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WSTEP

Praca to bardzo wazna sfera, jednakze dla niektérych sukces
zawodowy stanowi najwazniejszy cel zyciowy. Wspdtczesnie tempo zycia
zdaje sie nieustannie przyspiesza¢, a granice pomiedzy pracq zawodowg a
zyciem prywatnym coraz bardziej sie zacierajg. Odrywanie sie od pracy
wywotuje u nich wyrzuty sumienia, co powoduje, ze zaniedbujq inne sfery
zycia takie jak zycie rodzinne, czas na odpoczynek czy na sen.

Nalezy zauwazy¢, ze obecnie tradycyjng ,prace na cate zycie"
zastgpity niestabilne srodowisko gospodarcze i niepewnos$¢ zatrudnienia.
Zmienity sie réwniez oczekiwania oséb zatrudnionych w odniesieniu do
pracy. Nastawienie na rozwdj osobisty, kariere oraz wieksza swiadomos¢ a
takze potrzeba znalezienia rownowagi pomiedzy pracg a zyciem osobistym
wptywajg na przedsiebiorstwa, zachecajac je, by wprowadzaty nowe
zasady, takie jak np. ruchomy czas pracy. Zachowania réwnowagi praca -
zycie dotyczy pracownikdbw w rdoznym wieku. Jedng z przyczyn
,hiedopasowania" pracy do zycia i odwrotnie jest sposdéb, w jaki zyje i
pracuje wspotczesny cztowiek, ktdry probuje sprostaé rosngcym
wymaganiom, zardwno w pracy, jak i poza nig. Wraz z wiekiem zmieniajq
sie zaréwno role zyciowe jak i spoteczne, a z nimi réwniez obowigzki. Np.
miodzi pracownicy borykajq sie z problemem pogodzenia pracy zawodowej
z opiekg nad matymi dziecmi. Z kolei obowigzek opieki nad osobami
zaleznymi, w tym przede wszystkim rodzicami w podesztym wieku,
niepetnosprawnymi lub przewlekle chorymi cztonkami rodziny, dotyczy
przede wszystkim pracownikéw starszych.

W zwigzku z tym pracownicy w catym cyklu aktywnosci zawodowej
wymagajg wsparcia w godzeniu pracy zawodowej z ,zyciem" (zwitaszcza
rodzinnym). Pomocne okazujg sie réznorodne rozwigzania oferowane przez
pracodawcow. Najwazniejsze z nich to: elastyczna organizacja pracy oraz
specjalne oferty dotyczgce urlopdéw, w tym te do wykorzystania przez

mezczyzn.
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Termin ,rownowaga praca - Zzycie" jest okresleniem trudnym do
zdefiniowania. Wynika to niewatpliwie z wieloznacznosci pojec¢ zawartych w
powyzszym wyrazeniu. Pojecie ,Zycia", w tym znaczeniu moze obejmowac
caty obszar aktywnosci cztowieka poza pracg. A wiec takie sfery, jak: zycie
rodzinne (np. opieka nad dzie¢mi), zycie spoteczne (np. utrzymywanie
relacji z innymi ludzmi), zycie osobiste (m.in. dbatos¢ o zdrowie, hobby,
rekreacja). Podczas definiowania ,rownowagi praca - Zzycie” nalezy w
gtdwnej mierze uwzgledni¢ subiektywne podejscie cztowieka do tego
problemu a takze uwarunkowania kulturowe. Pojecie rownowaga praca -
zycie" uzywa sie czesto zamiennie z okresleniem ,rdwnowaga praca -
rodzina" lub , konflikt praca - zycie". W przypadku okreslenia praca - rodzina
prawdopodobnie dzieje sie tak, gdyz gtdwnym problemem jest jednak
pogodzenie pracy zawodowej z obowigzkami rodzinnymi, a przede
wszystkim opiekg nad osobami zaleznymi tj. matymi dzie¢mi, starszymi
rodzicami. Pojecie ,konflikt praca - zycie" mozna definiowa¢ dwojaki
sposbéb. Po pierwsze praca moze mie¢ negatywny wptyw na zycie (w tym
przede wszystkim rodzinne, osobiste), a po drugie, zycie moze miec
negatywny wptyw na prace. Nalezy zaznaczyc¢, ze konflikt miedzy pracq i
zyciem ma negatywny wptyw na rozne aspekty funkcjonowania cztowieka.
Istnieje zwigzek miedzy duzym konfliktem praca - Zycie a zdrowiem
fizycznym i psychicznym, niskg jakos$cig zycia, wysokim poziomem stresu,
poczuciem braku kontroli nad praca, jak réwniez niskim zaangazowaniem
w aktywnos$¢ fizyczng i czestszym spozywaniem alkoholu, przy
jednoczesnym uwzglednieniu czynnika ptci.

Bez watpienia istotnym aspektem réwnowagi pomiedzy pracq a
zyciem osobistym jest czas, jaki cztowiek spedza w pracy zawodowej. Dtugie
godziny pracy (nadgodziny) moga negatywnie wptywac na zdrowie
cztowieka, stwarzac zagrozenie dla jego bezpieczenstwa,
a takze zwiekszalé stres. Zasadniczo przyjmuje sie, ze ludzie spedzajg
Znacznie wiecej godzin w pracy, niz poza nig (wytaczajac sen). Im wiecej
czasu ludzie poswiecajq pracy zawodowej, tym mniej pozostaje go na inne

dziatania, takie jak dbatos¢ o zdrowie, odpoczynek czy rekreacja. Zarowno
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Ilos¢, jak i jakos¢ czasu wolnego jest wazna dla ogdlnego dobrostanu
cztowieka (pracownika), ktéry poza korzysciami zdrowotnymi zwieksza jego
zaangazowanie w prace zawodowqa, lepszg efektywnos¢ w pracy,
satysfakcje z pracy a takze wptywa na rozwdj kariery zawodowej, jak
rowniez posrednio pozwala na utrzymanie zatrudnienia.

Niewatpliwie stosowanie skutecznej polityki i praktyk w odniesieniu
do pojecia ,rownowaga praca - Zzycie” pozwoli na lepsze zachowanie
rownowagi miedzy pracq i zyciem prywatnym, co w efekcie bedzie sprzyjato
redukcji czasu pracy, dzieki czemu pracownikowi tatwiej bedzie znalez¢ czas
dla siebie. Pojawiajgce sie w literaturze dane jednoznacznie wskazujgq na
zalezno$¢ skréconego czasu pracy z dobrostanem psychicznym
pracownikdw (np. regeneracjg, wystepowaniem emocji pozytywnych,
obnizeniem stresu, zwiekszeniem poziomu motywacji, mniejszym
obcigzeniem, wyzszym zadowoleniem, redukcja absencji
i stresu) czy tez dobrostanem spotecznym (rdwnowaga praca - zycie).
Nalezy zauwazy¢, ze wprowadzenie skutecznej polityki moze pozytywnie
wptyngé zaréwno na pracodawcow, jak i pracownikow.

Z punktu widzenia pracownika skuteczna realizacja dziatan w
obszarze tatwiejszego godzenia pracy i zycia moze przyczyni¢ sie do
poprawy jego zdrowia psychofizycznego, ogdlnego dobrostanu, poprawy
jego efektywnosci, zaréwno w sferze pracy zawodowej, jak
i poza nig. W literaturze panuje poglad, ze rownowaga pomiedzy pracg a
zyciem osobistym obejmuje trzy elementy:

e rownowage czasowq, czyli takg samg ilo$¢ czasu przeznaczonego na
role w pracy i role w rodzinie,
e réwnowage zaangazowania, czyli taki sam poziom zaangazowania w
prace, jak i w rodzine,
e rownowage zadowolenia, czyli taki sam poziom satysfakcji z roli w
pracy i roli w rodzinie.
Aby osiggna¢ rownowage pomiedzy pracg a zyciem osobistym, pod uwage
nalezy wzig¢ wszystkie powyzsze elementy. Z kolei z punktu widzenia

pracodawcy wdrozenie efektywnych dziatan w powyzszym zakresie moze
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pozwoli¢ pracodawcy na: ochrone przed stratg pracownikdw na rzecz
konkurencji, poprawe funkcjonowania i wizerunek firmy oraz poprawe
jakosci zycia pracownikéw.

Pojawiajacy sie konflikt pomiedzy pracg a zyciem osobistym mozna
uzna¢ za czynnik stresogenny. Prowadzone w tym zakresie badania
wykazaty i potwierdzity, ze ma on dla ludzi negatywne konsekwencje.
Stwierdzono, ze jest on powigzany z licznymi oznakami gorszego zdrowia i
gorszego samopoczucia, czyli m.in. z:

e gorszym zdrowiem psychicznym i fizycznym,

e mniejszym zadowoleniem z zycia,

e Wyzszym poziomem stresu,

e wiekszym wyczerpaniem emocjonalnym,

e wykonywaniem mniejszej ilosci ¢wiczen fizycznych,

e wyzszym prawdopodobienstwem popadniecia w alkoholizm,

e silniejszym niepokojem i wiekszym przygnebieniem,

e zZmeczeniem.

Niezaleznie czy mowa jest o konflikcie pomiedzy pracg a zyciem
rodzinnym czy o konflikcie pomiedzy rodzing a pracg to ma on na ludzi
negatywny wptyw. Wyniki przeprowadzonych badan w powyzszym zakresie,
wykazaty ze zardwno konflikt pomiedzy pracq a zyciem osobistym, jak i
konflikt pomiedzy rodzing a pracgq sq w znacznym stopniu zwigzany
z wypaleniem zawodowym, ktére staje sie powszechnym, lecz nadal
niedocenianym problemem pracy zawodowej wspétczesnych ludzi. Nalezy
podkresli¢, ze wypalenie zawodowe nie tylko wptywa na indywidualne
samopoczucie i wydajnos¢ pracownikéw, ale takze wptywa na zdrowie
organizacji jako catosci. W przypadku wypalenia zawodowego specjalisci
zwracajg uwage na zachwianie réwnowagi pomiedzy ponoszonym naktadem
pracy podczas wykonywania swoich obowigzkéw zawodowych a ogodlng
satysfakcjg z zycia.

Bez watpienia zapobieganie wypaleniu zawodowemu wymaga

Swiadomego podejscia do zarzadzania stresem i dbania o swoje zdrowie

6



Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejska

psychiczne. Nalezy zaznaczy¢, ze nie jest to tylko kwestia indywidualnej
dbatosci o siebie, ale przede wszystkim kompleksowego podejscia
angazujacego zarowno pracownikéw, jak i pracodawcéw. Wymaga to
takiego stworzenia srodowiska pracy, ktore bedzie sprzyjato zdrowiu
psychicznemu i dobremu samopoczuciu, w ktéorym pracownicy bedg czuli
sie doceniani, wspierani. Regularne przerwy, zdrowy styl zycia, wsparcie
spofeczne oraz rozwdj osobisty to kluczowe elementy utrzymania dobrego
samopoczucia i efektywnosci zawodowej.

Stwierdzono, ze konflikt pomiedzy pracg a zyciem osobistym nie tylko
przyczynia sie do problemdéw u oséb zatrudnionych, ale dziata takze na
szkode przedsiebiorstw w rézny sposob i w wielu dziedzinach. Stwierdzono,
ze konflikt ten zwigzany jest m.in. z:

e nizszym poziomem zadowolenia osoby zatrudnionej z pracy,

e nizszymi wynikami i podwyzszonym poziomem stresu,

e zamiarem odejscia z pracy.

Z pewnoscig wprowadzanie przez przedsiebiorstwa np. przejrzystych
procedur, zasad dotyczacych wdrazania polityki dotyczacej réwnowagi
pomiedzy pracg a zyciem osobistym pozwoli im zapewnic rowne traktowanie
wszystkich pracownikéw, pomoc przy zarzadzaniu sytuacjami wyjatkowymi.
Procedury moga uwzglednia¢ np.: badania analizujgce potrzeby
pracownikéw; rozpowszechnianie informacji o polityce w zakresie
rownowagi pomiedzy pracg a zyciem osobistym wsrdod pracownikéw.
Waznym warunkiem jest zrozumienie przez pracodawcéw, kadre
zarzadzajacq przyczyn wprowadzania programow dotyczacych zachowania
rownowagi pomiedzy pracg a zyciem osobistym pracownikéw oraz
uzyskanie dla nich jego poparcia. Dlatego dobrym pomystem jest
organizowanie szkolen na temat takiej rownowagi dla kadry zarzadzajacej
zaktadem pracy m.in. menedzeréw, kierownikow i przetozonych.
Wprowadzajac program dotyczacy zachowania balansu pomiedzy pracg
a zyciem osobistym nie nalezy zapomina¢, ze aby odnidst on sukces, nalezy

komunikowac korzysci i akceptacje elastycznosci i innowacji jako normy.
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Program informacyjny dotyczacy tych kwestii moze by¢ elementem
ogdlnego podejscia do zachowania réwnowagi pomiedzy pracg a zyciem
osobisty, ktdry moze obejmowac ponizsze elementy:
e informowanie pracownikéw o istnieniu roznych rozwigzan;
e akceptacje rownowagi pomiedzy pracg a rodzing wsréd pracownikéw
i pracodawcow;
e dostepnos$¢ réznych opcji w dziedzinie réwnowagi pomiedzy pracg a
rodzing dla mezczyzn;
e dostepnosé réznorodnych rozwigzan w tym zakresie dla pracownikéw
niemajacych dzieci;
e limity czasowe dotyczace nadgodzin oraz wyprzedzenie, z jakim

nalezy ustalac i ogtasza¢ wazne spotkania.

Przystepujac do opracowywania programu nalezy pamieta¢ o kliku
kwestiach. Na poczatek nalezy zgromadzi¢ np. poprzez obserwacije,
rozmowy informacje o obowigzkach pracownikdéw, o ich problemach w
wywigzywaniu sie z nich. Nastepnie zebrane informacje powinny zostac
poddane analizie, co pozwoli ha uporzgdkowanie informacji o pracownikach,
ich problemach z terminowym wywigzywaniem sie z obowigzkéw oraz
potencjalnych przyczynach takiego stanu rzeczy. Powyzsze dziatania
pozwolg na opracowanie skutecznego programu pomocy osobom majgcym
problemy np. z czasem. Pracodawca (przetozony) moze pomoc swoim
podwtadnym poprzez sprawng organizacje pracy, rownomierne roztozenie

obowigzkéw.

STRES W PRACY - ZARZADZANIE STRESEM

Niezaprzeczalnie nowe technologie, procesy produkcyjne, a takze nowe
i wcigz zmieniajgce sie wyzwania stawiane przed pracownikiem stwarzajq
réwniez nieznane dotad zagrozenia. Obok zagrozen technicznych coraz
wieksze znaczenie majg takze zagrozenia spoteczne, a wiec te zwigzane

m.in. z ostrg rywalizacjg na rynku pracy, mozliwosciq utraty pracy czy
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stosunkami z przetozonymi. Nowe zagrozenia sg dodatkowym zZrdédtem
stresu przezywanego przez pracownikéw, ktérego konsekwencje to m.in.
wypadki, powstajace na skutek bteddw, ostabionej koncentracji czy
pospiechu. A zatem w Srodowisku pracy mozna spotka¢ wiele rodzajéw
zagrozen zawodowych. Nalezg zagrozenia fizyczne, chemiczne
psychofizyczne, ktére bezposrednio oddziatujg na pracownika oraz
zagrozenia  psychospoteczne  oddziatywujagce na  pracownika za
posrednictwem stresu. Zagrozeniem psychospotecznym jest kazdy rodzaj
bodzca lub sytuacji, ktory zaktdca prawidtowe funkcjonowanie pracownika.
Stres definiowany jest jako doswiadczana przez jednostke (pracownika lub
pracodawce) niezgodno$s¢ miedzy wymaganiami  $rodowiskowymi
a osobowosciowymi, ktérej towarzysza rozmaite symptomy psychiczne,
fizyczne. Stres mogg wywotywac zaréwno zbyt wysokie wymagania (praca
nieadekwatna do posiadanych umiejetnosci), jak i zbyt niskie (rutyna,
czynnosci zbyt tatwe do wykonania, monotonia). Osoba, ktéra doswiadcza
stresu podejmuje dziatania, ktérych celem jest poradzenie sobie z nim.
Stres w miejscu pracy moze miec charakter incydentalny (krétkotrwaty) lub
chroniczny (przewlekty, ditugotrwaty). Bez watpienia stresu nie da sie
unikng¢, jest on nieodtaczng czescig zaréwno zycia zawodowego jaki
prywatnego. Z punktu widzenia pracownika kazda sytuacja moze byc
zrodtem stresu. To w jaki sposéb dana sytuacja bedzie oddziatywaé na
danego pracownika zalezy m.in. od jego osobowosci, doswiadczenia,
kompetencji, nastawienia. Dla niektérych osdb np. presja czasu zwigzana z
wykonang pracg moze dziata¢ mobilizujgca do wykonania jeszcze wiekszego
wysitku. Z kolei dla innych oséb bedzie to sytuacja trudna, ktéra moze
skutkowac ich pogorszeniem funkcjonowania w pracy. Nalezy zaznaczy¢, ze
zrodtem stresu zawodowego jest zardwno przecigzenie, jak i niedocigzenie
pracq. Ilosciowe obcigzenie pracg odnosi sie do ilosci wykonywanej pracy,
natomiast jakosciowe do stopnia trudnosci tej pracy. Zatem zardéwno
przecigzenie, jak i niedocigzenie pracg moze skutkowaé np. niskq
samooceng pracownika, utratg wiary we wtasne kompetencje, niechecig do

samorozwoju, spadkiem motywacji, ztoscig i niechecig, poczuciem winy,
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nieustepliwoscig w mysleniu i niechecig do zmian, wybuchami gniewu i
irytacjg, inicjowaniem konfliktéw w pracy, brakiem poczucia identyfikacji z
zawodem, okresami bezczynnosci w pracy czy zaburzeniami somatycznymi.
Co wazne kazda sytuacja stresujgca sktada sie z kilku elementow:
elementow na ktére nie ma sie wptywu, elementdéw na ktére ma sie wptyw
i takich elementow, ktére mozna kontrolowac.

Przyjmuje sie, ze stres jest jedng z gtdwnych i najbardziej powszechnych
ucigzliwosci zwigzanych z miejscem pracy. W opracowaniach naukowych
przyjmuje sie, ze wiekszo$¢ osbéb zgtaszajacych wysoki poziom stresu
zawodowego jednoczesnie wskazuje na stabe relacje miedzyludzkie w pracy
oraz niski poziom wsparcia zaréwno ze strony wspotpracownikow, jak i
przetozonych. Niewatpliwie niski poziom wsparcia spotecznego wptywa na
odczuwanie wysokiego poziomu leku, wyczerpania emocjonalnego, napiecia
zwigzanego z praca, niska satysfakcjq z pracy. Zaburzone relacje
miedzyludzkie sg rowniez zrédtem takich patologicznych zjawisk w miejscu
pracy jak mobbing, dyskryminacja i molestowanie, w tym molestowanie
seksualne. Do najwazniejszych stresoréw w miejscu pracy zalicza sie m.in.:

— przecigzenie pracq - przecigzanie ilosciowe i jakosciowe,
— niedocigzenie praca,

— matg kontrolg nad wykonywang praca,

— konflikt roli zawodowej,

— brak wsparcia ze strony kierownictwa,

— zte warunki pracy,

— brak mozliwosci rozwoju zawodowego,

— dyskryminacja w miejscu pracy, mobbing,

— forma zatrudnienia,

— nikte perspektywy awansu lub pominiecie przy awansie,
— niejasne kryteria oceny pracy,

— zagrozone miejsce pracy,

— zbyt niskie wynagrodzenie,

— nieprzejrzyste kryteria wynagradzania,

— perspektywa przeniesienia do innego miasta,
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— czesta reorganizacja,
— zawodowy kontakt na linii pracownicy fizyczni - pracownicy

administracyjni.

Niezaprzeczalnie wszystkie nastepstwa przewlekiego stresu dotyczg
zarowno pracownika, jak i zakfadu pracy. Wigze sie to m.in.: ze
zwiekszonym prawdopodobienstwem popetniania btedow przez pracownika
- zestresowany pracownik popetnia wiecej btedéw, co moze narazié
pracodawce na straty finansowe; absencjg w pracy; niskg efektywnoscig w
pracy; brakiem zaangazowania w wykonywane zadania. Niebagatelng role
w niwelowaniu wypalenia zawodowego odgrywa pracodawca. Jednakze
warto zaznaczy¢, ze zardwno pracownicy, jak i pracodawcy majg duzg role
do odegrania w zapobieganiu wypaleniu zawodowemu i dbaniu o zdrowie
psychiczne w miejscu pracy. Dbanie pracodawcéow o dobre samopoczucie
swoich pracownikow moze przyniesc¢ znaczne korzysci zarowno firmie, jak i
pracownikom. Bez watpienia zadaniem pracodawcy jest zapewnienie
pracownikowi takich warunkéw, ktore beda ogranicza¢ czestotliwosé
wystepowania sytuacji stresowych. Po stronie pracodawcy, o czym nie
nalezy zapominac, jest tez zadbanie o rozwdj kompetencji utatwiajgcych
radzenie sobie ze stresem oraz poprawiajacych komunikacje zaréwno u
pracownikéw jak i menedzeréw wszystkich szczebli zarzgdzania.

Na motywacje pracodawcow do podejmowania dziatan interwencyjnych
czesto wptywajq finansowe koszty stresu w pracy a takze regulacje prawne
nakfadajace na nich obowigzek ograniczania efektéw stresu zwigzanego z
pracg. Najbardziej popularnym podejsciem do problematyki zarzadzania
stresem jest koncepcja prewencyjnego zarzgdzania stresem. Jest to
,filozofia organizacji i zbior zasad, ktore ksztattujq konkretne metody
poswiecone promocji zdrowia jednostek i organizacji w celu zabezpieczenia
jednostek i organizacji przed negatywnymi skutkami stresu”. Autorzy tej
koncepcji wymieniajg pie¢ podstawowych zasad, na ktérych winno opierac

sie prewencyjne zarzadzanie stresem:
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e jednostka i organizacja sq wzajemnie od siebie zalezne - zdrowie i
funkcjonowanie jednostki zalezy od wifasciwosci organizacji. Rowniez
organizacja nie moze osiggng¢ wysokiego poziomu produktywnosci,
dynamizmu bez zdrowych i petnych energii pracownikdéw. Konieczne
jest zatem wzajemne dopasowanie,

e zarzgdzajgcy sg odpowiedzialni za zdrowie jednostek i organizacji -
aktywnos$c¢ przetozonych w tym obszarze dziatan wynikac¢ powinna nie
tylko z pobudek altruistycznych, ale takze z dobrze pojetego interesu
wiasnego i firmy. Oczywiscie aktywnos¢ przywodcédw nie powinna tez
doprowadzac do zaniedbania ich wtasnego zdrowia,

e indywidualny i organizacyjny stres nie sgq nieuniknione - istniejq
pewne stereotypy stwierdzajgce, ze nieodtgcznym elementem
sukcesu i postepu jest stres. Ten schemat mysSlowy czesto jest
usprawiedliwieniem dla braku aktywnosci zwigzanej
Z zarzadzaniem stresem,

e kazda jednostka i organizacja reaguje na stres na swodj sposob -
stwierdzenie to ma bardzo istotne konsekwencje praktyczne. Oznacza
ono, ze nie mozna mowi¢ o najskuteczniejszej metodzie walki ze
stresem. Metode te trzeba bowiem dopasowa¢ do mozliwosci
jednostek i do wtasciwosci danej organizacji,

e organizacje podlegajg ciggtym zmianom, sq dynamiczne — podobnie
jest z funkcjonowaniem jednostki. To co kiedy$ byto podstawowg
przyczyng stresu w organizacji, teraz - na kolejnym etapie rozwoju -
nig nie jest. Strategie zarzadzania stresem efektywne w przesziosci,
teraz mogq okazac sie dla organizacji anachroniczne. Konieczny jest
zatem staty wysitek skierowany na problem zarzadzania stresem i

ciggte monitorowanie jego przyczyn i skutkow.

W literaturze panuje poglad, ze dziatania zmierzajgce do poprawy badz
utrzymania dobrostanu pracownikéw, prowadzone w organizacjach, mogg
by¢ planowane i wdrazane na kilku poziomach. Mozna wyrdznic trzy etapy.

Prewencja pierwszego stopnia poswiecona jest na eliminacje lub usuwaniu
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potencjalnych czynnikéw ryzyka (przyczyn stresu). Prewencja drugiego
stopnia koncentruje sie na wspieraniu pracownikéw przez dostarczanie im
narzedzi pomocnych w radzeniu sobie ze stresem, promowaniu dziatan
prozdrowotnych i rozwijaniu zasobdw indywidualnych. A zatem nacisk
ktadzie sie na reakcje pracownikdw na stres w pracy.

Prewencja trzeciego stopnia ma za zadanie obnizy¢ poziom negatywnych
skutkdw stresu (zaréwno na poziomie indywidualnym jak i
organizacyjnym), ktore pojawity sie w wyniku nieskutecznej kontroli na
etapie pierwszym i drugim. A wiec polega na podejmowaniu dziatan
zmierzajacych do przywrdcenia zdrowia przez zapewnienie pomocy
psychologicznej a nawet medycznej pracownikom, ktérzy zmagajg sie ze
skutkami stresu w pracy lub innymi negatywnymi czynnikami w srodowisku
pracy. Ich celem jest redukcja krotkoterminowych i dtugoterminowych
skutkow zdrowotnych stresu.

Prewencyjne zarzadzanie stresem realizowane jest przez programy
zarzadzania stresem, czyli strategie dziatan przyjete w celu zapobiegania
stresowi lub ukierunkowujace stres na korzystne dla zdrowia i produktywne
wyniki. Program zarzadzania stresem funkcjonujgcy w danej firmie
powinien by¢ wynikiem szczegdtowej analizy aktualnej sytuacji i mozliwosci
organizacji. Mowa tu o programach, w ktorych stosuje sie strategie
zarzgdzania stresem ukierunkowane na jednostke oraz organizacje.
Wymienia sie cztery grupy strategii ukierunkowanych na jednostke:

e zwigzane z czynnikami psychologicznymi (np. realistyczna ocena

wiasnych mozliwosci i aspiracji)

e zwigzane z czynnikami fizycznymi/fizjologicznymi (np. programy

dotyczace diety, ¢wiczen fizycznych)

e 2zZWwigzane ze zmiang zachowania (np. stosownie relaksaciji,

ograniczanie zachowan charakterystycznych dla wzoru zachowania A)

« zmiana S$rodowiska pracy jednostki (np. przeniesienie okreslonych

pracownikéw do innej organizacji lub innego miejsca pracy, w ktérych

stosuje sie nizsze wymagania).
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Z kolei podejscia skierowane na organizacje zostaty podzielone na trzy

grupy.

zmiana charakterystyki organizacji (np. zmiana systemu nagradzania
lub szkolenia, rozwdj opieki zdrowotnej),

zmiana charakterystyki rél (m.in. zmniejszanie przecigzenia rolg,
wzrost udziatu w podejmowaniu decyzji),

zmiana charakterystyki zadan (m.in. projektowanie zadan zgodnie z
mozliwosciami

i preferencjami pracownikow).

By wdrazany program mégt by¢ przydatny dla réznych uzytkownikow

musi miec¢ charakter ogolny. Nie mozna w nim przewidzie¢, jakie konkretne

strategie zarzadzania stresem nalezy zastosowal poniewaz to m.in. od

wyznaczanych przez witasciwosci organizacji, wifasciwosci ludzi w niej

zatrudnionych i przez srodowisko zewnetrzne. W powyzszej sytuacji mozna

jedynie wprowadzaé¢ pewne schematy postepowania przydatne przy

planowaniu, tworzeniu i ocenianiu zakfadowych programéw zarzadzania

stresem. Kazda z organizacji musi zatem stworzy¢ swoj wtasny program

zarzadzania stresem, adekwatnym do jej potrzeb i mozliwosci. Do tego

jednak, by mdc skutecznie wprowadzi¢ program, konieczne jest spetnienie

kilku podstawowych zatozen. Nalezg do nich m.in.:

ksztattowanie wsrdd cztonkdw organizacji Swiadomosci tego czym jest
stres oraz jakie sg jego przejawy i konsekwencje,

zapewnienie zaangazowania sie kierownictwa w program zarzadzania
stresem,

partycypacja pracownikéw przy planowaniu i realizacji programu,
przygotowanie potrzebnych zasobéw (materiatowych i ludzkich) do

wprowadzenia programu zarzgdzania stresem.

Efektywnos$¢ programu zarzadzania stresem w znacznym stopniu zalezy od

tego, jak zostanie sformutowany cel programu. Cel ten powinien by¢

precyzyjnie opisany, realistyczny i mozliwy do osiggniecia. Wazne jest
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takze, zeby wyznaczy¢ kryteria, ktore pozwalatyby na stwierdzenie, czy cel
zostat zrealizowany (osiggniecie celu musi by¢ mierzalne) oraz czy cele te
wigzaty sie z potencjalnymi korzysciami, ktérych odbiorcami bedg zaréwno
indywidualni pracownicy jak i przedsiebiorstwo. Do najczesciej
pojawiajacych sie bteddow na etapie tworzenia programu zarzgdzania
stresem zalicza sie m.in.:
« stosowanie niezintegrowanych strategii zarzadzania stresem,
« koncentrowanie sie na likwidacji negatywnych skutkéw stresu a nie
na podnoszeniu dobrostanu i efektywnosci funkcjonowania jednostki
i organizacji
e oOgraniczanie strategii zarzadzania stresem do przekazywania
pracownikom wiedzy o stresie a zaniedbywanie ksztattowania
umiejetnosci i postaw
e zapominanie, ze zaangazowanie i entuzjazm pracownikow dotyczacy
wdrozenia programu zarzgadzania stresem zalezy od tego jak bardzo

czujq sie oni inicjatorami i kreatorami tego programu (problem

partycypaciji).

Skutecznos¢ programéw zarzadzania stresem zalezy rowniez od tego czy
wptyngt on na kulture funkcjonowania przedsiebiorstwa. Wprowadzajac
powyzszy program nalezy mie¢ jednak na uwadze, ze niektdre skutki jego
wdrozenia mogqg pojawi¢ sie dopiero po uptywie pewnego czasu. W
literaturze przyjmuje sie aby oceni¢ efektywnos$¢ wdrozonego programu
zarzadzania stresem nalezy uwzgledni¢ np. spadek poziomu absencji,
wzrost produktywnosci ale réwniez czynniki bardziej subiektywne ak:
polepszenie jakosci zycia, poprawa wzajemnych relacji miedzy
pracownikami, poprawa ogdélnych umiejetnosci radzenia sobie ze stresem,
poprawa w relacji miedzy pracownikiem a organizacjq. Program zarzadzania
stresem, zaprojektowany dla okreslonej grupy, moze zawiera¢ rozne
strategie, zaleznie od podstawowego celu, okreslonego podczas diagnozy
podstawowych zrdédet i konsekwencji stresu wystepujgcych w danej grupie.

Pojawia sie coraz wiecej programow majacych na celu poprawe zarzadzania
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przez pracownikow stresem w pracy. Przeprowadzenie takiego programu
wymaga dos¢ duzych naktadow finansowych: poza bezposrednimi kosztami,
zZwigzanymi z optaceniem przez pracodawcéw projektu, promocji programu
wsrod pracownikdw, poza kosztami przeprowadzenia lub nadzorowania
programu, przedsiebiorstwo ponosi réwniez koszty dotyczace nie
wykonywania przez pracownikéw ich zadan w czasie, gdy odbywajg oni
szkolenie. Warto réwniez zwrdéci¢ uwage na inne koszty organizacyjne, takie
jak potrzeba dtugoterminowego prowadzenia programu (krotkie programy,
odbywajace sie bez kontynuacji mogg mie¢ negatywny wptyw na
samopoczucie pracownikéw. Zawsze przy ocenie zasadnosci stosowania
programOw zarzadzania stresem nie nalezy zapominac¢ o analizie zyskodw,
ktore mozna wigzac z udziatem zatogi w programie. Wsrod zyskéw mozna
wymieni¢ miedzy innymi redukcje absencji wsrod pracownikéw, wzrost
morale, checi do wspotpracy i przystosowywania sie do zmian przez
zatrudnionych. I co wazne dokonujac efektywnosci danego programu
(wskazniki subiektywne)  jest przeprowadzenie badan przed
wprowadzeniem, bezposrednio po i w pewnym okresie po zakonczeniu
programu.

Coraz wiecej pracodawcéw zapewnia pracownikom mozliwosc
korzystania z porad psychologdow czy innych profesjonalistow i gwarantuje
tego typu wsparcie w miejscu pracy, jak tez organizuje szkolenia z zakresu
odpornosci psychicznej i dbatosci o szeroko rozumiany dobrostan. A zatem
pracodawcy oprocz wspomnianych procedur mogg réwniez:

e promowaé¢ réwnowage miedzy pracg a zyciem prywatnym m.in.
poprzez umozliwienie elastycznego czasu pracy czy tez pracy zdalnej,
zachecanie pracownikéw do korzystania z urlopéw,

e angazowac pracownikOw w proces decyzyjny - dajac pracownikom
mozliwos¢ wspoétdecydowania o sprawach dotyczacych ich pracy co
przektada sie na wiekszg satysfakcje i zaangazowanie,

e wspiera¢ zdrowie psychiczne poprzez organizowanie szkolen i
warsztatéw dotyczacych radzenia sobie ze stresem oraz zapewnieniac

pracownikom dostepu do ustug psychologicznych,
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dokonywac obiektywnej i konstruktywnej oceny pracy,

tworzy¢ mozliwosci rozwoju i awansu - zapewniajgc pracownikom
mozliwos¢ rozwoju kariery, awansu i podnoszenie kwalifikacji nie jest
tylko inwestycjg w ich przysztos¢, ale takze sposobem na zwiekszenie
ich motywacji i zaangazowania,

adekwatnie wynagradzac pracownikow,

dba¢ o dobre relacje w zespole poprzez organizowanie spotkan
integracyjnych, wspodlnych inicjatyw team-buildigowych,

budowanie kultury wsparcia i doceniania pracownikéw - regularne
docenianie osiggnie¢ pracownikéw, okazywanie im szacunku i troski,
a takze tworzenie atmosfery wzajemnego wsparcia i wspotpracy
pozwala na stworzenie zdrowego Srodowiska pracy, ktore chroni

przed wypaleniem.

Nasuwa sie pytanie a jak pracownik moze poradzi¢ sobie stresem? Z

pewnoscig fundamentalng kwestig jest umiejetnos¢ rozpoznawania swoich

potrzeb i reagowania na nie we wiasciwym czasie i we witasciwy sposéb.

Gdy pojawia sie zmeczenie, konieczny jest odpoczynek, gdy pojawia sie

sennos$¢ - sen. Niewatpliwie kluczowg kwestig jest to aby pracownik umiat

rozpozna¢ objawy stresu czy tez wypalenia zawodowego na bardzo

wczesnym etapie i umiat wdrozy¢ odpowiednie strategie radzenia sobie ze

stresem. Do praktycznych wskazowek radzenia sobie ze stresem w zyciu

zawodowym nalezy m.in.:

zarzadzanie czasem - efektywne zarzadzanie czasem moze poméc w
zmniejszeniu stresu zwigzanego z pracg. Istotne jest, aby planowacd
swoje obowigzki i ustalaé ich priorytety,

ustalanie granic - nalezy nauczy¢ sie moéwic ,nie” i ustali¢ granice
pomiedzy pracq a zyciem osobistym,

wsparcie spoteczne - utrzymywanie dobrych relacji z najblizszymi
(rodzina, przyjaciele) i wspotpracownikami moze zapewnic

emocjonalne wsparcie i poczucie przynaleznosci,
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e ustalenie realistycznych celéw, ktére sa do osiggniecia
dysponowanymi mozliwosciami,

e nauczenie sie odpoczywania — znalez¢ ztoty Srodek pomiedzy pracy i
odpoczynkiem, kazdego dnia znalez¢ chwile tylko dla siebie,

e uswiadomienie sobie wartos¢ pracy zespotowej - wszystkiego nie
mozna wykonywac¢ w pojedynke,

e szukanie zawsze pozytywoéw trudnej sytuacii,

e postrzeganie trudnej sytuacji jako wyzwanie, a nie zagrozenie,

e ograniczenie relacji, ktére wywotujg niepotrzebny stres,

e poszukiwanie wsparcia u specjalistéw, takich jak psychologowie czy
terapeuci,

e praktykowanie technik relaksacyjnych i zarzgdzania stresem.

Wprowadzajqc rézne programy zawsze nalezy pamietac, ze dobrostan i
efektywnosci pracownikdow zalezg zardwno od czynnikow tkwigcych w
$rodowisku pracy, jak i uwarunkowan wystepujacych w zyciu prywatnym.
Co nalezy podkresli¢ to to, ze pracodawcy powinni rozpoznawac i reagowacd
na rézne potrzeby psychiczne pracownikdow, a takze identyfikowac objawy
wypalenia, stresu i problemoéw z réwnowagg miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym, jak réwniez pogorszenie stanu zdrowia psychicznego. W tym
konteksScie wazne jest ksztattowanie bezpiecznego psychologicznie
Srodowiska pracy, rozwijanie programdéw wsparcia, promowanie otwartosci
w kwestiach psychicznych i upowszechnianie wiedzy wsréd kadry
kierowniczej, aby skutecznie zapobiegaé, identyfikowac i rozwigzywac
problemy, co docelowo przyniesie korzysci zaréwno dla dobrostanu
pracownikéw, jak i organizacji. Wazne jest rodwniez analizowanie poziomu
satysfakcji z pracy oraz obszarow jakie tg satysfakcje przynosza.
Niewatpliwie czas pracy jest ScisSle powigzany z szeroko rozumianym
dobrostanem pracownika. Skrdcenie czasu pracy przektada sie na
satysfakcje z pracy, obnizenie poziomu zmeczenia i stresu, zwiekszenie
poziomu energii, zadowolenie z pracy (zwitaszcza z czasu pracy i warunkow

pracy obnizenie poziomu wypalenia zawodowego, poprawe w zakresie
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rownowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym, poprawe jakosci i dtugosci
snu, poprawe zdrowia fizycznego, m.in. redukcje dolegliwosci uktadu
miesniowo-szkieletowego. Zasadne jest jednak okreslenie jak proponowane
zmiany czasu pracy wptyng na pracownikow z uwzglednieniem sposobdéw
wykorzystania uzyskanego dzieki takim rozwigzaniom dodatkowego czasu
wolnego. Z kolei brak réwnowagi powoduje czestsze podejmowanie
zachowan ryzykownych dla zdrowia (np. nadmiernego spozycia alkoholu).
Skrécony czas pracy moze wiec przyczyni¢ sie do zwiekszenia aktywnosci
fizycznej. Biorgc pod uwage te kwestie, nalezy okreslic w jaki sposéb
skrécony czas pracy wptywa na dobrostan fizyczny pracownika, w tym jego

zdrowie, dbatos¢ o nie oraz styl zycia.
ZARZADZANIE BEZPIECZENSTWEM I HIGIENA PRACY

Jedng z przeszkod w doskonaleniu warunkdw pracy jest niski poziom
Swiadomosci zagrozen zwigzanych z bezpieczenstwem i higieng pracy
zaréwno wsrdd pracownikéw, jak i pracodawcow. Partnerzy spoteczni, w
tym przedstawiciele pracownikéw i pracodawcow, odgrywajg kluczowg role
w opracowywaniu i wdrazaniu regulacji oraz w promowaniu kultury
bezpieczenstwa. Informacje te sg niezbedne do zapobiegania chorobom
zawodowym i wypadkom przy pracy. Elementy warunkdéw pracy mozna
podzieli¢ na kilka kategorii:

e warunki fizyczne, ktére obejmujq: bezpieczenstwo i higiene pracy

- wszystkie $rodki zapobiegajace wypadkom oraz chorobom
zawodowym (np. odpowiednia wentylacja, czystos¢ czy dostep do
srodkdow ochrony osobistej); ergonomie - dostosowanie miejsca
pracy do fizycznych mozliwosci pracownika, w celu zapobiegania
urazom oraz chorobom ukfadu miesniowo-szkieletowego; warunki
$Srodowiskowe — wszystkie elementy ktére wptywajg na komfort i
wydajnosé pracy np.: odpowiednie oswietlenie, temperatura czy

poziom hatasu,
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e warunki psychologiczne, ktdre obejmujq: stres i obcigzenie
psychiczne - sg ksztaltowane przez presje czasu, nadmiar

obowigzkow, konflikty w miejscu pracy oraz wymagania dotyczace
wydajnosci; wsparcie spoteczne - odnosi sie do relacji miedzy
wspotpracownikami, wsparcia ze strony przetozonych oraz kultury
organizacyjnej w firmie,

e warunki organizacyjne, ktore obejmujq: strukture pracy - dotyczy
organizacji czasu pracy, takiej jak godziny pracy, przerwy,
elastyczny czas pracy czy mozliwosc pracy zdalnej; styl zarzadzania
- obejmuje stosunek przetozonych do podwitadnych, sposéb
komunikacji, podejmowania decyzji oraz delegowania zadan;
mozliwos¢ rozwoju pracownikédw i awansu - dostep do szkolen,
kurséw, mozliwosci awansu zawodowego i rozwoju kompetencji,

e warunki socjalne, ktore obejmuja: systemy wynagradzania -
powinny by¢ sprawiedliwe i adekwatne - a takze systemy
premiowe, dodatki oraz $wiadczenia socjalne; ubezpieczenie i
opieka zdrowotna - objawiajgq sie przez dostep do opieki
medycznej, ubezpieczenia zdrowotnego i innych form wsparcia w
przypadku choroby; réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym - polityka dotyczaca urlopéw, mozliwosci wziecia
wolnego w przypadku spraw rodzinnych oraz innych aspektdw,

ktdre pozwalajq lepiej taczyé obowigzki zawodowe z osobistymi.

Nie nalezy zapominaé, ze uwzglednianie zasad odpowiedzialnosci
spotecznej w zarzadzaniu bhp oznacza przede wszystkim przestrzeganie
obowigzujacego prawa, a takze branie pod uwage oczekiwan pracownikéw
w dziataniach na rzecz bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w pracy.
Dowodem ich doceniania moze by¢ w szczegdlnosci: - ustalenie i
wprowadzanie w firmie polityki bhp, zamieszczanie informacji dotyczacych
bhp w raportach o spotecznej odpowiedzialnosci, a takze przekazywanie
odbiorcom petnych informacji dotyczacych bezpieczenstwa dostarczanych

wyrobdéw/ustug oraz ich wptywu na srodowisko - regularne przyjmowanie i
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analizowanie przez kadre kierowniczg informacji o zagrozeniach dla
bezpieczenstwa i zdrowia pracownikdw (w tym o zagrozeniach
psychospotecznych), a takze state podnoszenie kwalifikacji i szkolenie
cztonkow kierownictwa w zakresie dziatan odpowiedzialnych spotecznie, w
tym w obszarze bhp - planowanie dziatan skierowanych na wdrazanie zasad
odpowiedzialnosci spotecznej w obszarze bhp i udziat kierownictwa
w procesie planowania — ustalanie celéw i planéw skierowanych na poprawe
psychospo3ecznego srodowiska pracy (ograniczanie monotonii, stresu itp.),
zwiekszenie réwnowagi praca - zycie (np. wprowadzanie dla niektdrych
grup pracownikdw ruchomego czasu pracy, telepracy itp.), a takze
promowanie zachowan prozdrowotnych w pracy i poza nig - zwalczanie
zachowan nieetycznych i nieuczciwych (np. ukrywania wypadkow przy
pracy), przemocy fizycznej lub psychicznej (np. mobbingu) w pracy,
monitorowanie psychospotecznego s$rodowiska pracy (np. rejestrowanie
przypadkdw przemocy, badania stresu w pracy itp.) poprawe
bezpieczenstwa i zdrowia w pracy pracownikow starszych, miodych, kobiet,
0sOb niepetnosprawnych, dziatania skierowane na promocje zdrowia w
pracy i rehabilitacje, zapewnienie réwnowagi praca-dom - identyfikowanie
potrzeb szkoleniowych pracownikdw, realizacja szkolen z zakresu bhp i
odpowiedzialnosci spotecznej, wspieranie ksztatcenia indywidualnego
pracownikdw, motywowanie do dziatan prowadzacych do poprawy
bezpieczenstwa i zdrowia w pracy i ochrony srodowiska naturalnego.
Czesto zdarza sie, ze odczuwane przez pracownikow wymagania
pracy wynikajq z braku ich wiedzy, czy niezrozumienia zasad pracy
panujacych w przedsiebiorstwie. Powyzsze moze przektadac sie na obszary,
w ktérych wystepuje niezrozumienie miedzy organizacjg a pracownikami.
Np. pracownicy mogg negatywnie ocenia¢ wynagrodzenie, gdyz nie majg
Swiadomosci wszystkich jego skfadnikdéw, moga narzekaé na brak
odpowiedniego przeszkolenia, ktére moze wynikac nie z realnego ich braku,
ale z braku wtasciwych informacji o tym, jak i kiedy mozna wzig¢ w nich
udziat. Niezadowolenie pracownikdéw z obszaru, ktory zdaniem kadry

zarzadzajacej prawidtowo funkcjonuje moze dotyczy¢ nie wiasciwej
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komunikacji na linii organizacja - pracownicy. W powyzszej sytuacji
pracodawcy powinni zadbac o lepszg komunikacje. Odpowiednia informacja
i wyjasnienia podane w zrozumiaty dla pracownikéw sposdb mogq przetozyc¢
sie na pozytywne opinie i postawy pracownikéw wobec pracy jak i catego
przedsiebiorstwa.

Kolejnym elementem poprawiania warunkow pracy sg oczywiscie
dziatania zmieniajgce warunki pracy, ktére pracownicy negatywnie
oceniajgq. Wsrdod dziatan, ktére mozna podejmowac w oparciu o informacje
pochodzace od pracownikédw, mozna wyrézni¢ dwie zasadnicze grupy:
usuwanie negatywnych warunkdéw i ucigzliwosci pracy oraz dostarczanie
zasobow budujacych pozytywne warunki pracy. Przy czym w pierwszej
kolejnosci warto skupi¢ sie na usuwaniu warunkoéw pracy, ktore zdaniem
pracownikdw generujg wymagania, poniewaz to one sg szczegdlnie
ucigzliwe. Jesli ucigzliwych warunkédw pracy nie da sie tatwo zmienic¢ lub
usungé, wowczas trzeba zadba¢ o to, by pracownicy mieli dostep do
zasobow pracy, ktére moga, cho¢ w pewnym stopniu, zneutralizowac
negatywne oddziatywanie ucigzliwosci pracy. Takimi zasobami mogg by¢:
wsparcie ze strony przetozonych, kompetentni wspétpracownicy, czy dostep
do najnowszych technologii. Co wazne pracownikow nalezy informowad
takze o tym, ze przedsiebiorstwo nie jest w stanie spetni¢ wszystkich
oczekiwan pracownikdéw. Jesli zmiany, ktérych oczekujg pracownicy, nie
mogq zosta¢ wprowadzone, konieczna jest skuteczna komunikacja z
pracownikami
i uzasadnienie, dlaczego okreslone zmiany nie moga by¢ aktualnie
wdrozone i jakie dziatania podjete zostang w zamian.

Niebagatelng role, oprécz pracodawcéw na poprawe szeroko
rozumianych warunkow pracy, odgrywajg stuzba BHP, Spoteczny Inspektor
pracy, zwigzki zawodowe.

Odpowiedzialnos$¢, jaka spoczywa na pracownikach stuzby BHP, jest
nie do przecenienia. W obliczu réznorodnych wyzwan, z jakimi mierza sie
na co dzien, ich rola staje sie kluczowa dla zapewnienia bezpieczenstwa i

higieny w miejscu pracy. Do jej gtdwnych zadan nalezy monitorowanie

22



Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejska

przestrzegania przepisow, identyfikacje potencjalnych zagrozen oraz
wdrazanie odpowiednich $rodkow zapobiegawczych a takze aktywne
doradzanie pracodawcy, aby minimalizowac ryzyko wystgpienia wypadkéw
czy sytuacji kryzysowych. Warto zauwazyé, ze pracownicy stuzby BHP sg
czesto pierwszymi osobami, ktére muszg reagowac i podejmowac dziatania
majace na celu ochrone zdrowia i zycia pracownikdéw. Pomimo Ze zadania
te mogg wydawac sie oczywiste, rzeczywistoS¢ pokazuje, ze wyzwania
stojace przed stuzbg BHP sg ztozone i wymagajg szerokiej wiedzy oraz
doswiadczenia. Pracownicy ci muszg by¢ przygotowani na rodzne
scenariusze i potrafi¢ szybko przystosowywac sie do zmieniajacych sie
warunkow. Wsrod najwazniejszych wyzwan mozna wymienié:
« zapewnienie skutecznej komunikacji wewnetrznej w firmie, aby
informacje
0 zagrozeniach docieraty do wszystkich zainteresowanych stron,
« utrzymanie wysokiego poziomu Swiadomosci bezpieczenstwa wsrod
pracownikéw poprzez regularne szkolenia i kampanie informacyjne,
» state aktualizowanie wiedzy o przepisach prawnych oraz nowych
technologiach

i metodach poprawy bezpieczenstwa pracy.

Nalezy przypomnie¢, ze zakresy pracy stuzby BHP wymagajg nie tylko
znajomosci  przepisébw  prawa pracy, ale takze umiejetnosci
interpersonalnych i strategicznego myslenia. Dzieki temu mozliwe jest
skuteczne zarzadzanie ryzykiem oraz tworzenie bezpiecznego $rodowiska
pracy dla wszystkich zatrudnionych pracownikéw. Nie nalezy zapomina¢, ze
stuzba BHP jest nieodtgcznie zwigzana z innymi wewnetrznymi organami
nadzoru nad warunkami pracy, do ktérych zalicza sie Spoteczng Inspekcje
Pracy, jak i organami zewnetrznymi, okreslanymi jako pozazaktadowe.
Zalicza sie do nich m.in. Panstwowg Inspekcje Pracy, Panstwowg Inspekcje
Sanitarng, a takze specjalistyczne firmy doradcze, laboratoria pomiarowe
wykorzystywane do sprawdzania czynnikéw sktadajacych sie na srodowisko

pracy w analizowanym otoczeniu.
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Tak jak stuzba BHP, tak réwniez Spoteczna Inspekcja pracy zostata
powotana w trosce o systematyczng poprawe stanu bhp oraz zapewnienia
zwigzkom zawodowym niezbednych warunkéw do sprawowania kontroli
przestrzegania przepisOw prawa pracy. Zamystem ustawodawcy bylo, aby
w szczegolnosci Panstwowa Inspekcja Pracy, ale takze pozostate panstwowe
organy nadzoru i kontroli przestrzegania prawa pracy oraz spoteczna
inspekcja pracy - stanowity razem spdjny i zharmonizowany system.
Spoteczny inspektor pracy niestusznie bywa btednie kojarzony z kontrolami
$cisle zwigzanymi z zagadnieniami z zakresu BHP. W rzeczywistosci jego
uprawnienia i zasieg pracy sg duzo szersze. Posiada on wiele uprawnien,
zgodnie z art. 4 ustawy z dnia 24 czerwca 1983r. o Spotecznej Inspekcji
Pracy (Dz. U. z 2015r. poz. 567), w szczegdlnosci ma prawo kontrolowac
stan budynkdéw, maszyn, urzadzen technicznych i sanitarnych oraz procesy
technologiczne z punktu widzenia bezpieczenstwa i higieny pracy, a takze
przestrzeganie przepisbw prawa pracy, w tym postanowien uktadow
zbiorowych i regulamindw pracy, w szczegdlnosci w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy, uprawnien pracownikéw zwigzanych z
rodzicielstwem, mitodocianych i oséb niepetnosprawnych, urlopdw i czasu
pracy, swiadczen z tytutu wypadkdéw przy pracy i choréb zawodowych, i
wykonywac inne zadania okreslone w ustawie i w przepisach szczegolnych.
Spoteczny inspektor pracy jest obecni w zaktadzie pracy i posiada bardzo
dobrg znajomos$¢ warunkow pracy jakie w nim panujq; i dlatego tez moze
na biezgco monitorowacé przestrzeganie przez pracodawce przepisow i
reagowacé niezwiocznie w razie ich naruszenia. Co nalezy podkresli¢ dziata
on nie tylko w zakresie kontroli przestrzegania przepisow bezpieczenstwa i
higieny pracy, ale rowniez w stuzbie dobra pracownikéw. Dba o ich
bezpieczenstwo oraz dotrzymywanie praw pracowniczych, takich jak prawo
do urlopu czy rowne traktowanie bez wzgledu na zajmowane stanowisko,
przynaleznos$¢ zwigzkowg lub a nawet szczegdlnie rase, pteé, orientacje
seksualng czy wyznanie religijne. Pracownicy moggq mu réwniez zgtaszac

miedzy innymi problemy zwigzane z mobbingiem pracowniczym.
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WYKAZ ZAGROZEN PSYCHOSPOLECZNYCH W MIEJSCU PRACY -
WNIOSKI I ZALECENIA

Ponizej przedstawione zostaty zagrozenia psychospoteczne w miejscu
pracy, z ktérymi najczesciej spotykaja sie uczestnicy szkolen
organizowanych w ramach projektu ,Chcesz wptywaé na poprawe

warunkow pracy? Podnie$ swoje kompetencje!”

1. Brak czytelnych zasad premiowania pracownikéw
Whioski:
« Niejasne zasady premiowania mogg prowadzi¢ do poczucia
niesprawiedliwosci, demotywaciji i spadku efektywnosci.
Zalecenia:
« Opracowanie transparentnego systemu premiowania z jasno
okreslonymi kryteriami.
« Regularne informowanie pracownikédw o mozliwosciach i warunkach

uzyskania premii.

2. Brak mozliwosci podnoszenia kwalifikacji zawodowych, brak szkolen,
brak Sciezki kariery
Whnioski:
« Brak szkolen i Sciezki kariery powoduje stagnacje zawodowa, frustracje
i wysokg rotacje pracownikow.
Zalecenia:
« Wdrozenie programu szkolen i kursdw podnoszacych kompetencije.
« Opracowanie jasnej Sciezki kariery w firmie.
« Regularne spotkania z pracownikami w celu oméwienia planéw rozwoju

zawodowego.

3. Brak wsparcia psychologicznego
Whnioski:
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« Brak pomocy psychologicznej zwieksza ryzyko stresu i wypalenia
zawodowego.

Zalecenia:

« Udostepnienie pracownikom konsultacji psychologicznych lub wsparcia
online.

« Organizacja szkolen dotyczacych radzenia sobie ze stresem.

4. Brak mozliwosci wspierania przebiegu kariery zawodowej
Whnioski:
« Brak wsparcia w rozwoju kariery wptywa na brak motywacji i lojalnosci
pracownikow.
Zalecenia:
« Wprowadzenie mentoringu lub coachingdéw dla pracownikow.

« Opracowanie systemu oceny kompetencji i planowania sciezki rozwoju.

5. Brak spotkan integracyjnych i problemy z relacjami interpersonalnymi
Whnioski:
« Niewtasciwe relacje interpersonalne mogq prowadzi¢ do konfliktow i
spadku efektywnosci zespotu.
Zalecenia:
« Organizacja regularnych spotkan integracyjnych i team-buildingdéw.

« Szkolenia z komunikacji interpersonalnej i rozwigzywania konfliktow.

6. Brak regut przenoszenia pracownikéw miedzy wydziatami
Whnioski:
« Brak jasnych zasad powoduje chaos i poczucie niepewnosci wsrod
pracownikéw
Zalecenia:
« Opracowanie procedur dotyczacych rotacji i przenoszenia pracownikow.

e Zapewnienie konsultacji z pracownikami przed zmiang stanowiska.
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7. Brak mozliwosci korzystania z projektdw unijnych (szkolenia dot. stresu
i wypalenia)
Whnioski:
« Brak udziatu w projektach unijnych ogranicza rozwdj kompetencji i
narzedzi radzenia sobie ze stresem.
Zalecenia:
« Monitorowanie dostepnych projektow unijnych i aktywne zgtaszanie
pracownikéw do udziatu.
« Organizacja wewnetrznych szkolen opartych na dotacjach lub

programach zewnetrznych.

8. Brak umiejetnosci zarzadzania ludzmi wsrdéd kierownikéw

Whnioski:

o Niekompetentne zarzadzanie prowadzi do spadku morale, wysokiej
rotacji i konfliktéw w zespole

Zalecenia:

o Szkolenia z zakresu zarzadzania personelem, komunikacji i
rozwigzywania konfliktow.

« Coaching dla kierownikéw i regularna ocena kompetencji

menedzerskich.

9. Wynagrodzenia nieadekwatne do wykonywanych zadan
Whnioski:
« Niska ptaca wzgledem obowigzkéw powoduje frustracje i wysokg
rotacje.
Zalecenia:
« Przeglad struktury wynagrodzen i wprowadzenie systemu adekwatnego
do wykonywanych obowigzkow.

« Jasne komunikowanie zasad wynagradzania i mozliwosci podwyzek.

10. Brak zabezpieczenia medycznego i socjalnego
Whnioski:
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« Brak s$wiadczen socjalnych i medycznych obniza poczucie
bezpieczenstwa i lojalnosci.

Zalecenia:

« Wprowadzenie pakietdw medycznych, ubezpieczeniowych i $wiadczen
socjalnych.

« Regularne informowanie pracownikow o dostepnych benefitach.

POSUMOWANIE

Nalezy podkresli¢, ze pracodawcy sg zobowigzani do przestrzegania
przepisdbw prawa pracy, ktore okreslaja m.in. obowigzek zapewnienia
bezpiecznych i higienicznych warunkdéw pracy, zgodnosci postanowien
umow o prace z przepisami ustawy oraz mozliwosci udziatu pracownikow w
zarzadzaniu zaktadem pracy. Majg tez obowigzek utatwia¢ pracownikom
podnoszenie kwalifikacji zawodowych i tworzy¢ warunki korzystania z
niektdrych uprawnien pracowniczych. Muszg réwniez promowac¢ rowne
traktowanie pracownikdw i nie mogg dyskryminowaé w zatrudnieniu.
Oprocz tego, pracodawcy sg zobowigzani zapewni¢ godziwe wynagrodzenie
oraz zaspokajac¢ bytowe, socjalne i kulturalne potrzeby pracownikéw. Aby
zapewni¢ pracownikom odpowiednie warunki pracy wymaga to od
pracodawcy strategicznego podejscia i uwzglednienia wielu aspektow ale
rowniez a moze przede wszystkim aktywnego wspétdziatania ze stuzbg BHP,
Spoteczng  Inspekcja Pracy a takze samych  pracownikami.
A zatem pracodawcy majacy na celu skuteczng poprawe warunkéw pracy
swoich pracownikéw powinni pamieta¢ m.in. o: opracowywaniu jasnej i
przemyslanej polityki dotyczacej bezpieczenstwa, ergonomii, réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym i innych aspektach warunkow
pracy; ustalaniu procedury  dotyczacej zgtaszania probleméw
i nieprawidlowosci w miejscu pracy; organizowaniu szkolen z zarzadzania
stresem i promowania zdrowia psychicznego; wprowadzenia elastycznych

godziny pracy lub mozliwosci pracy zdalnej, aby poméc pracownikom w
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lepszym zarzadzaniu ich czasem i obowigzkami; proponowaniu programow

rozwojowych i szkoleniowych, ktdre pomogg pracownikom w rozwoju ich

umiejetnosci i kariery; zachecaniu pracownikow do ciggtego uczenia sie i

rozwoju poprzez finansowanie kursow, warsztatéw czy konferencji oraz do

regularnego monitorowania i oceniania warunkéw pracy, aby mie¢ pewnosc¢,

ze wprowadzone zmiany sg skuteczne.
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