, stosownie do indywidualnych
potrzeb pracownikow. Pracodawca musi dostosowac
swoje dziatania do zmieniajgcych sie okolicznosci,
uwzgledniajac nowe rozwigzania techniczne, a takze
mozliwosci pracownika (art. 6).

Preferowang metodg ochrony zycia i zdrowia
pracownikéw jest profilaktyka polegajgca na statym
dokonywaniu analizy ryzyka zawodowego. Zgodnie
z dyrektywa, pracodawca powinien dokonywac oce-
ny stopnia zagrozen dla zdrowia i bezpieczenstwa
pracownikdw w miejscu pracy, w tym w odniesieniu
do pracownikow narazonych na szczegolne niebez-
pieczenstwa. Ocena ryzyka zawodowego jest dla
pracodawcy podstawg do podejmowania decyzji
o stosowaniu odpowiednich srodkéw ochronnych
oraz prewencyjnych przed zagrozeniami zawodowy-
mi (art. 9). Nalezy przy tym podkresli¢, ze prawidto-
wo przeprowadzona ocena ryzyka zawodowego musi
uwzgledniac¢ wszystkie zagrozenia zawodowe wyste-
pujgce w miejscu pracy, w tym wszystkie zagrozenia
stresogenne.

m Europejski pakiet i rezolucja
w sprawie zdrowia psychicznego

W kontekscie rozwazan dotyczgcych stresu zwig-
zanego z pracg na gruncie Unii Europejskiej warto
przywotac Europejski Pakiet z dnia 13 czerwca 2008 r.
na rzecz zdrowia i dobrego samopoczucia psychicz-
nego?3, w ktorym wsérdd pieciu priorytetowych ob-
szarow dziatania uwzgledniono zdrowie psychiczne.
W dokumencie podkreslono, ze zdrowie i dobre sa-
mopoczucie psychiczne pracownika w miejscu pracy
ma kluczowe znaczenie dla jego wydajnosci w wy-
konywaniu pracy. Podniesiono, ze dziaftania na rzecz
ochrony zdrowia psychicznego pracownika powinny
uwzglednia¢ doskonalenie organizacji pracy, umie-
jetnosc jej wykorzystania oraz rozwijanie zdolnosci
kierowniczych pozwalajgcych chroni¢ zdrowie psy-
chiczne w miejscu pracy z zachowaniem réwnowa-
gi miedzy pracg a zyciem prywatnym pracownikow.
Uznano koniecznos¢ wdrazania programoéw ochro-
ny zdrowia i dobrego samopoczucia psychicznego
pracownikow uwzgledniajgcych ocene zagrozen, jak
rébwniez opracowywanie programow zapobiegaw-
czych stresowi oraz programow wczesnej interwencji
W miejscu pracy.

W Rezolucji Parlamentu Europejskiego z dnia
19 lutego 2009 r. w sprawie zdrowia psychicznego?*
Unia Europejska wzywa pracodawcow do wspie-
rania zdrowego klimatu pracy i uwzgledniania stre-
Su zwigzanego z pracg i przyczyn zaburzen psy-
chicznych w miejscu pracy oraz do eliminacji tych
przyczyn. Ponadto zacheca panstwa cztonkowskie

% http://ec.europa.eu.
24 P6_TA(2009)0063. http:// www.europarl.europa.eu.

do wspierania badan nad warunkami pracy, ktore
moga sprzyjac powstawaniu zaburzen psychicznych,
w szczegolnosci u kobiet.

m Europejskie porozumienie ramowe
w sprawie stresu zawodowego

Na poziomie Unii Europejskiej dokumentem odno-
szgcym sie wprost do stresu zawodowego akcepto-
walnego w granicach ryzyka zwigzanego z wykony-
waniem pracy jest Europejskie porozumienie ramowe
z dnia 8 pazdziernika 2004 r. dotyczace stresu zwig-
zanego z pracg®. W tym dokumencie ,,stres” rozumie
sie, jako ,stan, ktéremu towarzyszg dolegliwosci lub
dysfunkcje fizyczne, psychiczne i spoteczne, i ktéry
wynika z poczucia jednostki, ze jest ona niezdolna
sprosta¢ wymaganiom lub oczekiwaniom jej stawia-
nym”. Wymaga sie, aby w ten sposob rozumiany stres
byt zwigzany z praca, gdyz nie wszystkie przejawy
stresu wystepujgce w pracy sg z nig zwigzane. Przy
ocenie, czy mamy do czynienia z problemem stre-
Su zwigzanego z praca, warto przeanalizowac takie
czynniki, jak:

e organizacja i procesy pracy — ustalenia dotyczg-
ce czasu pracy, stopien niezaleznosci pracownikow,
relacja miedzy umiejetnosciami pracownikéw a wy-
maganiami stawianymi w pracy, obcigzenie praca,

e warunki i Srodowisko pracy — narazenie na ob-
razliwe zachowanie, hatas, gorgco, niebezpieczne
substancje,

e przekazywanie informacji — niepewnos¢, czego
sie oczekuje od pracownika,

e perspektywy zatrudnienia lub nadchodzgcych
Zmian,

e czynniki subiektywne — napiecie emocjonalne
i spoteczne, poczucie niemoznos$ci sprostania zada-
niu, postrzegany brak wsparcia.

W przypadku wykrycia stresu zwigzanego z pracg
pracodawca ma obowigzek podjg¢ dziatania w celu
zapobiegania stresowi, jego eliminowania i zmniej-
szania, ktore powinny byc realizowane z udziatem
i przy wspofpracy pracownikéw lub ich przedstawi-
cieli. Podejmowane przez pracodawce srodki po-
winny obejmowac przyktadowo dziatania zwigzane
z zarzadzaniem i procesem przekazywania informacji,
szkolenie kadry kierowniczej i pracownikow w celu
zwiekszenia ich Swiadomosci i zrozumienia zjawiska
stresu zwigzanego z pracg, jego mozliwych przyczyn
oraz sposobow radzenia sobie z nim.

Przywofane porozumienie w zakresie odpowie-
dzialnosci pracodawcy w aspekcie stresu zawodo-
wego odsyta do regulacji prawnych zawartych w dy-
rektywie ramowej w sprawie wprowadzenia srodkow
w celu poprawy bezpieczenstwa i zdrowia pracowni-
kow w miejscu pracy (89/391/EWG), co jest niewatpli-
wie najwazniejszym elementem tego porozumienia.
Porozumienie, za regulacjami prawnymi zawartymi
w dyrektywie ramowej, przypomina, ze wszyscy

2 http:// www.etuc.org.
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pracodawcy sg prawnie zobowigzani do ochrony bez-
pieczenstwa pracy i zdrowia pracownikoéw. Wyraznie
podkresla, ze to zobowigzanie pracodawcy obejmu-
je robwniez problemy dotyczgce stresu zwigzanego
z pracag, jesli zagrazajg one zdrowiu i bezpieczenstwu
pracownikdw w miejscu pracy. Wedtug porozumie-
nia problemami stresu zwigzanego z pracg mozna
zajmowac sie w ramach ogoélnego procesu przepro-
wadzania oceny ryzyka na danym stanowisku przez
oddzielng polityke w dziedzinie stresu lub poprzez
konkretne kroki ukierunkowane na wykryte czynniki
stresogenne.

Porozumienie uznaje, ze molestowanie i przemoc
W miejscu pracy sg potencjalnymi czynnikami stresu
zawodowedo, ale tych zagadnien nie obejmuje swoim
zakresem, ograniczajgc sie do stresu akceptowalne-
go, dopuszczalnego w granicach ryzyka zwigzanego
z wykonywang praca.

m Europejskie porozumienie ramowe
w sprawie nekania i przemocy w miejscu pracy

Dokumentem odnoszgcym sie wprost do stresu
zawodowego nieakceptowalnego, wynikajgcego
z patologicznych zachowan w stosunkach pracy, jest
Europejskie porozumienie ramowe z dnia 26 kwiet-
nia 2007 r. dotyczace nekania i przemocy w miejscu
pracy®®. W dokumencie tym zauwaza sie, ze ngkanie
i przemoc spowodowane sg nieakceptowalnym za-
chowaniem osoby lub grupy, objawiajgcym sie na wie-
le sposobdéw. Do nekania dochodzi, kiedy pracownik
lub przetozony sg systematycznie i umysinie wykorzy-
stywani, zastraszani lub ponizani w okolicznosciach
zwigzanych z pracg. Natomiast przemoc wystepuje
wtedy, gdy pracownik lub przetozony sg ofiarami prze-
mocy w okolicznosciach zwigzanych z pracs.

Wedtug porozumienia sprawcg nekania i przemo-
cy moze byc¢ przetozony lub pracownik, indywidualnie
lub w grupie, a celem lub skutkiem takiego dziatania
jest naruszenie godnos$ci danej osoby, wptyw na jej
zdrowie lub stworzenie wrogiej atmosfery w pracy.
Nekanie i przemoc w miejscu pracy moze przybierac
rézne formy, takie jak: przemoc fizyczna i psychicz-
na lub napastowanie seksualne. Moze to byc¢ jedno-
razowy przypadek lub systematyczne zachowanie
obejmujgce drobne przypadki braku szacunku az do
bardziej powaznych czynow, w tym przestepstwa.

Porozumienie wymaga, aby pracodawcy ztozyli
oswiadczenie, w ktorym jasno zadeklarujg, ze nekanie
i przemoc w ich firmie nie bedg tolerowane oraz, aby
okreslili odpowiednie procedury, wedtug ktérych na-
lezy postepowac w razie wystgpienia nieakceptowal-
nych w firmie zachowan. W przypadku, gdy zostanie
ustalone, ze doszto do przejawow nekania i przemocy,

26 Komunikat Komisji do Rady Parlamentu Europejskiego
powiadamiajgcy o Europejskim porozumieniu ramowym doty-
czacym nekania i przemocy w miejscu pracy. Komisja Wspolnot
Europejskich. Bruksela, dnia 8 listopada 2007 r. KOM(2007) 686
wersja ostateczna. http://www.europarl.europa.eu.

zostang podjete odpowiednie srodki wobec sprawcy
lub sprawcow takich nieakceptowalnych zachowan,
obejmujgce postepowanie dyscyplinarne, wtagcznie
ze zwolnieniem z pracy. Porozumienie wymaga, aby
ofiara lub ofiary nekania i przemocy otrzymali wspar-
cie oraz, w razie koniecznosci, pomoc w reintegraciji
z zespotem wspotpracownikow.

Wymagang przez porozumienie procedure anty-
mobbingowg pracodawca jest zobowigzany wprowa-
dzi¢ w porozumieniu z pracownikami lub ich przed-
stawicielami, w taki sposob, aby zagwarantowac
skutecznosc jej dziatania, zarowno w zakresie zapo-
biegania narazeniu na nekanie i przemoc w pracy,
jak i w rozwigzywaniu juz powstatych tego rodzaju
problemow w miejscu pracy.

m Dyrektywa ramowa w sprawie rownego
traktowania w zatrudnieniu (2000/78/WE)

Na poziomie Unii Europejskiej zasade rownego
traktowania w zatrudnieniu wprowadzita Dyrektywa
Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustana-
wiajgca ogolne warunki ramowe rownego traktowania
w zakresie zatrudnienia i pracy®’. Przez zasade réw-
nego traktowania w zatrudnieniu rozumie ona brak
jakichkolwiek form bezposredniej lub posredniej
dyskryminaciji ze wzgledu nareligie lub przekonania,
niepetnosprawnosc¢, wiek lub orientacje seksualng
w odniesieniu do zatrudnienia i pracy. Szczegoding
postacig dyskryminacji wedtug dyrektywy jest mo-
lestowanie, rozumiane jako niepozgdane zachowa-
nie majgce zwigzek z jedng ze wskazanych przyczyn
dyskryminaciji, a jego celem lub skutkiem jest naru-
szenie godnosci osoby i stworzenie oniesmielajgce;,
wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej
atmosfery.

W sprawach sgdowych z zakresu naruszenia za-
sady réwnego traktowania w zatrudnieniu dyrektywa
przerzucita ciezar dowodu na strone pracodawcy,
tzn. wystarczy, ze poszkodowany pracownik upraw-
dopodobni fakt zaistnienia dyskryminaciji, by praco-
dawca musiat udowodni¢, ze nie wystgpito pogwat-
cenie zasady rownego traktowania. Przestrzeganie
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu jest jed-
nym z przejawow dbatosci pracodawcy o dobry stan
psychofizyczny pracownikow.

Prawna ochrona przed stresem
ZWigzanym z pracag
w polskim prawie pracy

m Stan prawny w zakresie ochrony
przed stresem zawodowym

W literaturze przedmiotu stwierdzono, ze de lege
lata brak jest w naszych regulacjach prawnych doty-
czgcych ochrony zdrowia pracownikow wyraznego
odniesienia do kategorii stresu zwigzanego z praca,
co jednak nie oznacza, ze problem ten nie jest w ogole

27 Dz. Urz. UE z dnia 2 grudnia 2000 r. nr L 303/16.
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uregulowany. Nalezy podkresli¢, ze powyzsze spo-
strzezenie zostato poczynione tylko w odniesieniu
do prawnej ochrony stresu zawodowego bedacego
efektem zjawisk akceptowalnych, dopuszczalnych
w granicach ryzyka zwigzanego z pracg. Bowiem
ochrona przed stresem zawodowym bedgcym efek-
tem zachowan nieakceptowalnych, patologicznych
w stosunkach pracy, takich jak: dyskryminacja, mole-
stowanie, molestowanie seksualne oraz mobbing, od
dawna posiada swoje wyrazne unormowania prawne.

Jako przykfady regulacji prawnych odnoszgcych
sie do stresu akceptowalnego w granicach ryzyka
zwigzanego z pracg przede wszystkim podaje sie
generalny obowigzek pracodawcy ochrony zycia
i zdrowia pracownikdw w miejscu pracy, a takze obo-
wigzki pracodawcy zwigzane z oceng ryzyka zawo-
dowego oraz ochrong przed zagrozeniami, stusznie
uwazajac, iz uwzglednienie stresu w zwigzku z pracg
jest niejako ,ukryte” w wymienionych obowigzkach
pracodawcy. Pomimo iz polski ustawodawca nie po-
stuguje sie w tych obowigzkach wyraznie kategorig
stresu w zwigzku z pracg, to jednak pracodawca moze
i powinien go w nich uwzgledniac.

W literaturze przedmiotu wskazuje sie rowniez,
ze uwzglednienie aspektu stresu zwigzanego z pra-
cg mozna upatrywac takze w prawie pracownika do
powstrzymania sie od pracy niebezpiecznej w razie
jego niedyspozyciji psychofizycznej do wykonywa-
nia okreslonych prac, a takze w wytypowanych pra-
cach wymagajacych szczegolnej odpowiedzialnosci
oraz szczegolnej sprawnosci psychofizycznej (prace
0 szczegolnym charakterze) uprawniajgcych pracow-
nika do skorzystania z tzw. emerytury pomostowe;.
Wydaje sie, iz podstawg okreslenia tego rodzaju prac
byto przekonanie ustawodawcy, iz ich wykonywanie
przez pracownikow wigze sie ze szczegolnym rodza-
jem stresu zawodowego, co uzasadnia szczegolne
ich potraktowanie?®.

W dalszej czesci opracowania zostanie dokonana
szczegotowa analiza polskich podstawowych regula-
cji prawnych odnoszgcych sie do stresu zawodowego
wynikajacego ze zjawisk akceptowalnych, dopusz-
czalnych w granicach ryzyka zwigzanego z praca,
ktére stanowig ochrone prawng przed stresem zwig-
zanym z pracg, pomimo ze nie zawierajg wyrazne-
go odniesienia do tej kategorii. Do podstawowych
regulacji prawnych z catg pewnoscig nalezy zaliczy¢
wyzej zasygnalizowane regulacje prawne, jak rowniez
regulacje prawne z zakresu organizacji pracy oraz
dostosowania stanowiska pracy do mozliwosci psy-
chofizycznych pracownika.

Rozwazania w tym zakresie dopetni omowie-
nie wspolnej deklaracji partneréw spofecznych

28 T. Wyka: Prawne aspekty stresu w zwigzku z pracg (cz. 1).
wPrzyjaciel przy Pracy” 2013, nr 1, s. 28. M. Waszkowska, A. We-
zyk, D. Merecz: Zarzgdzanie ryzykiem psychospotfecznym w ochro-
nie zdrowia pracujgcych. ,Medycyna Ogélna i Nauki o Zdrowiu”
2013, tom 14, nr 4, s. 445.

dotyczgcej zapobiegania i przeciwdziatania zjawisku
stresu zwigzanego z praca, ktéra wdraza w naszym
kraju Europejskie porozumienie ramowe dotyczace
stresu zwigzanego z pracg. Nastepnie przeanalizo-
wane zostang regulacje prawne z zakresu ochrony
przed stresem zawodowym wynikajacym z zachowan
nieakceptowalnych, patologicznych w stosunkach
pracy, takich jak: dyskryminacja, molestowanie, mole-
stowanie seksualne oraz mobbing. Refleksje te zosta-
ng uzupetnione wskazaniem zapisoéw zawartych we
wspolnej deklaracji partnerow spofecznych dotycza-
cej nekania i przemocy w miejscu pracy, wdrazajgcej
w naszym kraju Europejskie porozumienie ramowe
dotyczgce nekania i przemocy w miejscu pracy.

m Generalny obowigzek pracodawcy
ochrony zycia i zdrowia pracownikéw

Ze wzgledu na brak szczego6lnych regulacji do-
tyczgcych stresu zawodowego prawna ochrona
przed stresem powstatym w zwigzku z pracg opiera
sie gtbwnie na generalnym obowigzku pracodawcy
ochrony zdrowia fizycznego i psychicznego oraz zycia
pracownikow w miejscu pracy. Ten generalny obowig-
zek ,poprzez swojg ogolnikowos¢ stawia pracodawcy
bardzo wysokie wymagania i nie pozostawia watpli-
wosci, ze celem jego dziatan powinna by¢ ochrona
najwazniejszych dobr osobistych, jakimi sg zdrowie
i zycie pracownikow, i to nawet wowczas, gdy zaden
przepis szczegolny nie bedzie od niego takich dziatan
wymagat®®. Zgodnie z trescig art. 207 § 2 Ustawy
z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy®’, ,praco-
dawca jest zobowigzany chroni¢ zdrowie i zycie pra-
cownikdéw poprzez zapewnienie im bezpiecznych
i higienicznych warunkow pracy przy odpowiednim
wykorzystaniu osiggnie¢ nauki i techniki”. Ten gene-
ralny obowigzek pracodawca ma realizowa¢ w szcze-
golnosci poprzez:

e organizowanie pracy w sposob zapewniajg-
cy bezpieczne i higieniczne warunki pracy (art. 207
§ 2 pkt 1 k.p.),

e reagowanie na potrzeby w zakresie zapewnienia
bezpieczenstwa i higieny pracy oraz dostosowywanie
srodkow podejmowanych w celu doskonalenia istnie-
jacego poziomu ochrony zdrowia i zycia pracownikow
do zmieniajgcych sie warunkdw wykonywania pracy
(art. 207 § 2 pkt 3 k.p.),

e zapewnianie rozwoju spojnej polityki zapobie-
gajacej wypadkom przy pracy i chorobom zawodo-
wym, uwzgledniajgcej zagadnienia techniczne, or-
ganizacje pracy, warunki pracy, stosunki spofeczne
oraz wptyw czynnikdéw srodowiska pracy (art. 207 § 2
pkt 4 k.p.).

Oznacza to, ze jezeli stres zawodowy zagraza
zdrowiu fizycznemu lub psychicznemu pracownika,
to pracodawca jest zobowigzany chroni¢ pracownika

2 T. Wyka: Ochrona zdrowia i zycia pracownika jako element
tresci stosunku pracy. Warszawa 2003, s. 254-255.
30 jt.: Dz.U. z 2014 r. poz. 1502 i poz. 1662 z pdzn. zm.
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réwniez przed stresem wynikajgcym z faktu $wiad-
czenia pracy oraz wykorzysta¢ w tym celu odpowied-
nio najnowsze osiggniecia nauki i techniki. Zdaniem
T. Wyki, uwzglednienie aspektu stresu zwigzanego
z pracg jest niejako ,ukryte” w obowigzkach praco-
dawcy okreslonych w art. 207 § 2 pkt 3 i pkt 4 k.p., kt6-
re polegajg na dostosowaniu polityki i odpowiednich
dziaftan prewencyjnych w zakresie ochrony zdrowia
i zycia pracownikow do ,zmieniajgcych sie warun-
kéw pracy i stosunkow spotecznych”, ktore mogag
i powinny obejmowac takze czynniki stresogenne.
Wedtug T. Wyki, ze wzgledu na skale narastajgcego
zjawiska stresu zwigzanego z pracg oraz role eduka-
cyjng i uswiadamiajgcg Kodeksu pracy aspekt stre-
Su zwigzanego z pracg powinien w przywotfanych
przepisach by¢ wyrazony wprost. Dlatego T. Wyka
proponuje zmiane obowigzujgcych przepisow w ten
Sposob, aby:

e obowigzek pracodawcy z art. 207 § 2 pkt 3 k.p.
otrzymat brzmienie: ,W szczegdlnosci pracodawca
jest zobowigzany reagowac na potrzeby w zakresie
zapewnienia bezpieczenstwa i higieny pracy oraz
dostosowywac srodki podejmowane w celu dosko-
nalenia istniejgcego poziomu ochrony zdrowia i zycia
pracownikow do zmieniajgcych sie warunkow wyko-
nywania pracy, w tym zagrozenia stresem w zwigz-
ku z pracg’”,

e obowigzek pracodawcy z art. 207 § 2 pkt 4 k.p.
otrzymat brzmienie: ,W szczegodlnosci pracodawca
jest zobowigzany zapewni¢ rozwoj spojnej polityki
zapobiegajgcej wypadkom przy pracy i chorobom za-
wodowym, uwzgledniajgcej zagadnienia techniczne,
organizacje pracy, warunki pracy, stosunki spoteczne
oraz wptyw czynnikow srodowiska pracy, w tym czyn-
nikéw stresogennych”3'.

Dla uzupetnienia nalezy dodac, ze zgodnie z tres-
cig art. 207 § 1 k.p. ,pracodawca ponosi odpowie-
dzialnos¢ za stan bezpieczenstwa i higieny pracy
w zaktadzie pracy”. Na zakres odpowiedzialnosci
pracodawcy nie ma wptywu fakt powotania czy
wykonywania zadan stuzby bhp oraz natozenie na
pracownikow obowigzkow w zakresie bezpieczen-
stwa i higieny pracy. Wydaje sie, ze ustawodawca
nieprzypadkowo potaczyt w jednym przepisie praw-
nym art. 207 k.p. zasade petnej i niepodzielnej odpo-
wiedzialnosci pracodawcy za stan bezpieczenstwa
i higieny pracy (art. 207 § 1 k.p.) z generalnym obo-
wigzkiem pracodawcy ochrony zdrowia i zycia pra-
cownikow (art. 207 § 2 k.p.). Potgczenie obowigzku
i odpowiedzialnosci pracodawcy podkresla wage ge-
neralnego obowigzku pracodawcy ochrony zdrowia
i zycia pracownikow, w tym w szczegolnosci prawnej
ochrony przed stresem zwigzanym z pracg. Wtasciwy

3t T. Wyka: Prawne aspekty stresu w zwigzku z pracg (cz. 1).
~Przyjaciel przy Pracy” 2013, nr 1, s. 28. M. Waszkowska, A. We-
zyk, D. Merecz: Zarzgdzanie ryzykiem psychospotecznym w ochro-
nie zdrowia pracujgcych. ,Medycyna Ogolna i Nauki o Zdrowiu”
2013, tom 14, nr 4, s. 445.

stan bezpieczenstwa i higieny pracy to eliminowanie
wszelkich potencjalnych zagrozen dla zdrowia i zycia
pracownika, w tym zagrozen stresogennych.

W rozwazanym kontekscie warto przywofa¢ Wyrok
Naczelnego Sgdu Administracyjnego w Warszawie
z dnia 19 stycznia 2011 r.32, w ktorym stwierdzono,
ze ,to pracodawca ponosi odpowiedzialnosc¢ za stan
bezpieczenstwa i higieny pracy w zaktadzie pracy. Nie
moze zatem uchyli¢ sie od wdrozenia srodkow zapo-
biegawczych, uzasadniajgc to brakiem wiedzy o za-
grozeniach w danym srodowisku pracy”. Powyzsze
oznacza, ze pracodawca jest zobowigzany poszerza¢
i aktualizowac swojg wiedze w dziedzinie bezpieczen-
stwa i ochrony zdrowia pracownikow, w tym w zakre-
sie czynnikow stresogennych, a takze wdraza¢ odpo-
wiednie srodki zapobiegawcze.

m Zagrozenia zawodowe
oraz ocena ryzyka zawodowego

Nieodzownym elementem prawnej ochrony przed
stresem zwigzanym z pracg sg regulacje prawne do-
tyczgce oceny ryzyka zawodowego oraz obowigzkow
pracodawcy z nim zwigzanych, aczkolwiek aspekt
stresu zawodowego wprost nie zostat w nich uregu-
lowany. Podstawowe regulacje z tego zakresu wyni-
kajg z Kodeksu pracy, ktory na pracodawce naktada
obowigzek dokonywania oceny ryzyka zawodowego
oraz stosowania niezbednych srodkow profilaktycz-
nych zmniejszajgcych ryzyko, a takze informowania
pracownikow o ryzyku zawodowym oraz o zasadach
ochrony przed zagrozeniami zawodowymi. Zgodnie
z art. 226 k.p., ,Pracodawca:

e ocenia i dokumentuje ryzyko zawodowe zwig-
zane z wykonywang pracg oraz stosuje niezbedne
srodki profilaktyczne zmniejszajgce ryzyko,

e informuje pracownikéw o ryzyku zawodowym,
ktére wigze sie z wykonywang pracg, oraz o zasadach
ochrony przed zagrozeniami”.

Nie ulega watpliwosci, ze — podobnie jak w wy-
zej omowionym generalnym obowigzku pracodawcy
ochrony zycia i zdrowia pracownikdéw — w regula-
cjach prawnych odnoszgcych sie do oceny ryzyka
zawodowego miesci sie aspekt stresu zwigzanego
z praca, ktory ze wzgledu na potrzebe wzrostu swia-
domosci stron stosunku pracy powinien by¢ wyrazo-
ny wprost w przepisach prawnych. Dlatego T. Wyka
proponuje nastepujgce uzupetnienie w tresci art. 226:
»Pracodawca informuje pracownikow o ryzyku zawo-
dowym, kt6re wigze sie z wykonywang pracg, w tym
o ryzyku stresu, oraz o zasadach ochrony przed
zagrozeniami”. Prawidfowa realizacja obowigzku
informacyjnego dotyczgcego oceny ryzyka zawodo-
wego oraz zasad ochrony przed zagrozeniami jest
niezwykle wazna dla zapewnienia wtasciwych warun-
kow pracy.

Na powszechnos$¢ oraz wage tego obowigzku
zwrocit uwage Naczelny Sad Administracyjny we

%2 Lex nr 786596.
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Wroctawiu w Wyroku Il SA/Wr 319/00 z dnia 2 paz-
dziernika 2002 r.33, w ktérym stwierdzit, ze , przewi-
dziany w art. 226 Kodeksu pracy obowigzek informo-
wania pracownikow o ryzyku zawodowym dotyczy
kazdego pracownika, niezaleznie od rodzaju zajmo-
wanego stanowiska”. W uzasadnieniu do wyroku
Sad wyjasnit, ze realizacja obowigzku pracodawcy
informowania pracownika o ryzyku zawodowym po-
winna polegac na ,przekazaniu pracownikowi wiedzy
(np. w ramach szkolenia wstepnego w zakresie bhp,
czyli gtownie podczas instruktarzu ogélnego i stano-
wiskowego) o rodzaju i zakresie wystepujgcych zagro-
zen w srodowisku pracy oraz o skutkach dla zdrowia
i zycia, jakie moze wywotac praca w kontakcie z tymi
zagrozeniami”. Realizacja obowigzku oceniania i do-
kumentowania ryzyka zawodowego obejmuje, wedtug
Sadu, powinnos$¢ szacowania skali, rozmiaru ryzyka
zawodowego oraz jego dokumentowania. Zdaniem
Sadu ,rozwazane obowigzki majg kategoryczny i bez-
warunkowy charakter, co oznacza, ze dotyczg one
wszystkich stanowisk pracy, zas ich wykonanie nie
jest uwarunkowane oceng danej pracy jako zwigzanej
z ryzykiem mieszczacym sie lub odbiegajgcym od
normalnego doswiadczenia zawodowego”.

Zagadnienie dotyczgce oceny ryzyka zawodowe-
go zawarte w Kodeksie pracy uszczegotawia i rozwi-
ja Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej
z dnia 26 kwietnia 1997 r. w sprawie ogolnych przepi-
séw bezpieczenstwa i higieny pracy®*. Pojecie ,ryzyko
zawodowe” jest rozumiane jako: ,prawdopodobien-
stwo wystgpienia niepozgdanych zdarzenh zwigzanych
z wykonywang praca, powodujgcych straty, w szcze-
golnosci wystgpienia u pracownikow niekorzystnych
skutkow zdrowotnych w wyniku zagrozen zawodo-
wych wystepujgcych w srodowisku pracy lub sposo-
bu wykonywania pracy” (§ 2 pkt 7). Natomiast poje-
cie ,zagrozenie” definiuje sig jako ,stan srodowiska
pracy mogacy spowodowac wypadek lub chorobe”
(§ 2 pkt 13).

Przywotane rozporzgdzenie potwierdza, ze pra-
codawca ma obowigzek zapewnienia bezpiecznych
i higienicznych warunkow pracy, ktory realizuje
w szczegolnosci przez: zapobieganie zagrozeniom
zwigzanym z wykonywang pracg, wtasciwg organiza-
cje pracy oraz stosowanie wiasciwych srodkéw profi-
laktycznych. Powyzszy obowigzek powinien byc¢ reali-
zowany przy zachowaniu ogoélnych zasad w zakresie
zapobiegania wypadkom przy pracy oraz chorobom
zawodowym, do ktorych w szczegolnosci zalicza sie
zapobieganie zagrozeniom, przeprowadzanie oce-
ny ryzyka zawodowego zwigzanego z niedajagcymi
sie wyeliminowac¢ zagrozeniami zawodowymi oraz
likwidowanie zagrozen zawodowych u zrédet ich po-
wstania (§ 39).

Zgodnie z rozporzgdzeniem pracodawca dokonu-
je oceny ryzyka zawodowego wystepujgcego przy

33 Lex nr 74576.
34 j.t. Dz.U. 22003 r. nr 169, poz. 1650 z p6zn. zm.

wykonywanych pracach, w szczegolnosci przy do-
borze wyposazenia stanowisk i miejsc pracy, czynni-
kach szkodliwych Srodowiska pracy oraz przy zmianie
organizacji pracy. W trakcie przeprowadzania oceny
pracodawca obowigzany jest uwzgledni¢ wszystkie
czynniki Srodowiska pracy wystepujgce przy wykony-
wanych pracach oraz sposoby wykonywania pracy.
Celem przeprowadzania oceny jest zastosowanie wia-
sciwych srodkow profilaktycznych, metod oraz orga-
nizacji pracy, zapewniajacych zwiekszenie poziomu
bezpieczenstwa i ochrony zdrowia pracownikéw oraz
zintegrowanych z podejmowanymi przez pracodawce
dziataniami na wszystkich poziomach struktury orga-
nizacyjnej zaktadu pracy.

Do obowigzkdw pracodawcy nalezy prowadzenie
wtasciwej dokumentacji oceny ryzyka zawodowego
oraz zastosowanych niezbednych $rodkow profi-
laktycznych, w ktérej powinien zosta¢ uwzglednio-
ny opis stanowiska pracy, wyniki przeprowadzonej
oceny ryzyka zawodowego dla kazdego z czynnikow
Srodowiska pracy oddzielnie oraz niezbedne Srodki
profilaktyczne zmniejszajgce ryzyko wykonywania
okreslonej pracy (§ 39a).

Biorgc pod uwage powyzsze regulacje prawne,
nalezy podkresli¢, ze pomimo iz nie zawarto w nich
wyraznego odestania do stresu zwigzanego z praca,
to jednak pracodawca na kazdym etapie realizacji
tych obowigzkoéw musi uwzglednia¢ wszystkie czyn-
niki stresogenne, ocenia¢ ryzyko z nimi zwigzane
oraz stosowac srodki profilaktyczne zmniejszajace
ryzyko stresu, a takze dokumentowac¢ dokonywane
ustalenia. Ponadto pracodawca ma obowigzek infor-
mowania pracownikow o ryzyku zawodowym, w tym
o ryzyku stresu, oraz o zasadach ochrony przed
zagrozeniami zwigzanymi ze stresem zawodowym.
Powyzej wskazane obowigzki pracodawcy z zakresu
zagrozen oraz oceny ryzyka zawodowego podlega-
ja aktualizacji w przypadku zmiany warunkéw pracy
pracownikow w narazeniu na czynniki stresogenne.
Wydaje sig, ze zgodnie z logika, ktéra jest stosowana
do innych zagrozen, pracodawca winien postepowac
analogicznie wobec stresorow i wywotanego stresu
zwigzanego z praca.

m Organizacja pracy
oraz dostosowanie stanowiska pracy
do mozliwosci psychofizycznych pracownika

Z punktu widzenia prawnej ochrony przed stresem
zawodowym istotne znaczenie majag przepisy nowe-
go podejscia do kwestii bezpieczenstwa i ochrony
zdrowia pracownikdw w miejscu pracy, ktore zobo-
wigzujg pracodawce do wtasciwej organizacji pracy
oraz dostosowania stanowiska pracy do mozliwosci
psychofizycznych pracownika. Majg one na celu za-
chowanie i umacnianie zdrowia fizycznego i psychicz-
nego pracownika oraz zapewnienie mu dobrego sa-
mopoczucia w miejscu pracy. Obowigzki pracodawcy
wynikajg przede wszystkim z generalnego obowigzku
pracodawcy ochrony zycia i zdrowia pracownikow
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w miejscu pracy. Zgodnie z art. 207 § 2 pkt 1 k.p.,
pracodawca jest zobowigzany chroni¢ zdrowie i zy-
cie pracownikow przez zapewnienie bezpiecznych
i higienicznych warunkow pracy przy odpowiednim
wykorzystaniu osiggnie¢ nauki i techniki, w szczegol-
nos$ci przez organizacije pracy w sposob zapewniaja-
cy bezpieczne i higieniczne warunki pracy.

W rozwazanym konteks$cie dotyczgacym organizacii
pracy oraz stanowiska pracy nalezy rowniez przywo-
tac obowigzki pracodawcy wyrazone w art. 94 k.p.,
zawartym w dziale IV Kodeksu pracy okreslajgcym
obowigzki pracodawcy i pracownika, gdzie pracodaw-
ce zobowigzano do:

e zaznajamiania pracownikow podejmujgcych
prace z zakresem ich obowigzkow, sposobem wyko-
nywania pracy na wyznaczonych stanowiskach oraz
ich podstawowymi uprawnieniami (art. 94 pkt 1 k.p.),

e organizowania pracy w sposob zapewniajacy
petne wykorzystanie czasu pracy, jak rowniez osig-
gania przez pracownikow, przy wykorzystaniu ich
uzdolnien i kwalifikacji, wysokiej wydajnosci i nale-
zytej jakosci pracy (art. 94 pkt 2 k.p.),

e organizowania pracy w sposob zapewniajacy
zmniejszenie ucigzliwosci pracy, zwtaszcza pracy mo-
notonnej, pracy w ustalonym z gory tempie (art. 94
pkt 2a k.p.),

e zapewnienia bezpiecznych i higienicznych wa-
runkéw pracy oraz prowadzenia systematycznego
szkolenia pracownikow w zakresie bezpieczenstwa
i higieny pracy (art. 94 pkt 4 k.p.),

e stwarzania pracownikom podejmujgcym zatrud-
nienie po ukonczeniu szkoty prowadzgcej ksztatce-
nie zawodowe lub szkoty wyzszej warunki sprzyjaja-
ce przystosowaniu sie do nalezytego wykonywania
pracy (art. 94 pkt 7 k.p.).

Przywotane obowigzki kodeksowe z zakresu bez-
pieczenstwa i ochrony zdrowia pracownikéw potwier-
dzajg i rozwijajg przepisy zawarte w wyzej wymienio-
nym Rozporzgdzeniu, zgodnie z ktorym pracodawca
realizuje obowigzek zapewnienia pracownikom bez-
pieczenstwa i higieny pracy, w szczegolnosci przez
wiasciwg organizacje pracy (§ 39 ust. 1). Wedtug
tego aktu wykonawczego obowigzek z zakresu bhp
dotyczacy wilasciwej organizacji pracy pracodawca
powinien spetnia¢ na podstawie ogoinych zasad do-
tyczacych zapobiegania wypadkom i chorobom zwig-
zanym z praca, w szczegolnosci przez dostosowanie
warunkow i procesow pracy do mozliwosci pracowni-
ka, zwtaszcza przez odpowiednie projektowanie i or-
ganizowanie stanowisk pracy, dobdér maszyn i innych
urzgdzen technicznych oraz narzedzi pracy, a takze
metod pracy. Przy realizacji tych obowigzkow praco-
dawca powinien uwzgledni¢ potrzebe zmniejszenia
ucigzliwosci pracy, w szczegolnosci pracy monoton-
nej i pracy w ustalonym z gory tempie, oraz ogranicza-
nia negatywnego wptywu takiej pracy na zdrowie pra-
cownikow (§ 39 ust. 2 pkt 4). Wedtug Rozporzadzenia
stanowiska pracy powinny by¢ przez pracodawce
urzgdzone stosownie do rodzaju wykonywanych na

nich czynnosci oraz psychofizycznych wtasciwosci
pracownikow, przy czym wymiary wolnej powierzchni
stanowiska pracy powinny zapewniac¢ pracownikom
swobode ruchu wystarczajgcg do wykonywania pracy
w Sposob bezpieczny, z uwzglednieniem wymagan
ergonomii (§ 45 ust. 1).

Szczegoiowe wymogi w zakresie organizacji pracy
oraz stanowiska pracy okreslajg niektore regulacje
prawne dotyczgce szczegolnego rodzaju prac lub
specyficznych zagrozen zawodowych. Przyktadowo
tego rodzaju regulacje zawiera Rozporzadzenie
Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 1 grud-
nia 1998 r. w sprawie bezpieczenstwa i higieny pracy
na stanowiskach wyposazonych w monitory ekrano-
we?®. Okresla ono minimalne wymagania bhp oraz
organizacji pracy i ergonomii na stanowiskach pracy
z uzyciem komputera. Jednym ze sposobow zmniej-
szenia ucigzliwosci pracy z uzyciem komputera jest
obowigzek pracodawcy zapewnienia pracownikom
taczenia przemiennie pracy zwigzanej z obstugg mo-
nitora ekranowego z innymi rodzajami prac nieobcig-
Zajagcymi narzgdu wzroku i wykonywanymi w innych
pozycjach ciata — przy nieprzekraczaniu godziny nie-
przerwanej pracy z uzyciem komputera lub co naj-
mniej 5-minutowg przerwe, wliczang do czasu pracy,
po kazdej godzinie pracy przy obstudze monitora
ekranowego®®.

Podobne regulacje, ale dotyczgce recznych prac
transportowych, zawiera rozporzgdzenie w sprawie
ogolnych przepisdw bezpieczenstwa i higieny pracy.
Zgodnie z nim pracodawca w miejscu pracy powinien
zapewni¢ zastosowanie odpowiednich rozwigzan or-
ganizacyjnych i technicznych, zwtaszcza w zakresie
wyposazenia technicznego, majgcych na celu wyeli-
minowanie potrzeby recznego przemieszczania cie-
zaréw (§ 62 ust. 1). Natomiast w przypadku, gdy nie
ma mozliwosci uniknigcia recznego przemieszczania
ciezarow, rozporzgdzenie zobowigzuje pracodawce
do podjecia odpowiednich przedsiewzie¢, w tym wy-
posazenia pracownikow w niezbedne srodki majgce
na celu zmniejszenie ucigzliwosci i zagrozen zwigza-
nych z wykonywaniem tego rodzaju pracy (§ 62 ust. 2).
Szczegotowe uregulowania z zakresu organizacji
prac przy recznym przemieszczaniu cigzarow okres-
la Rozporzgdzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej
z dnia 14 marca 2000 r. w sprawie bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy przy recznych pracach transportowych®.

m Prawo powstrzymania sie od pracy
wymagajacej szczegolnej sprawnosci
psychofizycznej

Regulacjg prawng odnoszgcg sie w sposob bez-
posredni do stresu zwigzanego z pracg jest prawo
pracownika do powstrzymania sie od wykonywania

% Dz.U.z 1998 r. nr 148, poz. 973.

% Szerzej: G. Slawska: Bhp oraz ergonomia pracy z kompu-
terem. ,Prewencja i Rehabilitacja” 2012, nr 3, s. 15-21.

87 Dz.U.z2000r. nr 26, poz. 313 z p6zn. zm.
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pracy wymagajgcej szczegolnej sprawnosci psycho-
fizycznej. Prawo to powstaje w Scisle okreslonych
sytuacjach ze wzgledu na psychofizyczne zagroze-
nia wewnetrzne tkwigce w samym pracowniku oraz
jednoczesnie stwarzajgce zagrozenie dla innych
0sOb. Warto zauwazy¢, ze jest ono oryginalnym
polskim rozwigzaniem prawnym, nieznajduja-
cym swojego odpowiednika ani w prawie pra-
cy Miedzynarodowej Organizacji Pracy, ani Unii
Europejskiej. Zgodnie z art. 210 § 4 k.p., ,pracownik
ma prawo, po uprzednim zawiadomieniu przefozo-
nego, powstrzymac sie od wykonywania pracy wy-
magajgcej szczegolnej sprawnosci psychofizyczne;j
w przypadku, gdy jego stan psychofizyczny nie za-
pewnia bezpiecznego wykonywania pracy i stwarza
zagrozenie dla innych oséb”.

Prawo to ma ograniczony zakres podmiotowy
i moze dotyczyc tylko pracownikow, ktérych praca
wymaga szczegolnej sprawnosci psychofizycznej
i za takg zostata uznana w przepisach prawa. Rodzaje
prac wymagajgcych szczegolnej sprawnosci psy-
chofizycznej zawiera wykaz stanowigcy zatgcznik do
Rozporzgdzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznej
z dnia 28 maja 1996 r. w sprawie rodzajow prac wy-
magajacych szczegolnej sprawnosci psychofizycz-
nej*8. Wykaz ten ma charakter zamkniety i w sposob
enumeratywny wymienia trzydziesci szesc¢ prac, przy
wykonywaniu ktorych pracownik moze powstrzymac
sie od $wiadczenia pracy, powotujgc sie na swojg nie-
dyspozycje psychofizyczng. Analizujgc wykaz, trzeba
zauwazyc, iz sg to prace wysoko specjalistyczne oraz
wymagajgce dobrych predyspozycji psychofizycz-
nych i duzej odpowiedzialnosci za bezpieczenstwo
swoje oraz innych oséb. Przyktadowo takimi pracami
sg prace: pilota morskiego, pilota samolotowego, na-
wigatora lotniczego i mechanika poktadowego w lot-
nictwie, kontrolera ruchu lotniczego, prace przy ob-
studze suwnic, zurawi, ciezkich maszyn budowlanych
i drogowych, a takze prace kaskadera flmowego czy
treserow dzikich zwierzat i akrobatéw cyrkowych.

Mozna mie¢ watpliwosci, czy dokonany wybor
obejmuje wszystkie prace wymagajace szczegolnej
sprawnosci psychofizycznej. Nie wymieniono tam
np. pracy chirurga lub anestezjologa czy kierowcy
samochodu osobowego, przy umieszczeniu pracy
kierowcy innych pojazdéw (np. pracy kierowcy auto-
busu), mimo Ze bezsprzecznie praca kierowcy, nie-
zaleznie od rodzaju pojazdu, wymaga podwyzszo-
nej sprawnosci psychofizycznej. Dlatego nalezatoby
znacznie poszerzy¢ zakres podmiotowy omawianego
prawa przez rozszerzenie zamknigtego katalogu prac
albo wskazanie przyktadowych rodzajow takich prac,
badz zdefiniowanie pracy wymagajgcej szczegolnej
sprawnosci psychofizycznej w art. 210 § 4 k.p.

Prawo powstrzymania sie od pracy ze wzgledu
na zagrozenie wewnetrzne powstanie dla pracow-
nika po tagcznym spetnieniu dwoéch przestanek, czyli

%8 Dz.U.z 1996 r. nr 62, poz. 287 i 288.

gdy stan psychofizyczny pracownika nie zapewnia
bezpiecznego wykonywania pracy wskazanej w wy-
kazie prac wymagajgcych szczegolnej sprawnosci
psychofizyczneji gdy jednoczesnie stwarza zagroze-
nie dla innych oséb. Ponadto samo powstrzymanie
sie od wykonywania pracy moze nastgpi¢ dopiero
po zawiadomieniu przetozonego. Zasadniczg zatem
przestankg powstania tego prawa jest stan psycho-
fizyczny pracownika niezapewniajgcy bezpiecznego
wykonywania pracy. Nalezy zaznaczy¢, iz pracownik
do kazdej pracy musi stawia¢ sie w odpowiednim sta-
nie psychofizycznym, umozliwiajgcym mu efektywne
wykonywanie pracy. Z tym ze w przypadku prac wy-
magajacych szczegolnej sprawnosci psychofizycz-
nej prog wymagan jest zdecydowanie podwyzszony,
0 czym pracownik podejmujgcy i wykonujacy tego
rodzaju prace powinien by¢ informowany przez pra-
codawce w ramach ryzyka zawodowego.

Ustawodawca w art. 210 § 4 k.p. nie definiuje po-
jecia ,stanu psychofizycznego niezapewniajgcego
bezpiecznego wykonywania prac” oraz nie stawia
zadnych ograniczen co do zrodet jego powstania,
w szczegolnosci nie zawiera wytgczenia mozliwosci
powotania sie na niego w razie wystgpienia okreslo-
nych okolicznosci, np. zawinionych przez pracownika.
Trzeba wiec przyjac, ze podstawg do odmowy wyko-
nywania pracy na zasadach okreslonych w cytowanej
normie mogg by¢ réoznorodne stany psychofizyczne
wywotane przez najrozniejsze czynniki stresogenne.
Mozna wskaza¢ m.in. na niedyspozycje pracownika
spowodowang przejsciowg nieodpartg sennoscig czy
przemeczeniem, zte samopoczucie fizyczne lub psy-
chiczne, stres czy tez silne napiecie nerwowe.

Trzeba podkreslic, ze ustawodawca przyznat pra-
cownikowi prawo do samodzielnej oceny wiasnego
stanu psychofizycznego. Ocena ta nie podlega zadne;
kontroli z zewnatrz, przepisy nie wymagajg bowiem,
aby ow stan byt potwierdzany dowodem uzyskanym
od podmiotu dysponujgcego odpowiednig wiedza,
w szczegolnosci badaniami lekarskimi. Pracodawca
nie ma zatem podstaw do kwestionowania oswiad-
czenia ztozonego mu przez pracownika o jego ztym
stanie i niemoznosci bezpiecznego wykonywania pra-
cy, W szczegolnosci nie moze zgdac¢ od pracownika
przedstawienia zaswiadczenia lekarskiego.

Nie kazdy zty stan psychofizyczny pracownika be-
dzie mogt uzasadniac powstrzymanie sie od wykony-
wania pracy. Chodzi o taki stan, ktory nie zapewnia
bezpiecznego wykonywania pracy i jednoczesnie
stwarza zagrozenie dla innych oséb. Drugg przestan-
ka uregulowang w art. 210 § 4 k.p., ktéra musi by¢
tacznie spetniona, aby powstato prawo do powstrzy-
mania sie od wykonywania pracy wymagajgcej szcze-
golnej sprawnosci psychofizycznej, jest zagrozenie
dlainnych osob. Nalezy podkresli¢, ze ustawodawca
wyraznie tego wymaga. Trzeba wiec uznac, ze nie-
dysponowany pracownik nie bedzie mogt odmowic
wykonywania pracy, ktora stwarza zagrozenie wyfgcz-
nie dla niego.
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Z powyzszych rozwazah mozna wyprowadzi¢
wniosek, ze powstrzymanie sie od wykonywania
pracy jest Srodkiem prawnym majgcym gtownie za-
bezpieczac interesy innych oséb zagrozonych pracag
wykonywang przez niedysponowanego pracownika.
Powstrzymanie sie przez pracownika od wykonywa-
nia pracy wymagajgcej szczegolnej sprawnosci psy-
chofizycznej mozliwe jest dopiero po zawiadomieniu
przetozonego, poniewaz zawiadomienie przefozone-
go na gruncie art. 210 § 4 k.p. jest warunkiem skorzy-
stania z przystugujgcego pracownikowi uprawnienia,
a nie skutkiem jego wykonania. Nalezy podkresli¢, ze
obowigzek pracowniczy polega tylko na powiadomie-
niu przetozonego, a nie uzyskaniu od przetozonego
zgody na powstrzymanie sie od pracy. Pracownik
samodzielnie ocenia wystgpienie przestanek okres-
lonych w art. 210 § 4 k.p. oraz dokonuje samodzielne;j
decyzji w zakresie skorzystania z prawa powstrzyma-
nia sie od pracy wymagajacej szczegolnej sprawnosci
psychofizyczne;.

Warto zauwazy¢, ze czas powstrzymania sie
od wykonywania pracy wymagajacej szczegolnej
sprawnosci psychofizycznej nie zostat objety przez
ustawodawce gwarancjg zachowania prawa do wyna-
grodzenia. W zwigzku z tym czas powstrzymania sie
od wykonywania pracy spowodowany niewtasciwym
stanem psychofizycznym pracownika nalezy trakto-
wac jako usprawiedliwiony, nieodpfatny brak swiad-
czenia pracy. Wytaczenie prawa do wynagrodzenia
w tym zakresie, cho¢ w petni uzasadnione brakiem
mozliwosci swiadczenia pracy przez pracownika,
nie stuzy jednak realizacji gtbwnego celu tego pra-
wa — ochronie innych oséb. Mozna mie¢ obawy, ze
pracownicy z tego powodu mogag unikac korzystania
z przystugujgcego im prawa, nawet w uzasadnionych
przypadkach, a w konsekwencji bedg zagrazali bez-
pieczenstwu w miejscu pracy. Warto wiec rozwazyc¢
przyznanie pracownikowi, by¢ moze w pewnym ogra-
niczonym zakresie, prawa do wynagrodzenia za czas
powstrzymania sie od pracy wymagajacej szczegol-
nej sprawnosci psychofizycznej. Stuzy ono przeciez
przede wszystkim ochronie dobr innych osob (zycia,
zdrowia, mienia) zagrozonych pracg niedysponowa-
nego pracownika.

m Prace o szczeg6lnym charakterze
uprawniajgce do emerytury pomostowej

W literaturze przedmiotu zauwaza sig, ze aspekt
stresu zwigzanego z pracg zostat uwzgledniony takze
w wykazie prac o szczegolnym charakterze, wyma-
gajacych szczegolnej odpowiedzialnosci oraz szcze-
golnej sprawnosci psychofizycznej, uprawniajgcych
do skorzystania z emerytury pomostowe;j*®. Wykaz
takich prac zawiera Ustawa z dnia 19 grudnia 2008 r.
o emeryturach pomostowych*C. Na jej gruncie przez

3 T. Wyka: Prawne aspekty stresu w zwigzku z pracg (cz. 1).
»Przyjaciel przy Pracy” 2013 nr 1, s. 28-29.
40 jt.: Dz.U.z2015r., poz. 965.

~prace o szczegolnym charakterze” rozumie sie ,pra-
ce wymagajgce szczegolnej odpowiedzialnosci oraz
szczegolnej sprawnosci psychofizycznej, ktorych
mozliwo$¢ nalezytego wykonywania w sposob nieza-
grazajacy bezpieczenstwu publicznemu, w tym zdro-
wiu lub zyciu innych osob, zmniejsza sie przed osig-
gnieciem wieku emerytalnego na skutek pogorszenia
sprawnosci psychofizycznej, zwigzanego z procesem
starzenia sig; wykaz prac o szczegolnym charakterze
okresla zafgcznik nr 2 do ustawy” (art. 3 ust. 3).

Wykaz prac o szczeg6lnym charakterze ma cha-
rakter zamkniety i w sposob enumeratywny wymienia
dwadziescia cztery rodzaje prac uprawniajgcych do
emerytury pomostowej. Przyktadowo takimi pracami
sg prace: pilotow statkdw powietrznych, kontrolerow
ruchu lotniczego, nawigatoréw na statkach morskich
oraz pilotow morskich, kierowcéw autobusow, trolej-
buséw oraz motorniczych tramwajow w transporcie
publicznym, operatorow reaktoréw jgdrowych, czfon-
kow zespotdéw ratownictwa medycznego, cztonkdw
zawodowych ekip ratownictwa (chemicznego, gor-
skiego, morskiego, goérnictwa otworowego), persone-
lu medycznego w zespotfach operacyjnych dyscyplin
zabiegowych i anestezjologii w warunkach ostrego
dyzuru. Analiza rodzajéw prac o szczegolnym charak-
terze wskazuje, ze sa to prace wysokospecijalistyczne
wykonywane dla szerokiego grona odbioréw oraz ze
ich prawidtowe wykonywanie stanowi gwarancje za-
chowania zycia i zdrowia wielu ludzi.

Przywotana definicja ustawowa prac o szczegol-
nym charakterze podkresla, ze sg to prace wymaga-
jace szczegolnej odpowiedzialnosci oraz szczegolne;j
sprawnosci psychofizycznej, ktérych mozliwos¢ na-
lezytego wykonywania zmniejsza sie na skutek po-
gorszenia sprawnosci psychofizycznej, zwigzanego
z procesem starzenia sie. W petni uzasadnione jest
zatem, aby majgc na uwadze zapewnienie bezpie-
czenstwa publicznego, w tym zachowanie zdrowia
oraz zycia wielu os6b, umozliwi¢ osobom wykonujg-
cym prace o szczegolnym charakterze skorzystanie
z uprawnienia do emerytury pomostowej.

Wspoélna deklaracja
partneréw spofecznych w sprawie
stresu zawodowego

Europejskie porozumienie ramowe z dnia 8 paz-
dziernika 2004 r. dotyczgce stresu zwigzanego
z pracg zostato w Polsce wdrozone przez wspoing
deklaracje partnerow spotecznych dotyczacg zapo-
biegania i przeciwdziatania zjawisku stresu zwigza-
nego z pracg z dnia 14 listopada 2008 r.*'. Wedtug
partnerow spofecznych przyjecie tej deklaracji miato
na celu okreslenie dziaftan stuzgcych poprawie stanu
Swiadomosci pracodawcéw, organizacji pracodaw-
cow, zwigzkow zawodowych i pracownikéw w zakre-
sie problematyki stresu zwigzanego z pracg i metod

4 http://http://www.opzz.org.pl.
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jego zwalczania, a takze uwrazliwienie pracodawcow
na znaczenie dziatan zmierzajgcych do ograniczenia
stresu w pracy oraz upowszechnienia w Polsce zapi-
sow Europejskiego porozumienia ramowego dotycza-
cego stresu zwigzanego z praca.

W deklaracji partnerzy spoteczni zobowigzali sie,
ze bedg podejmowac wszelkie inicjatywy stuzgce
uwrazliwieniu pracodawcow i pracownikéw na zna-
czenie podejmowania dziatan ograniczajgcych stres
w pracy, takich jak: identyfikacja czynnikow powodu-
jacych stres w miejscu pracy, ocena poziomu stresu,
wprowadzanie rozwigzan redukujgcych negatywny
wptyw zidentyfikowanych czynnikéw stresogennych,
poznawanie metod oraz technik zarzgdzania stresem
zwigzanym z pracg. Partnerzy spoteczni podkresilili,
Ze stres zwigzany z pracg ma charakter zindywidu-
alizowany u poszczegolnych pracodawcow i dlatego
znaczenie majg rozwigzania podejmowane na szcze-
blu zaktadu pracy, dostosowane do specyfiki i potrzeb
poszczegolnych pracodawcéw. Partnerzy spoteczni
zobowigzali sie popularyzowac problematyke walki ze
stresem w miejscu pracy na szczeblu zaktadu pracy,
gdyz wedtug nich poziom $wiadomosci dotyczgcej
stresu w pracy nie jest zadawalajacy.

We wspdlnych rekomendacjach zespotu negocja-
cyjnego partneréw spotecznych w sprawie poprawy
skutecznosci dziatan dotyczacych zjawiska stresu
zwigzanego z pracg z dnia 7 lutego 2014 r.*? wskaza-
no, ze prewencja i ograniczanie stresu powinny zna-
lez¢ wtasciwe miejsce w strategiach bhp wdrazanych
na poziomie zaktadu pracy, w szczego6lnosci przy
przeprowadzaniu ryzyka zawodowego. W zwigzku
z tym zespot ten rekomendowat konieczno$¢ zmian
legislacyjnych polegajacych na rozszerzeniu defini-
cji srodowiska materialnego o czynniki psychospo-
teczne. Natomiast w celu zwigkszenia swiadomosci
zagrozen odnoszgcych sie do stresu zwigzanego
z praca, tematyka ta powinna byc¢ statym elementem
szkolen bhp. W zwigzku z tym zespdt negocjacyijny,
aby zapewni¢ powszechnos¢ stosowania tej zasady
na poziomie zaktadu pracy, rekomendowat dokonanie
zmian legislacyjnych polegajacych na uzupetnieniu
i modyfikacji ramowych programéw szkolen bhp w za-
kresie uwzglednienia czynnikow psychospotecznych
w Srodowisku pracy.

m Réwne traktowanie w zatrudnieniu
(dyskryminacja, molestowanie,
molestowanie seksualne)

Z punktu widzenia prawnej ochrony przed stresem
zwigzanym z pracg istotne znaczenie majg przepisy
wprowadzajgce zasade rownego traktowania w za-
trudnieniu, ktéra stanowi ochrone przed stresem
bedacym efektem zachowan nieakceptowalnych,
patologicznych ze strony pracodawcy lub wspotpra-
cownikow, takich jak: dyskryminacja, molestowanie,
molestowanie seksualne. Zasadnicze znaczenie

42 http:// http://www.opzz.org.pl.

ma podstawowa zasada prawa pracy, okreslona
w art. 11" k.p., ze pracodawca jest obowigzany sza-
nowac godnos$c¢ i inne dobra osobiste pracownika.
Wazng role odgrywa rowniez zasada okreslona
w art. 112 k.p., gdzie ustawodawca zastrzega, iz ja-
kakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezpo-
Srednia lub posrednia, ze wzgledu na przyktadowe,
prawnie okreslone kryteria, jest niedopuszczalna.
Dopetnienie w tym zakresie stanowi zasada wyrazo-
na w art. 112 k.p., ze pracownicy majg rowne prawa
z tytutu jednakowego wypetniania takich samych
obowigzkow, co dotyczy w szczegolnosci rownego
traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu.

Do ksztattowania prawidtowych stosunkéw spo-
tecznych w ramach zatrudnienia odnoszg sie rowniez
obowigzki pracodawcy wyrazone w art. 94 k.p., gdzie
pracodawce zobowigzano do:

e przeciwdziafania dyskryminacji w zatrudnieniu
(art. 94 pkt 2a),

e ufatwiania pracownikom podnoszenia kwalifika-
cji zawodowych (art. 94 pkt 6),

e stosowania obiektywnych i sprawiedliwych kry-
teriow oceny pracownikoéw oraz wynikow ich pracy
(art. 94 pkt 9),

e wptywania na ksztattowanie w zaktadzie pracy
zasad wspotzycia spotecznego (art. 94 pkt 10).

Podstawowe regulacje dotyczgce rozwazane-
go zagadnienia zostaty przez ustawodawce wpro-
wadzone pod wptywem dyrektywy ramowej Unii
Europejskiej i sg one zawarte w Rozdziale lla za-
tytutowanym: ,Réwne traktowanie w zatrudnieniu”.
Zgodnie z art. 18% § 1 k.p., ,pracownicy powinni by¢
réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigza-
nia stosunku pracy, warunkoéw zatrudnienia, awanso-
wania oraz dostepu do szkolenia w celu podnosze-
nia kwalifikacji zawodowych, w szczegolnosci bez
wzgledu na ptec¢, wiek, niepetnosprawnosg, rase,
religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przy-
naleznos¢ zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wy-
znanie, orientacje seksualng, a takze bez wzgledu na
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo
w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy”.
Wedtug art. 18% § 2 k.p., rowne traktowanie w zatrud-
nieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek
sposob z powodu wyzej wskazanych przyczyn.

Najdrastyczniejszymi postaciami dyskryminacji sg
molestowanie oraz molestowanie seksualne. W Swie-
tle przepisow ,molestowanie” rozumiane jest jako
~hiepozadane zachowanie, ktdrego celem lub skut-
kiem jest naruszenie godnosci pracownika i stworze-
nie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajgcej,
upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery” (art. 1832
§ 5 pkt 2 k.p.). Natomiast przez ,molestowanie sek-
sualne” rozumie sie ,kazde niepozgdane zachowanie
o charakterze seksualnym lub odnoszgce sig do ptci
pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naru-
szenie godnosci pracownika, w szczegolnosci stwo-
rzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, poniza-
jacej, upokarzajacej lub uwtaczajgcej atmosfery; na
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zachowanie to mogg sie skfadac fizyczne, werbalne
lub pozawerbalne elementy” (art. 18% § 6 k.p.).

Molestowanie oraz molestowanie seksualne
sg to patologiczne zachowania w stosunkach pra-
cy, W pewnym stopniu zblizone do mobbingu, ale
niewymagajace takiego nasilenia oraz dtugotrwa-
tosci bezprawnych zachowan, jak w jego przypadku.
Wystarczajgcym jest nawet incydentalne niepozada-
ne zachowanie spetniajgce przestanki okreslone wich
legalnej definicji.

Zgodnie z art. 18% k.p., osoba, wobec ktorej pra-
codawca naruszyt zasade rownego traktowania w za-
trudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci
nie nizszej niz obowigzujgce minimalne wynagrodze-
nie za prace. Polski ustawodawca, za dyrektywa ra-
mowag Unii Europejskiej, ciezar dowodu w sprawach
sgdowych przerzuca na pracodawce. Oznaczato, ze
wystarczy, iz poszkodowana osoba uprawdopodobni
przed sgdem fakt zaistnienia dyskryminacji, by praco-
dawca musiat udowodni¢, ze nie naruszyt wobec niej
zasady rébwnego traktowania w zatrudnieniu. W przy-
padku molestowania oraz molestowania seksualnego
jest to ogromne udogodnienie dla poszkodowane-
go pracownika oraz istotna odmiennos¢ w stosunku
do postepowania sgdowego dotyczgcego mobbin-
gu, gdzie ciezar dowodu obcigza poszkodowanego
pracownika.

m Mobbing

Mobbing jest szczegdlnym zagrozeniem psy-
chospotecznym, mogacym wywotywac wyjgtkowo
intensywny oraz dtugotrwaty, szkodliwy dla zdrowia
stres bedacy efektem nieakceptowalnych, patolo-
gicznych zachowan w srodowisku pracy. Zgodnie
z art. 943 § 2 k.p. ,mobbing oznacza dziatania lub
zachowania dotyczgce pracownika lub skierowa-
ne przeciwko pracownikowi, polegajgce na upor-
czywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu
pracownika, wywotujgce u niego zanizong oceng
przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majace
na celu ponizenie lub osmieszenie pracownika, izo-
lowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspotpra-
cownikow”. Z definicji tej wynika, ze mobbing jest
dtugotrwatym procesem swiadomego znecania sie
psychicznego nad osamotniong ofiarg, podejmowa-
nym przez oprawce w celu wykluczenia jej z zycia
zawodowedo.

Na tle definicji mobbingu w literaturze przedmiotu
podnosi sie zastrzezenia, ze jest ona zdecydowanie
zbyt rozbudowana, zawiera wiele pojec zblizonych,
niedookreslonych, co z jednej strony pozwala na obje-
cie nig bardzo r6znych zachowan, z drugiej zas w spo-
sOb nieusprawiedliwiony ogranicza jej zastosowanie
do $cisle sformutowanego skutku. Podkresla sig, ze
definicja mobbingu powinna by¢ na tyle precyzyjna,
aby z jednej strony tatwy zarzut mobbingu nie parali-
zowat uzasadnionych dziatan pracodawcy, z drugiej
zas strony, aby pracownik miat podstawe do uzasad-
nionych dziatah obronnych. W zwigzku z powyzszym

postuluje sie wprowadzenie stosownych zmian legi-
slacyjnych w definicji mobbingu®2.

Na gruncie art. 942 § 1 k.p. zobowigzano pra-
codawce do przeciwdziatania mobbingowi.
Ustawodawca jednak nie wskazaf zadnych, chociaz-
by przyktadowych, sposobdw przeciwdziatania temu
zjawisku, w szczegolnosci nie zobowigzat pracodaw-
cy do wprowadzenia wewnatrzzaktadowej procedury
antymobbingowej. W zwigzku z tym takze i w tym
zakresie zmiany w obowigzujgcych przepisach wy-
daja sie konieczne, by zwiekszy¢ antymobbingowe
dziatania prewencyjne pracodawcy na szczeblu za-
ktadu pracy. Wypada przypomnie¢, ze stworzenia
specjalnej, spefniajgcej okreslone wymagania pro-
cedury antymobbingowej przewiduje Europejskie
porozumienie ramowe w sprawie nekania i przemo-
cy w miejscu pracy. Wymaga ono takze, aby taka
wewnatrzzaktadowa procedura wprowadzona byta
z udziatem przedstawicieli pracownikow oraz aby
pracownicy o jej wprowadzeniu byli poinformowani.
Pracodawca, realizujgc obowigzek przeciwdziatania
lobbingowi, powinien rozpoznawac zrédta patolo-
gicznych zachowan stresogennych mogacych pro-
wadzi¢ do tego zjawiska oraz podejmowac w tym
zakresie odpowiednie dziatania prewencyjne, w tym
prowadzi¢ polityke antymobbingowg opartg na prze-
staniu nietolerowania zadnych przejawéw mobbingu
W miejscu pracy.

Na gruncie Kodeksu pracy ustawodawca przewi-
dziat dla pracownika szczegolne srodki obrony praw-
nej przed mobbingiem, ktdre moze on wykorzystac,
bedac w stosunku pracy, oraz takie, ktore umozliwig
mu swoistego rodzaju ucieczke przed sytuacjg mob-
bingowa. Na podstawie art. 94° § 3 k.p. ,pracownik,
u ktérego mobbing wywotat rozstroj zdrowia, moze
dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy ty-
tutem zadosc¢uczynienia pienieznego za doznang
krzywde”. Pracodawca, dopuszczajgc do rozstroju
zdrowia w skutek lobbingu, narusza takze general-
ny obowigzek ochrony zdrowia i zycia pracownikow
W miejscu pracy.

Warto zauwazyc, ze przywotany przepis nie wpro-
wadza zadnych ograniczen w zakresie wysokosci zg-
danego przez pracownika zadoscuczynienia za do-
znang krzywde w postaci rozstroju zdrowia, stusznie
pozostawiajgc te sprawe do oceny samemu poszko-
dowanemu pracownikowi, a w razie sporu — sgdowi
pracy. Niezaleznie od powyzszego roszczenia, pra-
cownikowi przyznano réwniez mozliwosc¢ rozwigzania
z powodu mobbingu umowy o prace z prawem do
odszkodowania w wysokos$ci nie nizszej niz obowig-
zujgce minimalne wynagrodzenie za prace. Pracownik
bedzie mogt skorzystac z tego srodka niezaleznie od
tego, czy wywotat on u niego rozstroj zdrowia, czy tez
nie nastapit taki negatywny skutek. W tym przypadku
wymaga sie, aby pracownik rozwigzat umowe pracy

4 T. Wyka: Mobbing w swietle polskiego prawa pracy. ,Sztuka
Leczenia” 2005, tom XlI, nr 3—-4, s. 29-37.
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w formie pisemnej oraz podat przyczyne uzasadnia-
jaca jej rozwigzanie (art. 94° § 4, § 5 k.p.).

W sprawach z zakresu roszczen z tytutu mobbin-
gu ciezar dowodu pozostaje po stronie pracownika,
co dodatkowo, obok rozbudowanej oraz nieprecy-
zyjnej definicji, stawia pracownika bedacego ofiarg
mobbingu w wyjgtkowo trudnej sytuacji procesowe;.
Cyniczne i przemyslane zastraszanie pracownika,
odbywajace sie na ogot w ukryciu, bedzie z reguty
trudne do dowiedzenia.

m Wspdlna deklaracja partneréw spotecznych
w sprawie nekania i przemocy w pracy

Europejskie porozumienie ramowe z dnia 26 kwiet-
nia 2007 r. dotyczgce nekania i przemocy w miejscu
pracy zostato w Polsce wdrozone przez wspolng de-
klaracje partneroéw spotecznych dotyczgcg nekania
i przemocy w miejscu pracy z dnia 24 marca 2011 r.*4.
Deklaracja okresla dziatania stuzgce uwrazliwieniu
oraz poprawie stanu swiadomosci pracodawcow,
pracownikow, organizacji pracodawcow i zwigzkéw
zawodowych w zakresie wymienionej problematyki.
Wedtug partnerow spotecznych zwigzki zawodowe
powinny wspierac¢ pracodawce w przeciwdziataniu
nekaniu i przemocy w miejscu pracy. Partnerzy spo-
teczni podkresilili, ze w ramach wszelkich relacji pra-
cownikow oraz przedstawicieli pracownikow (w tym
zwigzkdéw zawodowych) z pracodawcg i organizacja-
mi pracodawcow, a takze miedzy samymi pracowni-
kami, zadne przejawy nekania i przemocy nie powinny
byc¢ tolerowane.

W deklaracji partnerzy spoteczni zobowigzali sie do
promowania inicjatyw stuzacych uwrazliwieniu praco-
dawcow i pracownikdéw na potrzebe dziatan prewen-
cyjnych w odniesieniu do zjawiska nekania i przemocy
W miejscu pracy, w szczegolnosci takich, jak: wskazywa-
nie znaczenia identyfikacji nekania i przemocy w miej-
Scu pracy, zapobieganie tym zjawiskom oraz skuteczne
rozwigzywanie problemdw z nimi zwigzanych, uswiada-
mianie wagi identyfikacji czynnikéw mogacych powodo-
wac nekanie i przemoc w miejscu pracy, podkreslanie
potrzeby dbatosci o przestrzeganie zasad wspotzycia
spotecznego w miejscu pracy, uswiadamianie zna-
czenia oceny ryzyka zawodowedo, z uwzglednieniem
czynnikbw mogacych powodowac nekanie i przemoc
w miejscu pracy. Partnerzy spofeczni podkreslili, ze
rozwigzywanie probleméw nekania i przemocy w miej-
Scu pracy u danego pracodawcy powinno odbywac
sie wedtug przyjetych w zaktadzie przejrzystych pro-
cedur, ktére powinny by¢ przedstawione pracownikom
w sposob przyjety w danej firmie. Prewencja zagrozen
zjawiska nekania i przemocy w miejscu pracy powinna
mie¢ charakter zindywidualizowany, dlatego szczegodine
znaczenie majg rozwigzania podejmowane na szczeblu
zakfadu pracy, dostosowane do specyfiki i potrzeb po-
szczegolnych pracodawcow. Partnerzy spofeczni bedg
promowac te problematyke.

4 http://www.opzz.org.pl.

Stres zawodowy
jako zewnetrzna przyczyna
wypadku przy pracy

m Zwigzek stresu zawodowego z wypadkiem
przy pracy oraz definicja wypadku przy pracy

Stres zwigzany z pracg jest powaznym proble-
mem, gdyz wskutek nadmiernych i nadzwyczajnych
przezy¢ psychicznych w zwigzku z wykonywang pra-
cg moze dochodzi¢ do powaznych w skutkach wy-
padkow przy pracy, w tym wypadkdw Smiertelnych na
skutek zawatu serca czy udaru mézgu. Stres zwigza-
ny z pracg jest rozpatrywany w kontekscie zewnetrz-
nej przyczyny wypadku przy pracy i cho¢ nie jest on
nigdzie wprost wskazany w przepisach regulujgcych
wypadki przy pracy, to do niego odnosi si¢ liczne
orzecznictwo sgdowe.

Zgodnie z art. 3 ust. 1 Ustawy z dnia 30 pazdzier-
nika 2002 r. o ubezpieczeniu spotecznym z tytutu
wypadkow przy pracy i choréb zawodowych* ,za
wypadek przy pracy uwaza si¢ nagte zdarzenie wy-
wotane przyczyng zewnetrzng powodujace uraz lub
Smierc, ktore nastapito w zwigzku z pracg”. Zwigzek
wypadku z pracg moze przejawiac sie w tym, ze wy-
padek moze wystgpi¢ podczas lub w zwigzku z wy-
konywaniem przez pracownika zwyktych czynnosci
lub polecen przetozonych albo podczas lub w zwigz-
ku z wykonywaniem przez pracownika czynnosci
na rzecz pracodawcy, nawet bez polecenia, albo
w czasie pozostawania pracownika w dyspozycji
pracodawcy w drodze miedzy siedzibg pracodawcy
a miejscem wykonywania obowigzku wynikajgcego
ze stosunku pracy.

Z przywotanego przepisu wynika, ze na definicje
wypadku przy pracy sktadajg sie cztery przestanki
prawne, tzn.:

e nagfosc zdarzenia,

e zewnetrznosc¢ przyczyny,

e powstanie szkody na pracowniku w postaci ura-
zu lub $mierci,

e zwigzek zdarzenia z praca.

Wszystkie cztery przestanki definicyjne wypadku
przy pracy, w tym zewnetrznos¢ przyczyny, muszg
wystapic fgcznie, aby zdarzenie wypadkowe mogto
by¢ uznane za wypadek przy pracy*.

Kwalifikacji prawnej zdarzenia wypadkowego
dokonuje powotany przez pracodawce zespot po-
wypadkowy po zbadaniu wszystkich okolicznosci
i przyczyn wypadku przy pracy. Nieuznanie zdarzenia
wpadkowego za wypadek przy pracy wymaga przed-
stawienia dowodow na takie twierdzenie oraz szcze-
gotowego uzasadnienia w protokole powypadkowym.
Szczegotowy tryb ustalenia okolicznosci i przyczyn
wypadku przy pracy okresla Rozporzgdzenie Rady

4 j.t.: Dz.U z 2009 r. nr 167, poz. 1322 z pdzn. zm.

46 Szerzej nt. definicji wypadku przy pracy: G. Slawska: Praw-
ne aspekty wypadkdw przy pracy. ,Prewencja i Rehabilitacja” 2010,
nr3.
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Ministrow z dnia 1 lipca 2009 r. w sprawie ustalenia
okolicznosci i przyczyn wypadkdw przy pracy®’.

m Przyczyna zewnetrzna wypadku przy pracy
w orzecznictwie sgdowym

Przy dokonywaniu kwalifikacji prawnej zdarzenia
wypadkowego powstatego w okolicznosciach streso-
gennych kluczowe znaczenie ma ustalenie zaistnienia
przyczyny zewnetrznej powodujgcej szkode na oso-
bie pracownika. Przepisy prawne nie wprowadzajg
definicji przestanki takiej przyczyny. Dlatego znacze-
nie tego pojecia na potrzeby postepowan sgdowych
w zakresie kwalifikacji prawnej zdarzen wypadkowych
wypracowato orzecznictwo sgdowe.

W Wyroku Il UKN 87/99 z dnia 18 sierpnia 1999 r.*8
Sad Najwyzszy stwierdzit, ze ,zewnetrzng przyczy-
ng sprawczg wypadku przy pracy moze by¢ kazdy
czynnik pochodzgcy spoza organizmu poszkodowa-
nego, zdolny — w istniejgcych warunkach — wywotac
szkodliwe skutki, w tym pogorszy¢ stan zdrowia pra-
cownika dotknietego juz schorzeniem samoistnym”.
W Wyroku Il PR 52/90 z dnia 29 listopada 1990 r.*°
Sad Najwyzszy stwierdzit, ze przy kwalifikacji konkret-
nej okolicznosci jako przyczyny zewnetrznej wypadku
przy pracy ,wazne jest, aby stanowita ona przyczyne
sprawczg zdarzenia, natomiast nie musi by¢ przyczy-
ng wytgczng (jedyna)”. W podobnym duchu wypo-
wiedziat sie Sad Apelacyjny w Warszawie w Wyroku
I ACa 969/2008 z dnia 12 grudnia 2008 r.%%, w ktorym
uznat, ze ,przyczyna zewnetrzna nie musi by¢ wy-
taczng przyczyng wypadku. Zwigzku przyczynowego
szkody z przyczyng zewnetrzng nie przerywa takze
wigczenie sie innych przyczyn ubocznych. Gdy przy-
czyna wypadku ma charakter mieszany, wystarczy,
ze zostanie wykazane, iz bez czynnika zewnetrznego
nie dosztoby do szkodliwego skutku”.

Oznacza to, ze zewnetrzng przyczyng sprawczg
wypadku przy pracy moze by¢ kazdy czynnik po-
chodzgcy spoza organizmu pracownika (wytaczna
przyczyna zewnetrzna), ktora jednoczesnie nie musi
by¢ wytgczna i jedyng przyczynag wypadku przy pra-
cy —ale wazne jest, aby byfa wspofprzyczyng spraw-
czg wypadku i to na tyle istotna, ze bez jej udziatu
nie nastgpitaby wskutek zdarzenia wypadkowego
okreslona szkoda na osobie pracownika (mieszane
przyczyny zewnetrzne). Wedtug orzeczen sgdowych
szkoda na osobie pracownika spowodowana przy-
czyng zewnetrzng moze polega¢ na pogorszeniu
sie stanu zdrowia pracownika dotknigtego chorobg
samoistng, czyli przyczyna zewnetrzna moze wspot-
istnieC ze schorzeniem samoistnym pracownika,
a wiec z przyczyng wewnetrzng tkwigcg w organi-
zmie pracownika (mieszane przyczyny zewnetrzno-
-wewnetrzne).

47 Dz.U.z 2009 r. nr 105, poz. 870.

48 OSNAPIUS z 2000 . nr 20, poz. 760.
4 LexPolonica nr 317455.

50 LexPolonica nr 2038121.

Wynika z tego, ze aktualnie obowigzujgca linia
orzecznicza przyjmuje szerokie rozumienie przyczyny
zewnetrznej wypadku przy pracy. Jest to szczegoinie
istotne przy kwalifikacji prawnej zdarzenia wypadko-
wego wywotanego stresem zwigzanym z pracg, gdyz
w przypadku stresu zawodowego jako przyczyny ze-
wnetrznej to na ogot wspotistnieje on z przyczyng
wewnetrzng.

m Sires zawodowy jako zewnetrzna przyczyna
wypadku przy pracy w orzecznictwie sgdowym

W orzecznictwie sgdowym odnoszgcym sie w Spo-
sOb szczegolny do stresu zawodowego jako ze-
wnetrznej przyczyny wypadku przy pracy w Sposob
jednoznaczny przyjmuje sie, ze aby z tego powodu
zakwalifikowa¢ zdarzenie wypadkowe jako wypadek
przy pracy, muszg wystgpi¢ okolicznosci nadzwyczaj-
ne dla danego stosunku pracy, zaréwno w zakresie
sity natezenia stresu zawodowego, jak rowniez wy-
stgpienia nietypowych dla danego stanowiska pracy
stresogennych warunkéw pracy.

Zgodnie z Wyrokiem Sgdu Najwyzszego Il UKN
407/97 z dnia 16 grudnia 1997 r.5',  stres zwigzany
z wykonywaniem obowigzkdéw pracowniczych jest
cechg tych obowigzkow i nie moze by¢ uznawany
za przyczyne zewnetrzng zawatu serca, chyba ze
jego gwattowny charakter jest wynikiem razgco nie-
typowych warunkéw pracy”. W Wyroku Il PKN 1/95
z dnia 24 marca 1995 .52 Sad Najwyzszy stwierdzit,
Ze ,przezycie wewnetrzne w postaci emocji o znacz-
nym nasileniu wywotujace negatywne skutki w orga-
nizmie pracownika moze by¢ uznane za przyczyne
zewnetrzng zdarzenia, jezeli powstafo wskutek oko-
licznosci nietypowych dla stosunkéw pracowniczych”.
W podobnym duchu wypowiedziat si¢ Sad Najwyzszy
w Wyroku Il UK 56/2008 z dnia 14 stycznia 2009 r.53,
w odniesieniu do pracy nauczyciela stwierdzajac,
ze ,stres moze stanowiC przyczyne zewnetrzng wy-
padku przy pracy, jakim jest zawat, ale musi on by¢
szczegOlnie nasilony w danym momencie. Musi by¢
wynikiem niezwyktych dla danej osoby okolicznosci.
Wypadek tego typu podczas wykonywania normal-
nych obowigzkow raczej nie zostanie uznany za wy-
padek przy pracy”.

Podobnie w okolicznosciach zdarzenia wypadko-
wego gtoéwnej ksiegowej cech nadzwyczajnosci nie
dopatrzyt sig Sad Apelacyjny w Warszawie w Wyroku
Il AUa 4062/2002 z dnia 29 kwietnia 2004 r.%4, za-
uwazajgc, ze ,ubezpieczona zajmowata stanowisko
gtownej ksiegowej i trudno za przyczyne zewnetrzng
uznac jej zdenerwowanie spowodowane rozmowg
telefoniczng z Zaktadem Ubezpieczen Spotecznych.
Stanowisko gtownej ksieggowej jest bowiem stano-
wiskiem kierowniczym, samodzielnym i pracownik

51 OSNAPIUS z 1998 r. nr 21, poz. 644.
52 OSNAPiIUS z 1995 1. nr 17, poz. 216.
53 LexPolonica nr 2138794.
54 LexPolonica nr 1978373.
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zajmujacy je musi sie liczy¢ z tym, ze wykonywanie
normalnych obowigzkow nie zawsze przebiega bez
konfliktow oraz ze z wykonywaniem tych obowigz-
kéw taczy sie z reguty koniecznos¢ doznawania
mniejszych lub wigkszych stresow psychicznych.
Kontakt gtownej ksiegowej z pracownikiem ZUS
jest rzeczg zupetnie normalng, majgcy niewatpliwie
miejsce niejednokrotnie, dotyczy sytuaciji, z ktory-
mi gféwna ksiegowa styka sie na co dzien, i trudno
taki kontakt nawet przy zaistnieniu kontrowersji co
do rozpatrywania problemu uzna¢ za nadzwyczajng
sytuacje, ktora miata wptyw na stan zdrowia ubez-
pieczonej”.

Rowniez Sgd Apelacyjny w Warszawie w Wyroku
Il AUa 864/99 z dnia 22 lutego 2000 r.5% stwierdzit,
ze ,stres zwigzany z wykonywaniem pracy pracow-
nikéw zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych
jest cechg tych obowigzkow i jako taki nie moze byc¢
uznany za przyczyne zewnetrzng wypadku przy pra-
cy, chyba Ze jest nadmierny i zostat spowodowany
nadzwyczajnymi okolicznosciami zaistniatymi w cza-
sie i miejscu pracy”. Podobne stanowisko przyjat Sad
Najwyzszy w Wyroku Il PRN 2/96 z dnia 14 lutego
1996 r.%¢, w ktérym stwierdzit, ze ,praca dyrektora
jest z istoty swej zwigzana z duzg odpowiedzial-
noscig, a wystepujgce w jej toku stresy, nie mogg
by¢ uznane za nietypowe warunki pracy w rozumie-
niu przyczyny zewnetrznej zdarzenia wypadkowe-
go”. Oznacza to, ze sam charakter pracy nie moze
by¢ uznany za przyczyne zewnetrzng wypadku przy

% OSA z 2001 r. nr 10, poz. 37.
% OSNAPIUS z 1996 1. nr 17, poz. 252.

pracy. Prace z natury stresogenne (zwigzane z duza
odpowiedzialnoscig lub niebezpieczenstwem) nie
mogag same przez sie stanowic¢ przyczyny zewnetrz-
nej wypadku przy pracy®’.

Konkluzje

Z przeprowadzonych rozwazan wynika, ze ist-
niejgce miedzynarodowe, europejskie oraz polskie
regulacje prawne stwarzajg ogolne ramy prawne do
zwalczania zjawiska stresu zwigzanego z pracg. Ze
wzgledu jednak na narastanie tego zjawiska naleza-
toby przynajmniej wprowadzi¢ odpowiednie uzupet-
nienia do obowigzujgcego stanu prawnego, polega-
jace na odniesieniu sie w nich wprost do czynnikéw
stresogennych oraz zasad ochrony przed stresem.
Warto takze rozwazy¢ potrzebe wprowadzenia kom-
pleksowych uregulowan prawnych dotyczgcych
czynnikow stresogennych, w tym obowigzkow pra-
codawcy, obejmujgcych zaréwno pozgdane dziata-
nia prewencyjne majgce na celu ograniczenie stre-
su, jak i konsekwencje prawne ich niezapewniania.
Niewatpliwie problem legislacyjny zwigzany z ure-
gulowaniem stresu zwigzanego z pracg wymaga
szerokich dyskusji majgcych na celu wypracowanie
rozsadnych rozwigzan prawnych.

57 B. Surdykowska: Stres zwigzany z pracg. Monitor Prawa
Pracy z 2007 r. nr 2, s. 66.

Program dofinansowania przedsiebiorstw

W ramach programu obejmujgcego dziatania na
rzecz poprawy bezpieczenstwa i zdrowia w miejscu
pracy ZUS finansuje:

I. Projekty inwestycyjne, ktére odnoszg sie
przede wszystkim do bezpieczenstwa technicznego
(rozwoju, modyfikacji i usprawnienia stanu technicz-
nego maszyn, urzgdzenh oraz systemow i srodkéw
ochronnych).

Przyktadowe dziatania w projektach inwesty-
cyjnych:

1. Zakup i instalacja oston do niebezpiecznych
stref maszyn i urzgdzen (statych, ruchomych, bloku-
jacych i blokujacych z urzgdzeniem ryglujagcym, ste-
rujgcych itp.).

2. Zakup i instalacja optoelektrycznych urzgdzen
ochronnych (kurtyn $wietinych, skanerow lasero-
wych itp.).

28 PREWENCJA 1 REHABILITACJA 4/2015




3. Zakup i instalacja urzgdzen ochronnych czu-
tych na nacisk (mat, podidg, obrzezy, krawedzi itp.,
odnoszgcych sie bezposrednio do maszyn).

4. Zakup i instalacja elementow systemow ste-
rowania realizujgcych funkcje bezpieczenstwa (obu-
recznych urzgdzen sterujgcych, urzgdzen blokujgcych
zezwalajgcych, wytgcznikéw krancowych, urzgdzen
sterujgcych krokowych, urzgdzen wytaczania awaryj-
nego itp., odnoszacych sie bezposrednio do maszyn).

5. Zakup i instalacja urzadzenh oraz elemen-
tow sygnalizacji, ostrzegania i informacji o zagro-
zeniach.

6. Zakup i instalacja obudow, oston i ekranow
chronigcych przed promieniowaniem optycznym,
hatasem oraz polami elektromagnetycznymi itp.

7. Zakup i instalacja kabin oraz obudéw dzwie-
koizolacyjnych lub dzwiekochtonno-izolacyjnych, ttu-
mikow akustycznych oraz materiatow i ustrojow dzwie-
kochfonnych.

8. Zakup i instalacja wyrobow oraz ustrojow prze-
ciwdrganiowych (wibroizolatorow, amortyzatoréw itp.).

9. Zakup i instalacja neutralizatorow elektrycz-
nosci statycznej.

10. Zakup i instalacja urzgdzen oczyszczajgcych
oraz uzdatniajgcych powietrze (np. filtrow, filtropo-
chtaniaczy itp.).

11. Zakup i instalacja urzgdzen oraz elementow
wentylacji miejscowej wywiewnej oraz nawiewnej
(obudodw, okapow, ssawek itp.).

12. Zakup i instalacja urzgdzen oraz elementow
wentylacji ogdélnej nawiewno-wywiewne;.

13. Zakup i instalacja maszyn oraz urzadzen stu-
zgcych poprawie bezpieczenstwa prac na wyso-
kosci, np.: podesty stacjonarne oraz rusztowania

ruchome (przejezdne), podesty ruchome (wiszgce,
masztowe, stacjonarne), podesty ruchome przejezd-
ne (wolnobiezne, samojezdne mocowane na pojez-
dzie oraz przewozne). W przypadku dofinansowania
zakupu podestow ruchomych oraz podestow rucho-
mych przejezdnych wnioskodawca zobowigzany
bedzie do ztozenia w dniu odbioru projektu oswiad-
czenia o zatrudnieniu operatorow tych urzgdzen, kto-
rzy beda mieli odpowiednie kwalifikacje wymagane
przepisami prawa. tgczny poziom dofinansowania
wszystkich dziafann inwestycyjnych projekiu w za-
kresie zakupu podestow ruchomych oraz podestow
ruchomych przejezdnych nie moze by¢ wyzszy niz
50 000 zt. Pozostate dziatania projektu finansowane
sg na zasadach ogolnych.

14. Zakup i instalacja urzadzen (bez wiasnego
napedu / niesamojezdnych) stuzacych ograniczeniu
obcigzenia uktadu miesniowo-szkieletowego przy
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pracach recznych zwigzanych z przemieszczaniem
przedmiotéw, tadunkéw lub materiatow, np. recz-
nych wozkow paletowych, wézkow magazynowych,
recznych wozkow platformowych dwunozycowych,
wciggnikow i zurawikow do 450 kg.

15. Zakup i instalacja wozkéw jezdniowych pod-
nosnikowych i innych urzadzen samojezdnych stu-
zgcych ograniczeniu obcigzenia uktadu migsniowo-
-szkieletowego, w przypadkach gdy zastosowanie
urzadzen przemieszczanych recznie, wymienionych
w punkcie 14, nie zapewnia skutecznego ogranicze-
nia tych obcigzen. tgczny poziom dofinansowania
wszystkich dziatan inwestycyjnych projektu w zakre-
sie zakupu wozkow jezdniowych podnosnikowych
i innych urzadzen samojezdnych nie moze by¢ wyz-
szy niz 50 000 zt.

16. Zakup i instalacja urzgdzen stuzgcych popra-
wie bezpieczenstwa pracy w przypadku narazenia na
szkodliwe czynniki biologiczne.

17. Zakup Srodkéw ochrony indywidualnej (wy-
tacznie dla firm zatrudniajgcych do 49 pracownikow,
pod warunkiem przedstawienia dokumentacji po-
twierdzajgcej prawidtowe przeprowadzenie oceny
ryzyka zawodowego oraz dokumentacji wiasciwego
doboru srodkow ochrony indywidualnej).

18. Modernizacja linii technologicznej majgca na
celu poprawe bezpieczenstwa pracy, z wytagczeniem
zakupu maszyn produkcyjnych i ich czesci.

WAZNE! W przypadku gdy dziatania in-
westycyjne nie dotyczg gotowego, dopuszczo-
nego do uzytkowania urzgdzenia, niezbedne
jest dostarczenie w zataczeniu do wniosku
koncepcji i projektu technicznego instalaciji,
systemu, urzadzen itp.

Il. Projekty o charakterze doradczym, zorien-
towane na poprawe zarzadzania bezpieczenstwem
i higieng pracy, w tym w szczegolnosci realizacje
oceny ryzyka zawodowego, wprowadzenie procedur
bezpiecznej pracy oraz planowanie i monitorowanie
dziatan prewencyjnych w zakresie bhp.

Przyktadowe dziatania w projektach doradczych:

1. Identyfikacja zagrozeh w miejscu pracy i ocena
ryzyka zawodowego zwigzanego z tymi zagrozeniami.

2. Wykonanie pomiarow stezen i natezen czynni-
kow szkodliwych i ucigzliwych, wystepujacych w miej-
scu pracy, takich jak:

a) czynniki chemiczne i pyty,

b) czynniki biologiczne,

c) czynniki fizyczne (haftas, ogodlne i miejscowe
drgania, pole i promieniowanie elektromagnetyczne,
promieniowanie optyczne, mikroklimat itp.),

d)czynniki ucigzliwe (oSwietlenie, nadmierne ob-
cigzenie wysitkiem fizycznym dynamicznym i/lub sta-
tycznym itp.).

Powyzsze pomiary mogag by¢ wykonywane wy-
tgcznie jako element innych dziatah przewidzia-
nych wnioskiem, np. ocena skutecznos$ci dziatan
inwestycyjnych, ocena ryzyka zawodowego, do-
konanie doboru srodkow ochrony indywidualnej
itp. (w przypadku czynnikow szkodliwych pomiary
powinny by¢ wykonywane przez akredytowane la-
boratoria).

3. Dokonanie doboru srodkow ochrony indywidu-
alnej do zidentyfikowanych zagrozen (bez uwzgled-
niania kosztow zakupu tych srodkow).

4. Przeprowadzenie analizy i oceny ergonomicz-
nosci miejsc pracy, ktére muszag oddziatywac na po-
prawe ergonomii stanowisk pracy.

5. Wykonanie oceny bezpieczenstwa maszyn i in-
stalacji technicznych.

6. Opracowanie projektow technicznych srodkow
ochrony zbiorowe;.

7. Opracowanie projektow technicznych instalaciji
sprzetu ochronnego na stanowiskach pracy.

UWAGA'! Nie podlegajg dofinansowa-
niu: dziatania zwigzane ze szkoleniami oraz
dziatania z zakresu ochrony przeciwpozarowej,
jak réwniez dziatania dotyczace zakupu ma-
szyn produkcyjnych i ich czesci oraz narzedzi
pracy.

Ill. Projekty inwestycyjno-doradcze, tgczace
dziatania powyzszych projektow (pkt I Il).

Program jest adresowany do wszystkich pfat-
nikow sktadek, ktdérzy odprowadzajg sktadki na
ubezpieczenie wypadkowe, ze szczegollnym
uwzglednieniem sektora matych i srednich przed-
siebiorstw.

Poziom dofinansowania zostat zrdznico-
wany ze wzgledu na rodzaj przedsiebiorstwa,
zgodnie z kryteriami przedstawionymi w tabeli na
stronie 31.

Przedsiebiorcy ubiegajgcy sie o przyzna-
nie dofinansowania powinni ztozy¢ do Zaktadu
Ubezpieczen Spotecznych wniosek ptatnika skiadek
o udzielenie dofinansowania projektu dotyczacego

30 PREWENCJA 1 REHABILITACJA 4/2015




® >
% = % z é’ Maksymalna kwota dofinansowania dla projektow
O Q
=5 o 2 £o&2
N ‘5 o C O 5 ® O
O o (h)l = o o »
& 2 © 5 © =2 0c g . : ;
c B =3 o 8T _g doradczych inwestycyjnych inwestycyjno-doradczych
8 ol Saj (w zt) (w zt) (w z)
o B @
Mikro- 1-9 90% 40 000 100 000 140 000
Mate 10-49 80% 60 000 150 000 210 000
Srednie 50-249 60% 80 000 260 000 340 000
Duze 250 20% 100 000 400 000 500 000
i wiecej

utrzymania zdolnosci pracownikéw do pracy przez
caty okres aktywnosci zawodowej (etap I). Wniosek
ten jest dostepny na stronie internetowej ZUS:
www.zus.pl/prewencja.

Kolejny krok (etap Il) to formalna ocena wniosku
przez pracownika Zaktadu, a nastepnie merytorycz-
na ocena przez eksperta z dziedziny, ktéra ma byc¢
przedmiotem dziata naprawczych i prewencyjnych
(zadanie ZUS).

Po pozytywnej ocenie wniosku podpisywana jest
umowa (etap Ill) na realizacje projektu.

Przekazanie srodkéw (etap 1V) nastepuje po
podpisaniu umowy w dwoch transzach. Pierwsza
transza wyptacana jest w ciggu 14 dni od podpisania
umowy.

dla firm

do 500 000 zt

Po zakonczeniu realizacji przedsigwzigcia naste-
puje odbior projektu (etap V) przez eksperta z dzie-
dziny, ktérej dotyczyt projekt. W ciggu 30 dni od pozy-
tywnego odbioru projektu nastepuje wyptata drugiej
transzy dofinansowania.

Whioski nalezy przesyta¢ na adres:
Zaktad Ubezpieczen Spotecznych
Departament Prewencji i Rehabilitaciji
ul. Szamocka 3, 5

01-748 Warszawa

Informacje na temat programu mozna uzyskac:
— na stronie www.zus.pl/prewencja
— pod adresem e-mail: cot@zus.pl.
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Wydarzenia, opinie — 2015

11-12 wrzesnia w Warszawie odbyt sie
Il Interdyscyplinarny Kongres Naukowy czaso-
pisma ,Ortopedia Traumatologia Rehabilitacja”
pt. ,Wspotczesne metody profilaktyki i leczenia
choroby zwyrodnieniowej stawéw”, zorganizowa-
ny przez Fundacje Edukacji Medycznej, Promocji
Zdrowia, Sztuki i Kultury ARS MEDICA we wspotpra-
cy z redakcjg czasopisma ,,Ortopedia Traumatologia
Rehabilitacja” oraz Polskim Towarzystwem Medycyny
Sportowe;j.

Byto to spotkanie multidyscyplinarne z udziatem
specjalistow z zakresu m.in. ortopedii, traumatologii,
rehabilitacji, medycyny rodzinnej i sportowej oraz
z innych dziedzin medycyny i nauk o zdrowiu, do-
tyczace leczenia kompleksowego (zachowawczego
i operacyjnego) oraz stosowania oddziatywan pro-
filaktycznych w chorobie zwyrodnieniowej stawéw
(ChZzS). Podczas Kongresu przedstawione zostaty
doswiadczenia wysokospecjalistycznych osrodkow
krajowych i zagranicznych oraz osiggniecia Swiatowe
z zakresu profilaktyki i nowoczesnych metod leczenia
tego schorzenia. Kongres miat charakter naukowo-
-szkoleniowy, fgczgc podczas dwudniowych obrad
sesje naukowe, warsztatowe, posterowe, z tematami
wolnymi i dyskusje okragtego stotu. Zamierzeniem
organizatorow byto uzyskanie odpowiedzi na pytanie
,Czy choroba zwyrodnieniowa stawow jest nieodwra-
calng epidemig naszych czasow?”.

W tym roku zaproszenia do udziatu w spo-
tkaniu przyjeli m.in.: konsultant krajowy w dzie-
dzinie ortopedii i traumatologii narzadu ruchu —
prof. Pawet Matdyk, konsultant krajowy w dziedzinie
rehabilitacji medycznej — prof. Krystyna Ksigzopolska-
-Orfowska, wybitni profesorowie i specjalisci —
Grzegorz Adamczyk, Dariusz Biatoszewski, Artur Biel,
Andrzej Boszczyk, Jarostaw Czubak, Marek Kiljanski,
Ireneusz Kotela, Wojciech Marczynski, Jacek Sapa,
Wiestaw Tomaszewski.

Goscie konferenciji z zainteresowaniem wystuchali
profesjonalnych wystgpien na temat miedzy innymi
diagnostyki, leczenia zachowawczego i operacyjne-
go, rehabilitacji, fizjoterapii oraz metod profilaktycz-
nych stosowanych w leczeniu choroby zwyrodnienio-
wej stawow. W plenarnej czesci znalazty sie sesje:
choroba zwyrodnieniowa stawéw — aktualne poglady,
mity i fakty, nowosci w leczeniu zachowawczym cho-
roby zwyrodnieniowej stawow, rehabilitacja i fizjote-
rapia — nowoczesne metody terapii, farmakoterapia,
metody biologiczne, komplementarne i inne, nowosci
w leczeniu operacyjnym choroby zwyrodnieniowej

stawow — co przed aloplastyka. Warsztaty terapeu-
tyczne zostaty przeprowadzone w formule zajec
praktycznych uzupetnionych wyktadami i dotyczyty:
mozliwosci diagnostycznych i terapeutycznych metod
McKenziego w przypadkach ciasnoty otworowej i ka-
natowej na tle przewlektych zmian zwyrodnieniowych
odcinka ledzwiowego kregostupa, osteopatii w profi-
laktyce i terapii choroby zwyrodnieniowej stawow kon-
czyny dolnej, badan réznicowych stawu biodrowego
na podstawie ICF przy chorobie zwyrodnieniowej
stawu biodrowego, mozliwosci korygowania wzorca
chodu u pacjentéw z endoprotezg stawu kolanowego.

Choroba zwyrodnieniowa stawow jest najczesciej
wystepujgcym schorzeniem cywilizacyjnym narzadu
ruchu, ktore dotyka nie tylko ludzi starszych, ale coraz
czesSciej takze osoby aktywne zawodowo oraz dzieci
i mfodziez. Z uwagi na powszechnosc jej wystepowa-
nia oraz fakt, ze do tej pory nie zostata opracowana
skuteczna metoda leczenia przyczynowego, celem
omawianego kongresu byto poszukiwanie odpowie-
dzi na pytanie dotyczgce ChZS jako nieodwracalnej
epidemii naszych czasow.

Ocenia sie, ze az 30% wspotczesnych spofte-
czenstw odczuwa dolegliwosci bolowe spowodowane
chorobg zwyrodnieniowg stawow, z czego w Polsce
grupa ta wynosi okofo 2 miliony. Choroba wigze sig
z bolem, ograniczonym zakresem ruchu w stawach,
znacznym pogorszeniem funkcjonowania, a w konse-
kwencji obnizeniem aktywnosci we wszystkich dzie-
dzinach zycia. Jej leczenie jest duzym wyzwaniem
dla lekarzy praktykéw, rehabilitantow, fizjoterapeu-
tow i organizatorow opieki zdrowotnej. Podejmujgc
codzienne decyzje terapeutyczne, lekarz opiera sie
na wtasnym doswiadczeniu, wiedzy, opracowanych
i powszechnie obowigzujgcych standardach medycz-
nych oraz preferencjach pacjenta. W ostatnim czasie
zostaty opracowane i zmodyfikowane wytyczne do-
tyczace leczenia choroby zwyrodnieniowej stawow,
a najnowsze opublikowane wyniki badan wskazujg
na potrzebe systematycznego szkolenia kadry me-
dycznej w tym obszarze wiedzy i praktyki kliniczne;j.

Z medycznego punktu widzenia choroba zwyrod-
nieniowa stawow jest powolnym procesem degene-
rujagcym, prowadzacym do stopniowego uszkadzenia
powierzchni stawowych, a w dalszej kolejnosci po-
zostatych elementow stawu. Postepujac przewlekle
przez wiele lat, stopniowo uszkadza powierzchnie
stawowe, co ostatecznie zmierza do znacznego upo-
Sledzenia budowy i funkciji zajetego stawu, wystepo-
wania dolegliwosci bélowych i zmniejszenia zakresu

32 PREWENCJA 1 REHABILITACJA 4/2015




ruchomosci. Efektem koncowym zaawansowanej
choroby jest najczesciej catkowite zniszczenie po-
wierzchni stawowych prowadzgce do inwalidztwa.

Istotng role w leczeniu ChZS odgrywa wczesne
rozpoznanie schorzenia i wdrozenie wtasciwego po-
stepowania fizykalno-usprawniajgcego. Uczestnicy
debaty wskazali na korelacje swiadomego udziatu
w fizjoterapii aktywnosci ruchowej i stanu funkcjonal-
nego pacjentow z chorobg zwyrodnieniowg stawow.
Istnieje zatem dodatnia zalezno$¢ miedzy fizjoprofi-
laktykg a spowolnieniem rozwoju ChZS, co nabiera
szczegolnego znaczenia w zwigzku ze starzeniem
sie spoteczenstwa. Uczestnicy kongresu postulowali
wdrozenie skutecznych programéw edukacyjnych na
wczesnych etapach choroby, ktére zwigkszg swiado-
mosc¢ i zachecg spoteczenstwo do roznych form ak-
tywnosci fizycznej niezbednej w profilaktyce choréb
cywilizacyjnych.

12-14 wrzes$nia w Katowicach w siedzibie
Miedzynarodowego Centrum Kongresowego od-
byt sie V Europejski Kongres Matych i Srednich
Przedsiebiorstw ,Nauka — Biznes — Samorzgd. RAZEM
DLA GOSPODARKI”, zorganizowany przez Regionalng
Izbe Gospodarczg w Katowicach we wspotpracy
migdzy innymi z Ministerstwem Gospodarki, Polskg
Agencjg Rozwoju Przedsigbiorczosci i Krajowg Izbg
Gospodarczg. Honorowy patronat nad wydarze-
niem objgt Prezydent RP Andrzej Duda i Komisja
Europejska, a wysokiego patronatu udzielit Parlament
Europejski.

W tym roku zaproszenia do udziatu w kongresie
przyjeli miedzy innymi: Elzbieta Bienkowska — komisarz
Parlamentu Europejskiego ds. rynku wewnetrznego
i ustug, Jerzy Buzek — poset Parlamentu Europejskiego,
Elzbieta Lubinska-Kasprzak — prezes Polskiej Agencji
Rozwoju Przedsiebiorczosci, Andrzej Arendarski — pre-
zes Krajowej Izby Gospodarczej, Piotr Litwa — woje-
woda slgski, Andrzej Karbownik — rektor Politechniki
Slagskiej, Janusz Steinhof — przewodniczacy Rady
Krajowej Izby Gospodarcze;.

Europejski Kongres Matych i Srednich Przedsie-
biorstw jest wydarzeniem juz na state wpisanym w tra-
dycje europejskich spotkan gospodarczych. Sita wspot-
pracy i koniecznos¢ dialogu z otoczeniem —to gtéwne
przestanie kongresu, ktérego uczestnikami byli przede
wszystkim przedstawiciele matych i srednich podmio-
téw gospodarczych, wtadz rzgdowych, samorzadu te-
rytorialnego, parlamentarzystéw, instytutéw naukowo-
-badawczych, instytucji otoczenia biznesu.

W ciggu trzech dni Kongresu odbyto sie kilka-
dziesigt sesji panelowych oraz szereg warsztatow
i spotkan, w ktorych wzieli udziat eksperci z kraju
i zzagranicy. O mozliwosciach rozwoju i wyzwaniach,
jakie stojg przed przedsiebiorcami, dyskutowaty naj-
wazniejsze osoby w panstwie, osobistosci ze swiata
nauki, polityki i gospodarki, a takze delegacje zagra-
niczne z kilkudziesieciu panstw. Wsrdd zaproszonych
gosci znalezli sie rowniez przedstawiciele duzych
firm, ktére chetnie nawigzujg wspofprace z sektorem

matych i srednich przedsigbiorstw. Wydarzeniu towa-
rzyszyt Program ,Samorzad, ktéry wspiera MSP” oraz
Targi Biznes Expo — dynamiczna platforma spotkan
wielu branz i zarazem jedyne w Polsce forum $rodo-
wisk kluczowych dla rozwoju wspoétczesnego biznesu
na tak duzg skale.

Podczas V Europejskiego Kongresu Matych
i Srednich Przedsiebiorstw poruszone zostaty mie-
dzy innymi zagadnienia: energetyka prosumencka
czy obywatelska?, kryzys przywddztwa? jakich lide-
row potrzebuje Polska i Europa?, dyplomacja w stuz-
bie MSP, atrakcyjno$¢ rynku indyjskiego dla przed-
siebiorstw na przyktadzie sektora nowoczesnych
technologii ekologicznych, urzedy pracy partnerem
MSP, inwestycje w unikalne rozwigzania, $rodki pu-
bliczne na innowacje 2014-2020, zagospodarowanie
nieruchomosci w formule PPP w dobie stagnaciji na
rynku, dlaczego leasing, a nie kredyt?, jak zadbac
0 bezpieczenstwo klienta w czasach niepewnosci go-
spodarczej, spory gospodarcze — sposob na sukces,
ewolucja czy rewolucja — nowe technologie w stuz-
bie marketingu, Turcja — gospodarcze wrota na Bliski
Wschod i Zakaukazie, USA — nowy kierunek dla MSP,
zawodowe znaczy lepsze — formalna i pozaformalna
edukacja zawodowa warunkiem rozwoju MSP, energia
dla polskiej gospodarki — terazniejszosc¢ i przysztos¢
—nowe technologie i rozwigzania, pienigdze idg za po-
mystami — mit czy rzeczywisto$¢?, MSP kontra rynek
kapitatowy, osoby niepetnosprawne na rynku pracy,
sukces biznesowy w Austrii — szanse dla polskich in-
westorow, mozliwosci rozwoju MSP w obszarze inno-
wacyjnych technologii na przykfadzie branzy lotniczej,
regiony europejskie — konkurencja czy wspétpraca?,
lepiej zapobiegac niz leczy¢, czyli jak zabezpieczy¢
firme przed niewyptacalnoscig kontrahenta?, Czechy-
Polska—Stowacja - rozwoj infrastruktury transportowe;j
— nowa perspektywa dla MSP, medycyna przyszto$ci,
wspotpraca gospodarcza Europa-Wschod, F2F, pa-
sja + biznes + sukces!

Kongres sktadat sie z kilku Sciezek tematycznych,
w ramach ktorych zorganizowane zostaty poszcze-
golne sesje i wydarzenia. Pierwsza z nich nosita tytut
~Innowacyjna firma, inteligentne miasto, konkuren-
cyjny region”. Uczestniczacy w niej przedsigbiorcy
dowiedzieli sie miedzy innymi, jak poprawic¢ zdolnos¢
konkurencyjng swojej firmy przez zastosowanie dzia-
tan nowatorskich oraz sposobu finansowania unika-
towych pomystow i rozwigzan. Dyskutowali na temat
partnerskiej wspotpracy samorzadow, urzedow pracy
i firm sektora MSP oraz dostosowania systemu eduka-
cji do potrzeb pracodawcow. Odbyli ozywiona debate
na temat innowacji w medycynie, turystyce, nanotech-
nologiach, energetyce i multimediach.

Duzo uwagi podczas Kongresu poswiecono opty-
malizacji procesow biznesowych. Eksperci zebrani
na spotkaniu, wychodzac naprzeciw oczekiwaniom
przedsiebiorcow zainteresowanych poprawg efektyw-
nosci dziafania swoich firm, odpowiadali na pytania
dotyczace podejmowania inicjatyw usprawniajgcych
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prace w firmie, zarzadzania strategicznego, finanso-
wania rozwoju, nowych technologii w stuzbie mar-
ketingu czy bezpieczenstwa w biznesie. Tematem
wiodgcym kolejnego panelu byty zagadnienia doty-
czace przywodztwa, strategii i dialogu oraz roznych
aspektow przedsiebiorczosci. Uczestnicy Kongresu
zastanawiali sig, jakich liderow potrzebuje Europa,
Polska i kazda firma, a osoby zainteresowane tema-
tyka miedzynarodowej wspotpracy gospodarczej,
prowadzeniem firm rodzinnych, sukcesjg i aktywi-
zacjg oso6b niepetnosprawnych, mogty aktywnie
uczestniczy¢ w wielu atrakcyjnych panelach. Kolejng
propozycja dla gosci Kongresu Matych i Srednich
Przedsigbiorstw byty wydarzenia przeznaczone dla
mifodych, poczatkujgcych przedsigbiorcow oraz stu-
dentow. Z myslg o tej grupie stuchaczy przygotowa-
ne zostaty panele dyskusyjne dotyczace szkolnictwa,
funkcjonowania mtodego przedsiebiorcy w Polsce,
start-upow oraz spotkania studentow z ciekawymi
liderami.

W porzadku obrad V Europejskiego Kongresu
Matych i Srednich Przedsigbiorstw w Katowicach,
znalazt sie rowniez temat przygotowany przez Zaktad
Ubezpieczen Spotfecznych dotyczgcy wsparcia przez
ZUS ptatnikow sktadek w dziataniach na rzecz zapo-
biegania wypadkom przy pracy i chorobom zawodo-
wym przez dofinansowywanie projektéw majgcych
na celu utrzymanie zdolnosci do pracy przez caty
okres aktywnosci zawodowej. Celem dofinansowa-
nia jest poprawa bezpieczenstwa i higieny pracy,

e
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zmniejszenie zagrozenia wypadkami przy pracy lub
chorobami zawodowymi oraz zredukowanie nieko-
rzystnego oddziatywania czynnikow ryzyka, ktore po-
winno dotyczy¢ przynajmniej jednego z parametrow
charakteryzujgcych warunki pracy, takich jak: hatas,
wibracje, czynniki chemiczne, czynniki biologiczne,
bezpieczenstwo techniczne, obcigzenie wysitkiem,
promieniowanie jonizujgce i niejonizujgce, oswie-
tlenie, mikroklimat, zapylenie. Przyznane ptatnikom
sktadek srodki sg przeznaczone jedynie na realiza-
cje zaplanowanych przez wnioskodawcow dziatan,
ktore bedg w sposdb bezposredni odnosic sie do
kwestii ograniczenia niekorzystnego oddziatywania
okreslonych czynnikéw ryzyka w miejscu pracy i tylko
na ten cel moga by¢ wykorzystane. Oddziatywanie
proponowanych instrumentéw wsparcia ma na
celu podniesienie poziomu bezpieczenstwa w miejscu
pracy, czyli bezpieczenstwa technicznego oraz bez-
pieczenstwa systemowego. Program dofinansowania
dziatan pfatnikow sktadek prowadzony przez Zaktad
Ubezpieczen Spotecznych moze stac sig skutecznym
narzedziem ograniczajagcym wypadki w miejscu pracy
i szansg na poprawe bezpieczenstwa pracownikow,
zwtaszcza zatrudnionych w mikro- i Srednich przed-
siebiorstwach.

21 wrzesnia w Krakowie w auli Collegium
Novum Uniwersytetu Jagiellonskiego odbyta sie
uroczysta konferencja jubileuszowa z okazji 10-lecia
Polskiego Forum Profilaktyki Chordb Uktadu Krgzenia.
Honorowymi gos¢mi konferencji byli: minister

Konferencja z okazji 10-lecia Polskiego Forum Profilaktyki Choréb Uktadu Krgzenia w Krakowie.

Fot. Archiwum Departamentu Prewencji i Rehabilitacji
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pracy i polityki spotecznej — Wtadystaw Kosiniak-
-Kamysz, rektor Uniwersytetu Jagiellonskiego —
prof. dr hab. Wojciech Nowak, wiceprezes Zaktadu
Ubezpieczen Spotecznych — Michat Jonczynski, pre-
zydent miasta Krakowa — Jacek Majchrowski, przed-
stawiciele wladz samorzadowych wojewddztwa mato-
polskiego, prezesi towarzystw naukowych i partnerzy
wspofpracujgcy z Polskim Towarzystwem Profilaktyki.

Choroby sercowo-naczyniowe powodujg okoto
pofowe zgonow w Polsce i plasujg sie na samym
szczycie listy przyczyn umieralnosci w naszym kraju.
Lekarze z niepokojem obserwujg gwattowny wzrost
czestosci wystepowania chor6b uktadu krgzenia.
Starajac sie zaradzi¢ niepokojgcemu zjawisku, za-
checajg do podejmowania dziatan profilaktycznych
przez edukacje spoteczenstwa w zakresie prozdro-
wotnego stylu zycia. Skuteczna profilaktyka musi sie
opiera¢ na wspotpracy specjalistéw réznych dziedzin
medycyny i na integracji wielu specjalnosci. Choréb
serca nie mozna analizowa¢ w oderwaniu od innych
schorzen, pozornie niezwigzanych z uktadem kragze-
nia. Polskie Towarzystwo Kardiologiczne, kierujgc
sie tymi przestankami, zaprosito do wspoétpracy w ra-
mach Polskiego Forum Profilaktyki Chorob Uktadu
Krgzenia kilka towarzystw naukowych zrzeszajgcych
lekarzy réznych specjalnosci, takich jak: Polskie
Towarzystwo Badan nad Miazdzycg, Towarzystwo
Internistow Polskich, Kolegium Lekarzy Rodzinnych
w Polsce, Polskie Towarzystwo Pediatryczne, Polskie
Towarzystwo Nadcisnienia Tetniczego czy Polskie
Towarzystwo Diabetologiczne.

Podstawowym zadaniem realizowanym przez
Polskie Forum Profilaktyki (PFP) jest miedzy innymi:
wymiana informacji oraz ujednolicenie wytycznych
z zakresu profilaktyki w Polsce, dostosowanie za-
sad profilaktyki europejskiej do warunkow i specyfi-
ki naszego kraju, opracowanie wspolnego systemu
promocji i informacji o epidemiologii oraz zasadach
prewencji choréb uktadu krgzenia, koordynacja
dziatan w zakresie prewenciji i edukacji w skali kraju,
przygotowanie i wprowadzenie w szkofach programu
nauczania o epidemiologii i prewencji chorob uktadu
kragzenia.

Konferencja z okazji 10-lecia Polskiego Forum
Profilaktyki Chorob Uktadu Krazenia byta kolej-
nym, dziewigtym, spotkaniem przedstawicieli naj-
wiekszych towarzystw medycznych. Umozliwita
prezentacje i przeprowadzenie dyskusji nad ujed-
noliconymi wytycznymi PFP obowigzujgcymi leka-
rzy oraz ich upowszechnieniem w spofeczenstwie.
Podczas sesji jubileuszowej w Collegium Novum
Uniwersytetu Jagiellonskiego odbyto sie rowniez
uroczyste podpisanie Deklaracji o wspotpracy
Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych z Polskim Forum
Profilaktyki Choréb Uktadu Krgzenia. Dokument
podpisali — w imieniu Zaktadu wiceprezes ZUS
Michat Jonczynski, a ze strony Forum prezes PFP
prof. dr hab. n. med. Piotr Podolec.

Irena Sajkowska
Departament Prewencji i Rehabilitacji

Redakcja naszego czasopisma
zaprasza do wspotpracy
osoby zwigzane z szeroko rozumiang prewencjq rentowq i wypadkowq

Osoby zainteresowane prosimy o przesytanie tekstow
i materiatow ilustracyjnych e-mailem lub poczta (zapisanych na CD)
na adres:

Departament Prewencji i Rehabilitacji
ul. Szamocka 3, 5
01-748 Warszawa
e-mail: sekretariatdpir@zus.pl

Dodatkowe informacje mozna uzyskac pod numerem telefonu: 22 667 10 15

Czekamy na Paristwa teksty.

Zespot redakcyjny
kwartalnika ,Prewencja i Rehabilitacja”
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‘P> RECZNE PRACE TRANSPORTOWE

e

Nieporeczne
przedmioty
nalezy
przenosic¢
zespotowo.

Symetryczne
obciazenie.

Sprawdz warunki pracy

Jezeli B Czy jestes ubrany w odziez robocza i petne buty z podeszwa antyposlizgowa,
c e s . wktadka antyprzebiciowa i podnoskiem?
na jakies pytanie o , ,
B Czy otrzymate$ odpowiednie do obowigzkéw srodki ochronne (hetm, nara-

OdPOWiESZ,,N IE, mienniki, rekawice ochronne)?
zastanow sig B Czy przetozony przekazat Ci informacje o ciezarze i parametrach transporto-
i pOdEjmlj wanego materiatu?

) . . B Czy w razie koniecznosci mozesz skorzystac ze sprawnego technicznie sprze-
nlezb(-;dne dZ|a’fan|a, tu pomocniczego (taczka, uchwyty do transportu tafli szklanych, wézek koto-

) TSI
aby TWOJE wy, dZwignica)? . '

O B Czy masa transportowanego przez Ciebie fadunku jest zgodna z dopuszczal-
miejsce pracy nymi normami?
by{o bezpie(zne. B Czy masz mozliwoé¢ przetransportowac tadunek w sposéb zgodny z dobrymi

praktykami?
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