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Stres związany z pracą jest od wielu lat postrzegany jako problem o wymiarze 

ponadnarodowym zarówno dla pracowników jak i dla pracodawców. Jest to zjawisko, które 

dotyka niemalże każdego pracownika. Z danych Europejskiej Fundacji na Rzecz Poprawy 

Warunków Życia i Pracy wynika, że stres związany z pracą znalazł się na drugim miejscu, 

zaraz po bólach pleców, wśród problemów na które uskarżają się pracownicy. Odczuwa go 

około 28 procent pracowników obojga płci we wszystkich sektorach i na różnych szczeblach 

zarządzania. Skutki stresu mogą być różnorodne: zmiany nastroju i zachowania, pogorszenie 

kontaktów z innymi osobami, nie wywiązywanie się z obowiązków oraz wielorakie reakcje 

fizjologicznych organizmu. Od dłuższego czasu ta problematyka stała się przedmiotem 

zainteresowania Komisji Europejskiej i europejskich partnerów społecznych.  

 

Dnia 8 października 2004 r. John Monks – Sekretarz Generalny ETUC (Europejska 

Konfederacja Związków Zawodowych), dr Jürgen Strobe – Przewodniczący UNICE (Unia 

Konfederacji Przemysłu i Pracowników Europy), Paul Reckinger – Przewodniczący 

UEAPME (Europejska Unia Rzemieślników oraz Małych i Średnich Przedsiębiorstw) oraz  

Rainer Plassmann – Sekretarz Generalny CEEP (Europejskie Centrum Przedsiębiorstw z 

Udziałem Publicznym i Przedsiębiorstw o Ogólnym Interesie Gospodarczym) podpisali 

Europejskie Porozumienie Ramowe Dotyczące Stresu Związanego z Pracą, którego tekst 

znajduje się na końcu niniejszej publikacji.  

 

Stres może wywierać wpływ na każdego zatrudnionego i dotyczyć każdego miejsca pracy,  

niezależnie  od rozmiarów firmy, zakresu działalności, formy umowy o zatrudnieniu czy 

stosunku pracy. Radzenie sobie ze stresem w pracy może prowadzić do większej wydajności 

oraz poprawy zdrowia i bezpieczeństwa pracy, co skutkuje korzyściami gospodarczymi i 

socjalnymi dla firm, pracowników i całego społeczeństwa. Celem Porozumienia jest 

zwiększenie świadomości i zrozumienia zjawiska stresu związanego z pracą przez 

pracodawców, pracowników i ich przedstawicieli oraz zwrócenie ich uwagi na oznaki mogące 

wskazywać na występowanie takiego problemu. Partnerzy społeczni uzgodnili trzyletni 

termin na implementację porozumienia europejskiego w krajach członkowskich, w tym 

również w Polsce.  
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NSZZ „Solidarność” jako pierwsza organizacja zainicjowała rozpowszechnienie tego 

porozumienia na poziomie krajowym i przystąpiła do działań zmierzających do wszczęcia 

prac nad polskim porozumieniem dotyczącym stresu związanego z pracą. Fundusz 

Gospodarczy – spółka Komisji Krajowej NSZZ „Solidarność”, zajmująca się 

przygotowywaniem, realizowaniem i rozliczaniem projektów unijnych, przygotował wniosek 

projektowy złożony do Komisji Europejskiej we wrześniu 2006 r. zatytułowany „Stres w 

miejscu pracy jako ponadnarodowy problem dla pracowników i pracodawców - metody 

zwalczania tego zjawiska poprzez wymianę dobrych praktyk”. Projekt ten współfinansowany 

jest ze środków Komisji Europejskiej z programu linii budżetowej 04.03.03.01 „Europejski 

Dialog społeczny” i realizowany przez Komisję Krajową NSZZ „Solidarność” oraz Fundusz 

Gospodarczy. Doświadczenia zagraniczne na temat problematyki stresu związanego z pracą 

zostały przekazane przez naszych partnerów: litewski związek zawodowy LPS Solidarumas, 

maltański związek zawodowy GWU, słoweński związek zawodowy ZSSS, włoski związek 

zawodowy CGIL oraz wspierającą to przedsięwzięcie Europejską Konfederację Związków 

Zawodowych.  

 

Projekt jest wielopłaszczyznowy, gdyż obejmuje komponent edukacyjno – szkoleniowy, 

konferencję prezentującą w szerokim wymiarze problematykę stresu związanego z pracą, 

warsztaty� negocjacyjne dla polskich partnerów społecznych w celu przygotowania do 

podpisania przez nich porozumienia na temat stresu związanego z pracą, oraz niniejszą 

publikację. 

 

W ramach projektu odbyły się 3 warsztaty szkoleniowe (w tym jeden na Litwie), w których 

uczestniczyło łącznie 75 związkowców. Program warsztatów obejmował analizę i 

identyfikację problematyki stresu związanego z pracą, metody diagnozowania, zapobieganie i 

rozwiązywanie problemów związanych z tym zjawiskiem oraz  wypracowanie modelowego 

porozumienia między pracodawcą a reprezentacją pracowników do wdrażania w konkretnych 

zakładach pracy. Dnia 14 czerwca 2007 r. odbyła się konferencja, której celem było 

przedstawienie powiązań między przeciwdziałaniem stresowi związanemu z pracą a 

korzyściami gospodarczymi i socjalnymi dla firm i pracowników. Tematyka tej konferencji 

miała charakter wielowymiarowy, gdyż przedstawiono tam problematykę stresu związanego z 

pracą widzianą przez gości zagranicznych, naukowców oraz polskich partnerów społecznych. 

Istotnym elementem konferencji było również wystąpienie przedstawicielki Ministerstwa 

Pracy i Polityki Społecznej deklarującej wsparcie Rządu dla przedsięwzięcia zainicjowanego 



 6

przez NSZZ „Solidarność” na rzecz implementacji Europejskiego Porozumienia Dotyczącego 

Stresu Związanego z Pracą na poziom krajowy. Warsztaty�negocjacyjne dla przedstawicieli 

polskich partnerów społecznych odbyły się w dniach 20 - 21 września 2007 r. Uczestnikami 

byli reprezentanci wszystkich partnerów społecznych, którzy są członkami Komisji 

Trójstronnej. W trakcie warsztatów wypracowano procedurę i harmonogram dalszych 

wspólnych działań zmierzających do implementacji Europejskiego Porozumienia Ramowego 

dotyczącego stresu związanego z pracą.  

 

Niniejsza publikacja zawiera teksty konferencyjnych prezentacji i wystąpień uczestników 

debat, które miały miejsce na zakończenie każdej sesji. Uzupełnieniem referatów i głosów w 

dyskusji jest tekst Europejskiego  Porozumienia Ramowego dotyczącego stresu związanego z 

pracą. 

 

Wypada w tym miejscu podziękować Funduszowi Gospodarczemu, a personalnie Marii Żytko 

i Karolowi Nosal za sprawne zarządzanie całym projektem oraz zorganizowanie konferencji, 

której trwałym rezultatem jest niniejsza broszura. Publikacja ta zostanie przetłumaczona na 

języki włoski, litewski, słoweński i angielski i rozpowszechniona w krajach partnerskich 

organizacji zagranicznych. 

 

Jerzy Langer 

Zastępca Przewodniczącego 

Komisji Krajowej NSZZ „Solidarność” 
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Sesja I  
Europejskie Porozumienie Ramowe dotyczące Stresu Związanego z Pracą,  
jego implementacja i sposób funkcjonowania w różnych krajach europejskich 
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Józef �iemiec, Sekretarz Konfederalny Europejskiej Konfederacji  
Związków Zawodowych (EKZZ) 
 
 EKZZ była jednym z uczestników przedsięwzięcia polegającego na autonomicznych 
negocjacjach dotyczących zjawiska stresu w miejscu pracy, które uwieńczone zostały 
podpisaniem w dniu 8 października 2004 r. Europejskiego Porozumienia Ramowego 
dotyczącego Stresu Związanego z Pracą. Nic więc dziwnego, że jest w naszym interesie 
popieranie wszystkich inicjatyw, które prowadzą do tego, aby to porozumienie zostało 
zrealizowane w państwach członkowskich Unii Europejskiej. Może to się stać tylko wtedy, 
kiedy zaangażują się w to partnerzy społeczni na poziomie krajowym. I to zarówno 
przedsiębiorcy, jak i związkowcy. Dlatego bardzo się cieszę, że w ten właśnie projekt 
zaangażowało się kilka organizacji, w tym zwłaszcza z nowych krajów członkowskich. 
 Problematyka stresu w pracy dotyka problemu szerzej pojmowanego, jakim jest jakość 
pracy. W krajach Unii Europejskiej ma ona specjalne znaczenie. Przez wiele lat walki 
związkowej, doprowadziliśmy do tego, że jakość pracy stała się cennym elementem 
stosunków pracy i jak wszyscy uznajemy -  przyczynia się do tego, że gospodarka europejska 
jest efektywna, ale też może dawać satysfakcję pracownikom. Czyli stanowi ona znaczną 
wartość, zarówno ze strony ekonomicznej, jak i społecznej. Ale wyzwania wynikające z 
globalizacji, presja na podnoszenie wyników ekonomicznych, na przekształcenie 
przedsiębiorstw także by sprostać konkurencji zagranicznej, powodują, że coraz więcej mamy 
napięć w pracy. Te wartości, które były wypracowane przez wiele lat m.in. na skutek postępu 
technologicznego, ale przede wszystkim na skutek walki związkowej, podlegają zagrożeniu. 
Dzisiejsza konferencja wpisuje się w ogólną debatę europejską, którą bardzo często określa 
się jako dyskusję o flexicurity – czyli zjawisku polegającym na łączeniu elastyczności 
stosunków pracy, której wymagają przedsiębiorcy a czasami życzą sobie pracownicy z 
bezpieczeństwem pracy i jej jakością. Mam nadzieję, że uświadomienie sobie istniejącego 
związku między ideą flexicurity i zapobieganiem stresowi w miejscu pracy przyczyni się do 
tego, że porozumienie, które z pozytywnym efektem zakończyło wiele miesięcy negocjacji, 
będzie miało szansę zrealizowania w  krajach, które biorą udział w tym projekcie. 
 Dla EKZZ i jej organizacji afiliowanych wiąże się to z tym, co ostatni kongres naszej 
konfederacji, odbywający się kilka tygodni temu w Sewilli uznał za jeden z głównych 
priorytetów działalności – z działaniem na rzecz pracy dobrej jakości. Na tej sali obecni są 
uczestnicy tego kongresu, którzy wówczas za tym programem się opowiedzieli. Bardzo się 
cieszę, że w ramach naszego panelu dyskusyjnego będziemy mogli przybliżyć europejski 
kontekst całego zagadnienia. 
 Jako pierwszy z prelegentów wystąpi Tobias Mullensiefen, który w imieniu Komisji 
Europejskiej przedstawi szerszą perspektywę problematyki porozumień między partnerami 
społecznymi. Komisja Europejska bywa jednym z promotorów takich działań. My 
związkowcy bardzo chcemy, aby była ona także ich mocnym aktorem. 
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Tobias Mullensiefen, Komisja Europejska, Dyrekcja Generalna ds. Zatrudnienia,  
Spraw Społecznych i Równych Szans 
 
 Pracuję w Komisji Europejskiej w dziale zajmującym się dialogiem społecznym i 
stosunkami pracy na szczeblu europejskim. Ponieważ mówimy tutaj o Porozumieniu 
Ramowym dotyczącym Stresu w Pracy, chciałbym podkreślić, że Komisja Europejska była 
bezpośrednio zaangażowana w proces  negocjacji a obecnie realizacji tego porozumienia.  
Aby dać obraz tego zaangażowania wypada umieścić to porozumienie w pewnej 
perspektywie, w kontekście dialogu społecznego w Europie. Chciałbym powiedzieć również, 
jakiego rodzaju porozumienia mamy na myśli. Po trzecie chciałbym zwrócić uwagę, że 
obecnie zajmujemy się stresem w pracy, ale wcześniej było porozumienie dotyczące 
telepracy. Ważne jest jaką naukę z tego można wyciągnąć, czego się nauczyć na podstawie 
wdrażania  tamtego porozumienia. I w końcowej fazie swych rozważań chciałbym się 
zastanowić nad tym, czego możemy oczekiwać realizując porozumienie dotyczące 
przeciwdziałania stresowi w pracy. 
 Sądzę, że przedstawiciel Europejskiego Instytutu Związkowego powie więcej o 
działaniach, mających wspomóc proces wdrażania, podjętych przez partnerów społecznych na 
szczeblu europejskim. 
 Dwa słowa na temat rozwoju dialogu społecznego w Europie - ten proces był długi. 
Zaczęliśmy w 1985 r., pod auspicjami  Jacques Delorsa w Val Duchesse - to jest taki malutki 
zameczek, niedaleko Brukseli. Takie były początki dialogu europejskiego. Obecnie pod tym 
pojęciem rozumie się dyskusje, konsultacje, negocjacje oraz wspólne działania podejmowane 
przez partnerów społecznych. Są nimi zarówno organizacje pracodawców jak i związki 
zawodowe reprezentatywne na szczeblu europejskim. W Traktacie o Wspólnotach 
Europejskich istnieją twarde podstawy prawne dialogu społecznego w Europie – są to 
artykuły 138 i139. Ich istnienie pomaga nam promować politykę społeczną na szczeblu 
europejskim. To właśnie dialog społeczny jest jednym z głównych instrumentów polityki 
społecznej w UE. Na szczeblu krajowym w większości przypadków przybiera on dwie 
główne formy. Na ogół jest to dwustronny dialog między pracodawcami a pracownikami i 
reprezentującymi ich związkami. Ale mamy także formułę trójstronną z przedstawicielami 
władzy publicznej, np. w Polsce jest to Komisja Trójstronna. Na szczeblu europejskim też 
funkcjonują takie ciała, gdzie jest zaangażowana Komisja Europejska oraz Rada UE wspólnie 
z EKZZ i organizacjami pracodawców. 
 Wyniki dialogu są bardzo różne. Najsilniejsza forma jaką dysponujemy to 
porozumienia. Mamy także inne wyniki, którymi są np. wspólne deklaracje, kodeksy dobrego 
postępowania, wytyczne, itd. 
Jaki jest cel europejskiego dialogu społecznego, dlaczego partnerzy się weń angażują? Przede 
wszystkim chodzi o to, żeby wpływać na politykę społeczną w Europie, np. poprzez 
konsultacje. Robimy to zgodnie z art. 138 TWE. Ten artykuł obliguje Komisję Europejską, 
żeby konsultować z partnerami społecznymi propozycje nowego ustawodawstwa. Dotyczy to 
także wypracowywania różnych wspólnych stanowisk. W ten sposób partnerzy starają się 
wpływać na politykę europejską. 
 Drugim celem dialogu jest wymiana tzw. dobrych praktyk, tak aby się wzajemnie od 
siebie uczyć. Przyglądamy się temu, co robią partnerzy społeczni w innych krajach i po prostu 
uczymy się na podstawie ich doświadczeń. Tutaj zastosowanie mają tzw. działania ramowe, 
związane np. z równością płci. 
 Trzecim ważnym celem, jeśli chodzi o dialog, jest przyczynianie się na rzecz rozwoju 
społecznej Europy. Obejmuje to tworzenie nowych praw i obowiązków dla pracowników i 
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pracodawców, które miałyby zastosowanie w całej UE. To także jest celem porozumień 
europejskich partnerów społecznych europejskich zawieranych  w oparciu o art. 139 TWE. 
 Teraz właśnie chciałbym się skoncentrować na tych wynikach dialogu społecznego, 
które nazywamy porozumieniem. Jak wiadomo jest to swego rodzaju kontrakt, zawierany 
przez dwie strony, które do czegoś się zobowiązują. To jest coś więcej niż deklaracja dobrej 
woli -porozumienie ma skutki prawne. 
 Przyjrzyjmy się więc artykułowi 139. Pierwszy paragraf stwierdza, że partnerzy 
społeczni na poziomie wspólnotowym mogą negocjować porozumienia. Drugi punkt mówi, w 
jaki sposób mają być one wdrażane. Są dwie możliwości ich realizacji. Może się to odbywać 
zgodnie z procedurami właściwymi dla państw członkowskich - poprzez partnerów na 
szczeblu krajowym. A druga możliwość - w dziedzinach podległych art. 137 TWE – przez 
Komisję na wspólne żądanie stron sygnatariuszy - czyli partnerów społecznych. 
 A więc są dwa różne sposoby wdrażania porozumień. Albo mamy decyzję Rady UE - 
dyrektywę, która obliguje państwa członkowskie, żeby przyjąć treść porozumienia,  albo też 
ścieżkę autonomiczną, gdzie to partnerzy społeczni na szczeblu krajowym są zobowiązani do 
odpowiednich działań. 
 Istnieją przykłady obu rozwiązań. Pierwszą ścieżkę, a więc poprzez dyrektywę 
wykorzystano przy porozumieniach ramowych nt.: urlopów macierzyńskich, pracy w 
niepełnym wymiarze godzin i pracy na czas określony. Zasadniczą rolą Komisji było 
sprawdzanie, czy kolejne państwa w sposób prawidłowy przyjęły odpowiednią dyrektywę i 
wdrożyły ją do swojego ustawodawstwa. W przypadku pojawienia się nieporozumień w 
procesie wdrażania swoją rolę do odegrania ma także Europejski Trybunał Sprawiedliwości. 
 Drugi rodzaj  ścieżki, o którym dzisiaj mówimy, ilustrują przykłady trzech 
porozumień: o telepracy z 2002 roku (3 lata wdrażania, w ubiegłym roku ukazał się raport nt. 
jego postępów), o zapobieganiu stresowi w pracy, oraz o zapobieganiu molestowaniu i 
przemocy w pracy (to z kolei ma być wdrożone do roku 2010). 
 Może kilka słów o porozumieniu dotyczącym stresu w miejscu pracy. Jego art. 7 
zobowiązuje partnerów społecznych, żeby samodzielnie wdrożyli je w państwach 
członkowskich, a także starali się tego dokonać w krajach kandydujących do UE. Okres 
wdrażania to 3 lata od chwili podpisania porozumienia, co  miało miejsce w 2004 roku. Jest 
także procedura raportowania i sprawozdawczości. Partnerzy społeczni zobligowali się do 
przygotowania wspólnego sprawozdania na szczeblu europejskim dotyczącego 
wprowadzanych rozwiązań. 
 Przyjrzyjmy się poszczególnym aktorom i temu, za co są oni odpowiedzialni. Główną 
rolę odgrywają krajowi partnerzy społeczni. Na nich spoczywa szczególna odpowiedzialność. 
Ale także partnerzy społeczni na szczeblu unijnym mają swoją rolę do odegrania – jest to 
pomoc w wymianie informacji, koordynacja, prowadzenie montoringu i raportowania. Pewną 
rolę mogą odgrywać również rządy państw członkowskich. Widzieliśmy to w przypadku 
porozumienia dotyczącego telepracy. Jeśli władze publiczne dostrzegą potrzebę interwencji -
uznając, że nie wystarczy tylko praca partnerów społecznych -mogą zaproponować wsparcie 
ustawodawcze, lub inne działania, ułatwiające wdrożenie. Komisja Europejska ma swoja 
odrębną rolę – po pierwsze wspiera proces negocjacyjny na poziomie wspólnotowym. Później 
monitoruje rozwój sytuacji i wspiera projekty, takie jak ten, mające służyć efektywnemu 
wdrażaniu porozumień autonomicznych. 
 Jaką naukę możemy wyciągnąć z wdrażania  porozumienie dotyczącego telepracy z 
2002 roku? To była całkowita nowość w dziedzinie dialogu. Na początku Komisja Europejska 
nie wiedziała, co z tego wyniknie, jak zareagują partnerzy społeczni. Byliśmy dosyć 
sceptyczni. Wielu naukowców twierdziło, że to się nie sprawdzi, ponieważ systemy 
stosunków pracy w różnych krajach są zbyt odmienne. 
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 Ale jak się okazało partnerzy społeczni Komisji Europejskiej całkiem pozytywnie 
podeszli do problemu. Badając krajowe raporty z realizacji ustaliliśmy, że podjętych zostało 
wiele interesujących działań. Wspólny raport z października z 2006 roku został napisany na 
podstawie krajowych raportów z 21 krajów członkowskich. Nie było Norwegii, Cypru, 
Estonii, Litwy i Słowacji. Raport zawierał informacje o wielu pozytywnych inicjatywach 
podjętych w państwach członkowskich. W niektórych krajach działania były bardzo 
innowacyjne a wdrażanie porozumienia zaowocowało rozwojem dobrych praktyk w 
dziedzinie współpracy między pracodawcami a związkami. Najsilniejszą formą w dialogu 
społecznym są porozumienia zbiorowe. Zastosowano je np. we Francji, gdzie obejmują one 
całą gospodarkę. Do czegoś podobnego doszło we Włoszech i Belgii. W innych krajach, 
takich jak: Hiszpania, Finlandia i Szwecja mamy porozumienia krajowe, formułujące 
zalecenia dla szczebli niższych, ponieważ tam negocjacje zbiorowe nie zawsze odbywają się 
na szczeblu krajowym, ale również na szczeblu sektorowym, czy branżowym. W niektórych 
krajach rządy uważały, że jest potrzeba wsparcia partnerów społecznych, którzy sami prosili o 
taką interwencję, więc w tych krajach mamy ustawodawstwo, które przyjmuje europejskie 
porozumienia. Przykładem takiego podejścia są Portugalia, Węgry i Czechy. Tam gdzie, 
gdzie negocjacje odbywają się głównie na szczeblu firmy, nie było jednoznacznej koordynacji 
na szczeblu krajowym. Dotyczy to przypadku Wielkiej Brytanii, Irlandii, Holandii i Norwegii. 
Interesującym przypadkiem jest sama Polska, gdzie dochodziło do interakcji między 
partnerami społecznymi i rządem. Tutaj rząd jakby przygotował propozycję legislacyjną 
opierając się o ustalenia partnerów społecznych. Nie wiemy jeszcze jaki jest ostateczny efekt 
tych działań ale wyglądają one ciekawie.  
 Jeśli chodzi o wstępne wnioski, to widać, że porozumienia autonomiczne stanowią 
całkowicie nowy instrument. Wyniki z wielu krajów są zachęcające. Oczywiście system nie 
jest doskonały. Wciąż nie mamy informacji z 4 krajów. Być może tam nie podjęto działań. 
Pamiętajmy jednak, że także dyrektywy nie są instrumentem doskonałym i często zdarzają się 
opóźnienia w ich wdrażaniu. Trzeba zatem czasu, żeby móc wyciągnąć wnioski. Jest to ciągły 
proces uczenia się i za jakiś czas na pewno system ulegnie polepszeniu. 
 Czego możemy oczekiwać po tym konkretnym porozumieniu dot. stresu w pracy? 
Zaczynamy podobnie, jak w przypadku porozumienia nt. telepracy. Ten sam rodzaj 
odpowiedzialności dla partnerów społecznych na szczeblu krajowym, na szczeblu 
europejskim, dla państw członkowskich, dla Komisji Europejskiej. Tym niemniej różni się 
ono od porozumienia o telepracy z uwagi na to, że nie zawiera tylu praw i obowiązków, jak w 
przypadku tamtego porozumienia. Nie jest to więc tekst, który można łatwo wdrożyć prawnie. 
Jeśli przyjrzymy się stresowi w pracy, to nie jest to obszar, gdzie za pomocą prawa, czy 
sztywnych przepisów można coś ustanowić tak jak w przypadku umów o pracę. Nie jest 
możliwe przyjęcie przepisu stwierdzającego: stres jest zakazany, nie chcemy tego stresu. 
Takiego przepisu nie można stworzyć. Trzeba raczej zwrócić uwagę na przyczyny stresu. 
A więc tu są procesy pracy, realizacja i podział zadań, otoczenie w pracy, środowisko pracy, 
jak wygląda biuro, gdzie pracujemy, także relacje między pracownikami a kierownictwem, 
obciążenie pracą. Tymi problemami  należy się zajmować na poziomie zakładu pracy. Jest to 
raczej takie podejście praktyczne, jeśli chodzi o zwalczanie stresu. Główną pracę należy 
wykonać właśnie na poziomie firmy.  
 Ale jaka jest rola dla partnerów społecznych? Oni mogą nadać temu jakieś ramy, 
powiedzieć swoim organizacjom członkowskim, jak to robić. I wydaje mi się, ze w tym 
przypadku należy podjąć następujące kroki: 

�  Przede wszystkim przetłumaczyć porozumienie. To musi być tłumaczenie wspólnie 
uzgodnione przez związki i organizacje pracodawców, bo w przeciwnym przypadku 
zawsze będą inne interpretacje tekstu. 
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�  Potem rozkolportować tekst porozumienia i poinformować o jego zapisach 
pracowników i przedsiębiorców poprzez np. prasę związkową, poprzez organizacje 
pracodawców, wykorzystując wszystkie okazje, żeby informować o tym instrumencie. 

�  Wreszcie omówić zapisy porozumienia w gronie partnerów społecznych na szczeblu 
krajowym. Jak to osiągnąć? Myślę, że konferencje takie, jak ta dzisiejsza są bardzo 
przydatne. 

  Bardzo ważnym krokiem będzie wspólne opracowanie instrumentów realizacji i 
wdrożenia zapisów porozumienia. Mogą się one bardzo się różnić w zależności od państwa, 
ponieważ będą dostosowane do systemu stosunków pracy w danym kraju. Ustalony został 
termin implementacji do października 2007 roku. Natomiast raport nt. wdrożenia ukaże się w 
roku 2008. Tak więc jeszcze przed nami poważna praca. 
 Trzeba pamiętać, jakie są cele tego porozumienia. Tutaj zacytuję z tekstu: 
„Zwiększenie świadomości zrozumienia stresu” - jest to jest element poznawczy tak, aby 
ludzie zdali sobie sprawę, że stres jest czymś bardzo negatywnym, jeśli chodzi o zdrowie, 
wyniki w pracy. I stanowi problem zarówno dla pracodawców jak i pracowników. Nie tylko 
pracownicy martwią się o swoje zdrowie. Pracodawcy też chcą, żeby pracownicy pracowali 
tak sprawnie, jak tylko to możliwe. Potrzebny jest zatem pewien element systemowy - należy 
stworzyć ramy, które pomogą pracodawcom i pracownikom zwalczać stres w pracy. 
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Roland Gauthy, ekspert Europejskiej Konfederacji Związków Zawodowych 
 
  Reprezentuję jednostkę ekspercką EKZZ - Departament do spraw BHP Europejskiego 
Instytutu Związkowego. Oprócz tego wypracowuję podstawy naukowe do umów, które są 
negocjowane i zawierane. 
 Jak słyszeliście umowa ramowa została podpisana w październiku 2004 r. Procesy 
wdrożeniowe mają zakończyć się w ciągu 3 lat. Stworzyliśmy szereg tekstów, które stanowią 
podstawę oraz uzasadnienie wszelkich zapisów zawartych w tej umowie w postaci broszurki. 
Ta broszura została już przetłumaczona na szereg języków, w tym na język polski. Jest ona 
dostępna na naszej stronie internetowej, tak jak inne informacje. Oprócz tego jest też 
stworzony raport. Jesteśmy w trakcie opracowywania jego drugiej wersji. 
 Poproszono mnie, abym wypowiedział się nt. procesu negocjacji europejskiej umowy 
ramowej, jak została stworzona i na ile jest ważna na poziomie europejskim. 
 Otóż dotykamy tutaj kwestii stresu pojawiającego się w środowisku pracy, 
zagadnienia o wielkiej wadze, tak z perspektywy pracowników jak i pracodawców. Jest to 
jedna z głównych przyczyn skarg ze strony pracowników, zresztą nie tylko w Europie. 
Narastające znaczenie tego problemu spowodowało, że został on ujęty w roboczym programie 
pracy europejskich partnerów społecznych. Kiedy już to się stało, rozpoczęto organizowanie 
tzw. wstępnych konferencji, mających za zadanie określenie znaczenia tego zjawiska. 
Następnie miał miejsce cały szereg spotkań roboczych. Po pierwsze mieliśmy wspólne 
spotkania partnerów społecznych. Odbywały się one w Brukseli, w formie grup plenarnych, 
które miały to na celu wypracowanie pewnych jednolitych tekstów. Oprócz tego, w 
przypadku natrafienia na blokady, działaliśmy na poziomie podgrup roboczych i 
koncentrowaliśmy się na tych poszczególnych przeszkodach. Mieliśmy także szereg tzw. 
spotkań delegacyjnych, czyli grup, które spotkały się zarówno na sesjach plenarnych, jak i w 
mniejszych gronach, roboczych, koncentrując się na konkretnych zapisach. Oprócz tego 
mieliśmy tzw. wewnętrzną grupę zadaniową, która składała się z 4 osób: 2 osoby z 
sekretariatu i 2 osoby z obsługi technicznej, tzn. obsługi prawnej i ekonomicznej. 
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 Teraz, jak zauważył już Tobias, dla EKZZ, jak i pozostałych podmiotów porozumienia 
są pewnego rodzaju kontraktem. Zatem zapisy tego tekstu nas zobowiązują. Tekst został 
przyjęty przez wszystkie organizacje członkowskie na terytorium Europy. Teoretycznie rzecz 
biorąc zobowiązani jesteśmy do wdrożenia tej umowy w ciągu 3 lat po jej podpisaniu. Należy 
także wypracować stosowne raporty, a w okresie 5 lat zobowiązani jesteśmy do dokonania 
tzw. ponownej oceny. Jeżeli zajdzie taka potrzeba, być może po tym pięcioletnim okresie, 
powinniśmy aktualizować umowę, tak aby była narzędziem bardziej efektywnym i aby 
przyczyniała się do poprawienia skuteczności procesów negocjacyjnych. 
 Aby móc wywiązać się ze wszystkich zobowiązań kontraktowych, EKZZ zainicjowała 
projekty, które zostały wsparte przez Komisję Europejską. Oczywiście, aby umowa zaistniała 
i zadziałała w różnych państwach, po pierwsze musieliśmy przetłumaczyć ją na wszystkie 
języki państw europejskich. Jak wiemy, w Unii mamy mozaikę dwudziestu jeden, a może 
nawet dwudziestu trzech języków. Zatem poprosiliśmy organizacje członkowskie, aby 
pomogły w tłumaczeniu wszędzie tam, gdzie dana wersja językowa nie była dostępna. Potem 
zorganizowaliśmy seminaria wspierające. Zostały zorganizowane w trzech różnych 
regionach, a ich celem było nawiązanie bezpośrednich relacji z kolegami zaangażowanymi w 
tę problematykę. Miało to miejsce w Rydze, Budapeszcie i w Brukseli. Potem zorganizowano 
jeszcze jedno wspólne seminarium, które odbyło się w Pradze w ubiegłym roku. Rolą tych 
seminariów było zachęcenie organizacji członkowskich do podjęcia wysiłków na rzecz 
tłumaczenia tekstu oraz podjęcia współpracy z innymi partnerami w swoich krajach, być 
może w innych branżach. Zachęcano ich również do zaplanowania stosownych negocjacji. 
Chcieliśmy także niejako wypracować wspólny mechanizm monitorujacy. 
 Opracowaliśmy swoistą siatkę formularza raportującego - ten system pomoże nam w 
monitorowaniu realizacji umowy. Mamy tutaj udokumentowanie poszczególnych etapów, 
które powinny być zrealizowane przy odnotowaniu, na jakim poziomie te działania były 
zrealizowane, w jaki sposób rezultaty tych działań były rozpowszechniane, czy przedstawiono 
jakiekolwiek informacje zwrotne po tych działaniach, jak wygląda proces wdrażania całej 
umowy. Jeżeli państwo chcą zapoznać się z tekstem tego arkusza monitorującego, to chętnie 
go prześlę. 
 Mamy też różne procedury wdrażania umowy i jej realizacji. Ustalamy również, kto 
jest odpowiedzialny za dany etap monitoringu, kim są osoby kontaktowe i jakie reprezentują 
organizacje członkowskie. Było to pomocne w przekazaniu naszych komentarzy do 
wspólnego raportu o implementacji. Pierwszy, jak już wspomniałem został opracowany w 
czerwcu zeszłego roku. W tym raporcie znalazł się też rozdział dotyczący Polski. Teraz 
zbieramy informacje w celu opracowania II raportu. Aktualizujemy dane z poszczególnych 
krajów. Także z Polski. Wiem, że w chwili obecnej tekst porozumienia jest poddawany 
przeglądowi przez partnerów społecznych i tak naprawdę jesteście w tym momencie na etapie 
przednegocjacyjnym.  
 Nie będę oczywiście wchodził w szczegóły, ale być może mogliby się państwo 
zastanowić, dlaczego tak bardzo potrzebny jest monitoring na wczesnym etapie. Moja 
odpowiedź jest następująca - ten monitoring jest absolutnie konieczny, ponieważ bardzo nam 
zależy, aby jednak wypełnić wszystkie zobowiązania, aby nasz podpis, który złożyliśmy pod 
tą umową coś oznaczał. Chcemy wiedzieć, w jaki sposób dokonywać tej analizy wpływu tak 
w sposób ilościowy jak i jakościowy. Chcemy się dowiedzieć, czy porozumienie faktycznie 
przyczynia się do redukcji ilości stresu w pracy, bo przecież jest to jego fundamentalne 
założenie. Chcielibyśmy także próbować wyłapać te punkty, które są najsłabsze i te, które są 
najmocniejsze. Chcielibyśmy też się dowiedzieć, w jaki sposób możemy to udoskonalić – 
tego rodzaju narzędzi przecież mamy kilka. Jest to bardzo ważne z punktu widzenia 
partnerów społecznych. I chcemy się dowiedzieć, czy ewentualnie byłaby możliwość 
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opracowania nowych instrumentów w tej mierze. Tak wygląda ten proces na poziomie 
europejskim. 
 Teraz kilka słów w odniesieniu do zagadnienia stresu. Ta umowa, jak już 
wspomniałem, jest narzędziem ukierunkowanym na działania. W jaki zatem sposób możemy 
zwalczać stres? Wydaje mi się, że nie możemy zapominać, iż nie stres jest tą rzeczą, którą 
powinniśmy bezpośrednio zwalczać. Stres jest jedynie konsekwencją, rezultatem 
wynikającym z pewnych okoliczności, czy czynników, które zazwyczaj nazywamy 
czynnikami ryzyka, tzw. stresorami. Stres jest reakcją na czynniki stresogenne w miejscu 
pracy. Jest to zjawisko dosyć skomplikowane, które trudno jednoznacznie zdefiniować. 
Rezygnując z tego obeszliśmy niejako ten problem naokoło i opisaliśmy stres tak, abyśmy 
mogli na tej podstawie podjąć stosowne działania. I te wysiłki winny koncentrować się na 
stresorach. Czynniki stresogenne są obecne w treści i kontekście pracy, w zależności od tego, 
jakie są zadania realizowane przez pracownika w miejscu pracy. Wiele zależy od środowiska, 
w jakim dany pracownik pracuje oraz tego jak organizacja pracy przyczynia się do wspierania 
wykonywanej pracy oraz relacji z kolegami, kierownictwem i z całą firmą. Na przykład 
załóżmy, że mamy do czynienia z pracownikiem, który pracuje obsługując wózek widłowy i 
np. jest złe oświetlenie, ale ta osoba musi dobrze odczytać poszczególne etykiety. A jeżeli jest 
jeszcze zimno, a ten wózek widłowy często się psuje, jeżeli cała atmosfera jest taka sobie, a 
jednocześnie pracownik musi pracować lepiej, szybciej i więcej, to wówczas ciało albo może 
się przystosować do danych okoliczności, albo reaguje na nie negatywnie. Podejście ogólne 
zakłada właśnie występowanie tych tzw. czynników ryzyka. Ten mechanizm został opisany 
szczegółowo w dyrektywie ramowej, do której w tekście porozumienia znajdą państwo 
odniesienie. Musimy oczywiście najpierw dokonać pewnego przesiewu, aby zidentyfikować 
problem w sposób partycypujący, czyli rozmawiając z różnymi podmiotami, aby spróbować 
zrozumieć, na czym ten mechanizm polega. Dopiero rozumiejąc możemy podjąć się jego 
rozwiązania. Potem spróbujmy zaproponować rozwiązanie. Jeżeli przystaniemy na jakieś 
rozwiązanie, wdróżmy je, a potem spróbujmy ocenić. Jeżeli nie uda nam się tego zrobić 
samemu, być może czasami potrzebna jest pomoc z zewnątrz, by dobrze ten problem 
zidentyfikować. Po identyfikacji czynników ryzyka próbujemy je „wyrzucić”, wyeliminować, 
albo złagodzić. 
 
 
*
�����
Rita Bilkiene, ekspert LPS Solidarumas 
  
 Aktualność problemu związanego ze stresem w pracy na Litwie potwierdzają badania 
naukowe, odbywające się od 1994 roku, przeprowadzane przez Centrum Medycyny Pracy w 
Instytucie Higieny. 
 Rezultaty badań, w których udział wzięło około 2700 pracowników różnych 
zawodów, wykazały, że z powodu doświadczanego stresu, ryzyko zmniejszenia wydajności 
pracy wśród urzędników zwiększa się trzykrotnie, wśród robotników – sześciokrotnie. Stres w 
znacznym stopniu może również zmniejszyć zdolność do pracy. Zwiększone zmęczenie 
wśród pracowników wykonujących zawody nieprodukcyjne, nietolerancja wobec innych, zły 
nastrój i uczucie samotności są związane z doświadczanym stresem. Stresory są wywoływane 
przez powtarzające się trudne okresy w pracy, niedostateczną pomoc socjalną oraz 
niesamodzielną pracę. 
 Ustawa Republiki Litewskiej o zdrowiu i bezpieczeństwu pracowników, 
przygotowana w oparciu o podstawowe postulaty dyrektywy unijnej dotyczącej zdrowia i 
bezpieczeństwa pracowników, przewiduje, iż pracodawca jest zobowiązany zapewnić takie 
warunki pracy, w których pracownik nie doświadczyłby żadnej szkody spowodowanej pracą. 
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Ryzyko psychologiczne jest również zaliczane do niebezpieczeństw w miejscu pracy. Tak jak 
w stosunku do innych ryzyk istniejących w miejscu pracy, np. bezpieczeństwa urządzeń, 
istnieje wymóg dokonywania oceny ryzyka w miejscu pracy oraz  podejmowania środków 
prewencyjnych. W celu oceny ryzyka stresu w miejscu pracy, pracodawcom litewskim 
rekomenduje się zwrócenie uwagi na następujące czynniki: 

�  Czy zapewnione jest otwarte komunikowanie się, wzajemne wsparcie i pomoc? 
�  Czy podział pracy odpowiada umiejętnościom i możliwościom pracowników 

wykonywania zadania? Jakie jest środowisko fizyczne (hałas, wibracja, wentylacja 
itd.) i psychologiczno-socjalne w pracy (czy są doświadczane groźby, czy grozi 
przemoc: wymyślanie, straszenie, agresja fizyczna i psychologiczna, skierowana 
przeciwko osobie pracującej ze strony osób niezatrudnionych w przedsiębiorstwie 
itd.)? 

�  Czy jest uwzględniana opinia pracowników odnośnie wykonywania pracy? 
�  Jakie istnieją stosunki pomiędzy pracownikami i pracodawcami a przełożonymi? 
�  Czy pracownicy są zaniepokojeni z powodu zatrudnienia? Czy są im tłumaczone 

zmiany, zachodzące na miejscach ich pracy oraz skutki tych zmian? 
�  Czy dokładnie są określone funkcje i odpowiedzialność pracowników? 
�  Czy pracownicy są odpowiednio przeszkoleni? Czy istnieje wsparcie socjalne? Czy 

zwraca się uwagę na różnice w osobowościach pracowników? 
 Przestrzegając norm prawnych, dotyczących zwalczania albo zmniejszania stresu w 
miejscu pracy, pracodawcy powinni starać się dokonywać prewencji stresu w pracy, nie tylko 
poprzez ocenę ryzyka stresu w pracy, ale również poprzez analizę presji w pracy, mogącej 
spowodować duży i długotrwały stres, przewidując, na kogo taki stres może wywrzeć wpływ 
oraz podejmując działania w celu zapobiegania szkodzie. Szczególnie ważne w tym procesie 
są konsultacje z pracownikami i ich przedstawicielami, ponieważ oni najlepiej znają sytuację 
w miejscu pracy. Dlatego też pracodawcom rekomendowane jest organizowanie posiedzeń 
komitetów BHP w celu omówienia czynników stresu na przedsiębiorstwie. Tam, gdzie takich 
komitetów brak, zalecane jest, przy współpracy ze związkami zawodowymi, organizowanie w 
przedsiębiorstwach innych przedsięwzięć, zaproszenie do pomocy psychologów, wyjaśnienie, 
jakie czynniki powodują napięcie, przeszkadzają w pracy i grożą zdrowiu pracowników.  
 Na stres w pracy w przedsiębiorstwach krajowych ostatnio zwrócili uwagę partnerzy 
społeczni – ten problem był omawiany podczas posiedzenia Komitetu ds. Bezpieczeństwa i 
Zdrowia Pracowników Republiki Litewskiej. Podjęto decyzję zobowiązującą Ministerstwo 
Ochrony Zdrowia do przygotowania metodyki i podstaw prawnych do oceny stresu w miejscu 
pracy. 
 Przedstawiciele środków przekazu są angażowani do uczestnictwa w naświetlaniu 
problemu stresu w miejscu pracy oraz zwracania na niego większej uwagi ze strony 
społeczeństwa. Odbywa się to poprzez badanie opinii czytelników, proponowanie sposobów 
rozwiązania problemu, wskazywanie nie tyko negatywnych, ale i pozytywnych przykładów, 
interesowanie się przedsiębiorstwami, gdzie istnieją etaty psychologów lub podejmowane są 
przynajmniej próby użycia środków, chroniących pracowników przed stresem. 
 Problem polega i na tym, że trzeba umieć odróżnić stres związany z pracą, ocenić go 
jako czynnik ryzyka zawodowego. Związek Zawodowy LPS „Solidarumas“ samodzielnie 
przeprowadzał pewne badania, dotyczące stresu w miejscu pracy ( na stronie internetowej 
www.lps.lt). Z wykonanych badań wynika, że 77% pracowników ciągle pracuje w stanie 
stresu, 21% pracowników mówi, że powodem stresu w miejscu pracy jest źle zorganizowana 
praca, 17% twierdzi, że mają ciągłe konflikty z przełożonymi, 14% mówi, że niskie 
wynagrodzenia też powodują ciągły stres. Z badań wynika również, że żadna ze zbadanych 
firm nie ma żadnych programów działań, związanych ze zwalczaniem stresu w pracy. 
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 I na koniec sprawa kuriosalna. Pani Krystyna Kaveckaite, inspektor pracy, która brała 
udział w naszym seminarium w Wilnie, przedstawiła krótką analizę sytuacji na Litwie. Jak się 
okazało, prawo do badania stresu w miejscu pracy mają tylko specjalnie do tego 
przygotowani psycholodzy, których ilość w naszym kraju jest po prostu śmieszna - 3 osoby na 
ponad 1 mln pracowników. 
  
 
&#��!��
Diego Alkaique, ekspert CGIL 
 
  Gdy mowa jest o wdrożeniu europejskiego porozumienia ramowego we Włoszech, 
chciałbym powiedzieć, że warunki negocjacji między włoskimi związkami zawodowymi a 
organizacjami pracodawców nie są dobre. Jest to niepokojące, gdyż zjawisko stresu jest w 
naszym kraju poważnym problemem. Pracujemy nad tym, aby go zmniejszyć. W badaniach 
Fundacji Europejskiej, w rankingu krajów europejskich jesteśmy na 5 miejscu, jeśli chodzi o 
poziom stresu. 
 Pierwszą złą wiadomością jest to, że we Włoszech nie ma konkretnego 
ustawodawstwa, które by chroniło pracowników przed stresem, wypaleniem zawodowym, a 
więc ryzykiem psychospołecznym. Tym niemniej w konstytucji oraz kodeksie cywilnym są 
zawarte pewne ogólne zasady. Konstytucja Republiki Włoch w par. 32 stwierdza, że 
Republika chroni zdrowie obywateli. Jest to prawo zapisane w interesie jednostki, ale także 
społeczeństwa. Z kolei paragraf 41 mówi, że działalność gospodarcza jest swobodna, ale nie 
może być prowadzona przeciw użytkowi społecznemu, albo w celu naruszenia 
bezpieczeństwa, wolności i godności człowieka. Natomiast nasz kodeks cywilny w par. 2087 
stwierdza, że przedsiębiorca musi zastosować środki, które są zgodnie ze specyfiką pracy, 
doświadczeniem i technologią, żeby chronić integralność fizyczną i osobowość moralną 
pracowników. Jest to ogólne zobowiązanie pracodawców, aby zapewnili właściwy poziom 
bhp dla pracowników. Jedynym ograniczeniem jest niemożność jego wykonania ze względów 
technicznych. Nie ma jednak żadnych ograniczeń, jeśli chodzi o wykonalność w sensie 
ekonomicznym i gospodarczym. A to oznacza, że interes gospodarczy nie może stać w 
sprzeczności z prawem do zdrowia. 
  Ustawodawstwo włoskie nie nakłada jednak na pracodawców konkretnych 
zobowiązań oceniania i zapobiegania ryzyku psychospołecznemu. Ogólne przepisy 
zobowiązują ich tylko do tego, aby oceniali i zapobiegali wszelkiemu ryzyku, jeśli chodzi o 
zagrożenie pracowników. Także i ryzyku psychospołecznych zagrożeń, obejmujących 
mobbing, wypalenie zawodowe i zdrowotne. Natomiast podejście pracodawców do zjawiska 
stresu jest takie, że prawie żaden z nich właściwie nie ocenia czynników ryzyka 
psychospołecznego. Organizacje pracodawców odmawiają nawet dyskusji nt. ich roli w 
procesie zapobiegania powstawania mobbingu, stresu, czy też wypalenia. Można powiedzieć, 
że są przeciwko wdrożeniu europejskiego porozumienia nt. stresu w pracy we Włoszech. 
Podczas dyskusji nie uznają, że stres jest ryzykiem związanym z pracą. Uważają, że stres w 
pracy może być jedynie pozytywny. Natomiast negatywny czy patologiczny stres, jest 
problemem własnym pracownika. 
 Wynik wdrażania Europejskiego Porozumienia Ramowego we Włoszech jest taki, że 
po 3 latach od jego przyjęcia, negocjacje wciąż trwają. Nadal spieramy się z pracodawcami – 
nawet, co do przetłumaczenia tytułu tego porozumienia. My, czyli związki zawodowe 
trzymamy się dosłownego tłumaczenia stresu związanego z pracą. Natomiast pracodawcy 
mówią "stres w sferze pracy". Nie chcą przyznać, że praca może powodować stres. 
 Chciałbym także zwrócić uwagę na pewne tendencje pozytywne. W marcu 2004 roku, 
a więc przed przyjęciem Porozumienia Europejskiego minister zatrudnienia publicznego 
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wydał ogólną dyrektywę pt. „Środki na rzecz poprawienia organizacyjnego dobrobytu w 
jednostkach administracji publicznej”. Ta dyrektywa wzywa do takiego zarządzania zasobami 
ludzkimi w sektorze publicznym, aby możliwe było poprawienie sytuacji pracowników. 
Wtedy można kontrolować pewne postrzegalne poziomy zmęczenia fizycznego, umysłowego 
i stresu. Dyrektywa ma być wdrożona, ale oczywiście wymaga to zaangażowania związków 
zawodowych pracowników sektora publicznego. Pozytywną tendencją jest opublikowanie w 
kwietniu 2004 roku nowej listy chorób związanych z pracą, o których informowanie jest 
obowiązkowe. Mówi się tu o 3 kategoriach: choroby związane z pracą, choroby niezwiązane z 
pracą, zaburzenia psychosomatyczne, psychospołeczne, w wyniku jakiegoś napięcia, np. stres 
podczas pracy. 
  Kolejną pozytywną tendencją jest wprowadzenie ustawy o obowiązkowych kursach 
dla osób, które będą odpowiedzialne za zapobieganie i ochronę przedsiębiorstw. Tam także 
ryzyko psychospołeczne zostało uwzględnione. 
 Ważne inicjatywy związków zawodowych pojawiają się w układach zbiorowych. Np. 
w układzie dla służby zdrowia, pojawiły się zapisy o wspólnych obserwacjach w celu 
zapobiegania mobbingowi.  
 Jedna z konfederacji włoskich niedawno wprowadziła plan zajmowania się ryzykiem 
społeczno-psychicznym. I ten plan obejmuje takie działania jak: ocenianie, czy jest właściwy 
klimat organizacyjny w firmie, sprawdzenie, czy doświadczenia wynikające z stosowania 
narzędzi są adekwatne do realiów włoskich, oraz powołanie obserwatorów na szczeblu 
krajowym, których zadaniem jest zbierać i upowszechniać dobre praktyki, organizować 
dyskusję w tej sprawie, znajdować jak najlepsze rozwiązania, promować i organizować kursy 
szkoleniowe dla przedstawicieli związków zawodowych. Dobrą wiadomością jest to, że 
pozostałe konfederacje przyłączą się do tego planu. 
 
+������
Sawiour Sammut, ekspert General Workers Union 
 
 W moim kraju dotychczas niewiele zrobiono. Ale to nie oznacza, że pracownicy nie są 
chronieni przez prawodawstwo krajowe, jak i europejskie. W chwili obecnej toczą się 
rozmowy między związkami zawodowymi oraz pracodawcami, mające na celu zajęcie się 
wdrożeniem porozumienia. Jeśli chodzi o tłumaczenie samego tekstu porozumienia, to 
zostawimy go w wersji anglojęzycznej, tak aby nie tracić czasu  na tłumaczenia. Była tu już 
mowa o roli mediów. Mamy zamiar taki sam mechanizm edukacyjny uruchomić u nas na 
szczeblu krajowym, również poprzez organizacje pozarządowe. Zdrowiem psychicznym 
zajmują się na Malcie różne organizacje. Jedną z nich jest specjalna fundacja, oferująca 
pomoc, między innymi w zarządzaniu stresem i zaburzeniami łagodnymi. Dotyczy to także 
depresji i stresu związanego z pracą. Fundacja ta pomaga pracodawcom i pracownikom 
współpracować tak, żeby minimalizować potencjalne sytuacje, które mogą skutkować 
uszczerbkiem dla zdrowia. Świadczone są także usługi prawne dla pracowników. Pomoc ta 
ma na celu maksymalizowanie wyników i minimalizowanie wypalenia, czy też rotacji 
personelu. Jeśli chodzi o odpowiedzialność za zgłaszanie problemu stresu i szukanie pomocy, 
to jest ona po stronie pracownika. Związki zawodowe uzgodniły z fundacją, że jeśli 
pracownik źle się czuje, może wówczas zwrócić się o pomoc natomiast fundację obowiązuje 
zasada poufności, czyli problem pozostaje pomiędzy nią a tym pracownikiem. 
 Także rząd obecnie zaczął angażować się na rzecz wprowadzenia metod, które 
zmniejszą wszelkiego rodzaju napięcia psychiczne niekorzystne dla pracowników. Niedawno 
zaczęto organizować kursy, które prowadzą psycholodzy - jak ustalać objawy stresu, 
kwalifikować, opracować strategię, a także doskonalić umiejętności pracowników, żeby 
mogli radzić sobie ze stresem. Uczelnie wyższe zachęcane są do prowadzenia badań na ten 
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temat, finansowanych z funduszy unijnych. Pojawiające się patologiczne przypadki stresu w 
pracy są poddawane kontroli, ale problem pojawia się wtedy, kiedy trzeba zastosować prawo. 
Na przykład w ubiegłym roku nie można było rozstrzygnąć sądownie 6 spraw ze względu na 
brak stosownego materiału dowodowego. Ciekawostką może być to, że także dziennikarze 
maltańscy zgłaszają, że ich własna praca odbywa się w zbyt stresujących warunkach, apelując 
do władz o poprawę tej sytuacji. 
 Jest też cały szereg innych inicjatyw. Mam tu na myśli kwestionariusze, które są 
wysyłane do różnych miejsc pracy. Jedno z takich badań zostało przeprowadzone w 2002 
roku wśród pielęgniarek. W badaniu należało znaleźć trzy źródła informacji, aby 
zweryfikować, czy istnieją w danym szpitalu warunki stresowe. Np. brano pod uwagę ile razy 
i na jak długo pracownicy szli „na chorobowe”, oraz na jakie choroby zapadali. Badanych był 
cały szereg różnych, interesujących elementów. Kwestionariusz ten, stworzony przez grupę 
psychologów, składał się z dziewięciu pytań zamkniętych i z ośmiu otwartych. Grupa 
badanych obejmowała całość personelu medycznego pielęgniarskiego z trzech podmiotów 
szpitalnych -w sumie ponad 800 osób. Kwestionariusz kierował się prostymi kategoriami 
„tak” lub „nie”, jeżeli chodzi o pytania zamknięte oraz zapraszał do komentarzy, jeżeli chodzi 
o pytania otwarte. Rozesłano 1132 kwestionariusze i otrzymano ponad 400 odpowiedzi, czyli 
tak naprawdę poziom reakcji był w okolicach około 43%. Wielu z respondentów uważało, że 
było w minionym roku poddanych stresowi. Niektóre wskaźniki, które pojawiły się dotyczyły 
na przykład braku uznania, zdecydowanej presji, faktu, że nikt tych osób nie słucha, presji 
wywieranej na pielęgniarki, trudności w życiu osobistym, a także na przykład faktu, że nikt 
naprawdę nie opiekuje się pielęgniarkami, kiedy pielęgniarki opiekują się pacjentami. 78% 
respondentów nie ubiegało się o profesjonalną pomoc. Pozostała część osób - tak. Rezultaty 
badania przedstawiły bardzo jasny obraz tych obszarów, na które trzeba by zwrócić uwagę. 
Jeśli chodzi o wnioski, to pojawiły się propozycje zatrudnienie psychologa, a także specjalnie 
wyszkolonych ludzi, którzy mogliby prowadzić tak zwane sesje poradnictwa oraz programy 
zapobiegające wypaleniu.  
Na koniec chciałbym powiedzieć, że jeżeli chodzi o wdrożenie porozumienia na poziomie 
ogólnokrajowym -to mamy nadal wiele zrobienia. Natomiast ważne jest, że podjęto już szereg 
inicjatyw w obszarze badania zjawiska stresu w pracy. Uważam zatem, pomimo 
ograniczonego entuzjazmu, że jest to dobry punkt wyjścia do wspólnych działań 
pracodawców i związków zawodowych w niedalekiej przyszłości. 
 
  
�#����
��
Lucka Bőhm, ekspert ZSSS 
 
 Chciałabym przedstawić sytuację dotyczącą wdrożenia umowy europejskiej 
dotyczącej zapobiegania stresowi w Słowenii. Jak wszyscy wiemy, umowa ta została 
podpisana w 2004 r. Moja konfederacja –ZSSS, jest jedynym partnerem społecznym w 
Słowenii, będącym pełnoprawnym członkiem europejskich organizacji partnerów 
społecznych. Podjęliśmy więc decyzję, aby poprosić inne słoweńskie związki zawodowe o 
głosowanie, czy są za podpisaniem takiego porozumienia na poziomie krajowym. Był to 
pierwszy taki przypadek. ZSSS zdecydowała się na taki krok, ponieważ uważaliśmy, że jest 
to naszym obowiązkiem, aby uruchomić w ten sposób  proces wdrożenia w Słowenii. 
Sytuacja zatem była troszeczkę złożona, ponieważ musieliśmy wprowadzić tę umowę nie 
tylko prezentując ją pracodawcom, ale także innym związkom zawodowym. Zrobiliśmy to 
równolegle. Następnie szybko zabraliśmy się do przetłumaczenia na słoweński. 
Zasugerowaliśmy, by implementacja  została wprowadzona do programu krajowej organizacji 
trójstronnej dialogu społecznego, która obok rządu zrzesza większość partnerów ze strony 
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pracodawców i związków zawodowych. Miało to miejsce w roku 2005. Uważaliśmy, że jest 
niezwykle ważne, aby w tym procesie uczestniczyli pracodawcy sektora prywatnego oraz 
rząd. Ten ostatni jest bowiem partnerem wobec pracowników w sektorze publicznym. Zatem 
zaproponowaliśmy taką umowę, która zdaniem związków odzwierciedla zapisy porozumienia 
europejskiego. Zostało to jednak odrzucone przez organizacje pracodawców -po 
konsultacjach z ich odpowiednikami na poziomie europejskim. Później toczyły się na ten 
temat dyskusje w ramach organizacji trójstronnej gdzie zauważyliśmy, że pracodawcy w 
ogóle nie postrzegają stresu jako pewnej konsekwencji pracy. Są przekonani, że stres jest 
czymś, co pracownik przynosi z zewnątrz, a nie tym, co może być generowane wewnątrz 
firmy w wyniku pewnych okoliczności. Pracodawcy obawiali się, że podpisanie porozumienia 
spowoduje uznanie stresu za chorobę zawodową. Pierwsze pytanie, jakie zaczęli sobie 
zadawać było oczywiste - to ile to nas może kosztować? Zatem zdecydowali, że nie będą 
podpisywać. Ale z drugiej strony chcieli jednak wywrzeć dobre wrażenie na organizacjach 
pracodawców na poziomie europejskim -zatem cały czas informowali Brukselę, że jakieś 
działania podejmą. 
 Muszę także tutaj jednak odnieść się do innych problemów - napięcie psychospołeczne 
bardzo rzadko jest ujęte w dokonywanych analizach ryzyka. Bierze się tylko pod uwagę takie 
rzeczy, jak na przykład zagrożenie biologiczne i fizyczne, wysiłek fizyczny. Natomiast jeżeli 
chodzi o napięcie i wysiłek psychospołeczny, o tym w ogóle się nie mówi. Nie ma  żadnej 
strategii, a co najważniejsze -bardzo niewiele wiadomo na temat zapobiegania stresowi. Za 
każdym razem, gdy przystępowaliśmy do dyskusji z pracodawcami na temat stresu w pracy -
interlokutor jedynie mówił, co można robić, kiedy stres się pojawia. Natomiast nie 
proponowano żadnej koncepcji, w jaki sposób temu zjawisku zapobiec. Jedyną rzeczą, na 
która przystali pracodawcy, to negocjacje, w jaki sposób przetłumaczyć umowę europejską na 
słoweński. Sytuacja zbliżona do włoskiej -miała być ustanowiona  duża grupa robocza, aby 
zająć się przygotowaniem wspólnej przetłumaczonej wersji. Ta grupa nigdy się nie zebrała.  
 Próbowaliśmy także wyjść z ofertą do środowiska pracodawców, dotyczącą szkolenia 
pracowników nt. stresu w pracy. Udało się rozpocząć wspólną realizację projektu 
finansowanego z funduszy europejskich. Wśród innych zadań stworzyliśmy moduły 
szkoleniowe odnoszące się do zarządzania stresem w miejscu pracy. Mamy nadzieję, że będą 
one mogły stanowić podstawę do przeprowadzonych przez związki zawodowe kursów 
szkoleniowych. Oprócz tego w 2004 roku. zainicjowaliśmy kampanię uświadamiającą 
ludziom, czym jest stres w pracy. Spotkało się to z olbrzymim zainteresowaniem społecznym. 
To zagadnienie jest rzeczywiście „gorącym” tematem. Kiedy prowadzimy konsultacje z 
pracownikami na poziomie zakładu -oni wskazują, iż stres związany z pracą wynika z 
intensyfikacji pracy, wrogiego środowiska pracy i kiepskiej organizacji pracy. W chwili 
obecnej próbujemy także uświadamiać ludziom, na czym polega napięcie psychospołeczne. 
Nawet związki zawodowe nie są w pełni świadome, że coś takiego istnieje, i że 
przeciwdziałanie temu zjawisku powinno być to naprawdę priorytetem.  
 Natomiast, jeżeli chodzi o procedury systematycznego zapobiegania stresowi, to nie 
będą one wdrażane, jeżeli pracodawcy nie będą tego finansować. To oni są tutaj kluczem do 
wprowadzania pewnych rozwiązań systemowych. My możemy sobie rozmawiać, ale to tak 
naprawdę bardzo niewielka liczba pracowników korzysta z możliwości zapobiegania 
stresowi. Problemem Słowenii jest to, że związki nie mają partnerów do wypracowania tych 
systemowych rozwiązań. Tradycyjne organizacje pracodawców są w stanie pewnego kryzysu, 
tracąc członków. Powstają nowe organizacje, które nie są zbyt reprezentatywne. Zatem nie 
wiadomo z kim negocjować na poziomie krajowym, ponieważ organizacje pracodawców 
zajmują się swoimi wewnętrznymi problemami. Mimo wszystko ponownie rozpoczęliśmy 
próbę zainicjowania procesu negocjacyjnego. Wystosowaliśmy zaproszenia do pracodawców, 
zapraszając ich do wspólnego stołu, aby zastanowić się, co możemy wspólnie zrobić. 
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 Paradoksem Słowenii jest to, ze niektórzy pojedynczy pracodawcy oddalili się o lata 
świetlne od swoich organizacji. To u nich można znaleźć przykłady dobrych praktyk, które 
mogłyby być inspiracją dla negocjacji krajowych. Pozwólcie, ze kilka słów powie o tym pani 
dr Marija Molan. 
 
Marija Molan, ekspert ZSSS 
 
  Projekt o którym chcę krótko powiedzieć zainicjowaliśmy 3 lata temu. Oferujemy go 
firmom, które wyrażą takie zainteresowanie Najpierw ustalamy ilość osób cierpiących na 
stres w miejscu pracy. Następnie ważne jest ustalenie praprzyczyn stresu, ponieważ w ten 
sposób możemy próbować wprowadzić określone zmiany. Szczególnie ważne jest tutaj 
dohumanizowanie środowiska pracy a następnie edukacja. Zauważyliśmy, iż, że często się 
zdarza, że nie ma problemu, żeby kupić nowe urządzenia lub technologię, ale nie ma czasu 
ani pieniędzy, żeby przeszkolić pracowników jak powinni sobie radzić ze stresem 
towarzyszącym tym zmianom. 
 Kolejnym obszarem jest organizacja pracy. Zdajemy sobie sprawę, jak ważna jest 
zmiana modelu organizacyjnego i dostosowanie go do tego, co jest prawdziwą treścią pracy. 
Są różne możliwe podejścia. Ja osobiście prowadzę program, w którego ramach bezpośrednio 
pomagamy pracownikom we wdrażaniu indywidualnych ścieżek zwalczania stresu. Stanowi 
on pewne połączenie reakcji na zmiany organizacyjne z analizą praprzyczyn stresu oraz oceny 
ryzyka. Zgodnie z przyjętym przez nas „modelem dohumanizowania”, zazwyczaj 
interweniujemy, kiedy mamy od 10 do 20 pracowników zestresowanych. Dobrze by było 
wchodzić z programem wsparcia i przy niższej liczbie takich osób, ale zazwyczaj pracownicy 
w firmie nie są wówczas tym zainteresowani.  
 Mamy wiele dobrych doświadczeń. Muszę jednak szczerze przyznać, że nie w każdej 
sytuacji odnosimy sukcesy. Dotyczy to np. szybko rosnącego sektora prywatnych usług 
finansowych. Nie mamy dobrego doświadczenia również w przypadku publicznego sektora 
służby zdrowia, z uwagi na to, że jest tam wiele problemów organizacyjnych, na które 
nakłada się brak woli zmiany czegokolwiek. Czy jest wówczas możliwe, żeby zająć się 
profilaktyką? To wymaga wspólnego działania pracowników i zarządu w pewnej 
długodystansowej formule. Tak, aby zmienić postawy, świadomość i potrzeby. A to oznacza, 
że potrzebne jest mniej więcej pięć lat działań nad ograniczeniem negatywnych skutków 
stresu w pracy.  
  
 
Głosy w dyskusji 
  
,���-��
���#� , Krajowy Sekretariat Banków, Handlu i Ubezpieczeń NSZZ „Solidarność” 
 Wielu z pracodawców zagranicznych stosuje różne standardy u nas i w krajach, z 
których pochodzą. Co należałoby zrobić, żeby obowiązywały takie same standardy w krajach, 
z których pochodzą ci pracodawcy i w naszym, ponieważ  to powoduje dodatkowy stres u  
kolegów i koleżanek, którzy pracują w tych przedsiębiorstwach? 
 
�������.���!���
Są różne modele, które oceniają, czy ludzie są zestresowani. Mówiliśmy o tych z nich, które 
są wymienione w naszym podręczniku, jak postępować z porozumieniem ramowym, ale jeśli 
mówimy o różnych czynnikach przywołujących stres, to są też różne metody, jak do tego 
podchodzić.  
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�  Krajowy Sekretariat Emerytów  i Rencistów NSZZ „Solidarność”  
 Czy państwo, przedstawiciele poszczególnych krajów nie uważają, że praprzyczyną 
jest konflikt interesów pracodawców i pracowników? Czy ten odwieczny konflikt: 
minimalizacja wkładów maksymalizacja zysków, mało zapłacić więcej wziąć, nie prowadzi 
do zastraszania pracowników? Wydaje się, że to powoduje zjawisko przenoszenia stresu, 
któremu podlegają pracownicy w miejscu pracy z zakładu pracy na rodzinę, a to z kolei rodzi 
dalsze konsekwencje np. zmniejszanie przyrostu naturalnego. 
 
"������0������  Krajowy Sekretariat Banków, Handlu i Ubezpieczeń NSZZ „Solidarność” 
 Niepokojącym jest zjawisko polegające na tym, iż niejednokrotnie pracodawcy w 
własnych krajach inaczej się odnoszą do pracowników, stosują inne modele zarządzania niż w 
krajach obcych, na przykład w Polsce. Praktyki stosowane przez zagraniczne firmy w naszym 
kraju są takim przykładem. Na przykład w bankach czy sieciach handlowych stres i mobbing 
są szeroko stosowane w procesie zarządzania. Chciałem zadać pytanie - czy ktokolwiek z 
państwa myślał o takim przeciwdziałaniu stresowi w kontekście praktyk pracodawców, aby 
zapobiegać stosowaniu mobbingu do osiągania korzyści materialnych? 
 
,�
���1
��
����
 Porozumienie dotyczące stresu w pracy stanowi właśnie odpowiedź na te problemy i 
wyzwania i to nie jedyną, bo będzie takich inicjatyw więcej. One muszą jednak znaleźć swój 
dalszy ciąg  w negocjacjach branżowych, sektorowych. Na razie tylko sektor budownictwa 
podjął się trudu wdrożenia tego porozumienia w formie branżowej. Mamy nadzieję, że w 
innych sektorach, również w sektorach bankowym do czegoś takiego dojdzie. 
 
'��
���+������
������
 Bardzo często spotykamy się ze skargami, że spółki ponadnarodowe reagują inaczej 
na pracowników w Europie Wschodniej czy Środkowej. Jeżeli mamy coś robić, to musimy to 
robić wspólnie. Trudno będzie związkom zawodowym działać w pojedynkę nawet, gdy mają 
czasami trudności z pracodawcami. Choć warto ich uświadamiać, że walka ze stresem także 
leży w ich interesie, aby ich pracownicy nie byli zestresowani, bo wówczas będą bardziej 
produktywni. 
 Jeżeli chodzi o konflikty, czy strategie importowane, lub eksportowane z kraju do 
kraju, był to argument, który podejmowaliśmy w naszych rozważaniach. Wiemy, że taka 
możliwość zachodzi. Skoncentrowaliśmy naszą uwagę na stresie na poziomie spółki, 
wynikającym z czynników, które istnieją lokalnie, ponieważ w innym wypadku bardzo trudno 
to kontrolować. Zresztą to porozumienie ogranicza się tylko do sytuacji na poziomie 
lokalnym. We wskazywanych tutaj sytuacjach, dotyczących innej reakcji na pracowników w 
innym kraju niż kraj pochodzenia, ta umowa powinna być stosowana w zależności od 
okoliczności występujących w danym kraju. Zatem musimy rozważyć i przeanalizować 
sytuację własną, w porównaniu ze standardami krajowymi. Na przykład w Polsce nie 
powinno nas obchodzić, co się dzieje we Francji lub USA. My mówimy o miejscu pracy w 
sposób niezwykle konkretny. Jest to model, który jest nakierowany na działanie. Mamy tutaj 
ponad 100 czynników i okoliczności, które należałoby rozważyć przy analizie konkretnej 
sytuacji lokalnej. Są pracodawcy, którzy uznają i dostrzegają wagę możliwości usunięcia 
stresu, ponieważ stres oznacza tak naprawdę ubytek na produktywności, ale także są tacy 
pracodawcy, którzy uważają, że stres jest czymś trywialnym, co naprawdę może być nawet 
pomocne. Znam przykład banku maltańskiego, który uznaje, że stres faktycznie przyczynia 
się  negatywnie do produktywności pracowników bankowych i ci z nich, którzy uważają, że 
są zestresowani, mogą ubiegać się o stosowną pomoc. Jeżeli patrzeć generalnie na 
pracodawców, to na pewno w sporej części będą oni mieli obiekcje w odniesieniu do 
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zaangażowania w zwalczanie stresu. Ale przeprowadziliśmy również badania jak stres 
postrzegają sami pracownicy. Niektórzy uważali, że stres to po prostu nieodzowna część ich 
pracy. Pamiętajmy, że taka mentalność jest zauważalna także wśród pracowników. 
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Danuta Koradecka, dyrektor Centralnego Instytutu Ochrony Pracy   

 
Stres w pracy w strategii Unii Europejskiej oceniany jest jako jeden z najważniejszych 

problemów do rozwiązania, ponieważ problem ten w znacznym stopniu decyduje o jakości 
życia w Europie.  

W związku z stresem powstaje największa ilość absencji chorobowej, a koszty z tym 
związane są można powiedzieć porażające. Uświadomienie tego decydentom i pracodawcom 
jest rzeczą szalenie ważną. Ograniczanie stresu, organizowanie pracy w sposób eliminujący 
czynniki go wywołujące stanowi bardzo istotny zysk dla przedsiębiorstwa, nie jest aktem 
dobroci, aktem uprzejmości w stosunku do załogi i jest po prostu bardzo dobrym interesem. I 
w związku z tym dobrze się stało, że strona związkowa zajęła się realizacją projektu 
europejskiego dotyczącego stresu w pracy i z takim sukcesem we współpracy 
międzynarodowej go zrealizowała. Oznacza to, że jest szansa na przełom w tym zakresie. Jest 
to szczególnie ważne dla krajów przystępujących do UE, ponieważ w nowych krajach 
członkowskich, transformacja doprowadziła do szczególnych napięć w związku z 
restrukturyzacją. W związku z tym jest to problem, który można  uznać za problem numer 
jeden dla właściwego przeprowadzenia tych procesów w naszych krajach. Tyle słów wstępu i 
myślę, że po prezentacji prelegentów tej sesji będzie możliwość wymiany poglądów i 
ustalenia, jak mógłby wyglądać program działania i współdziałania partnerów społecznych.  
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Andrzej Mazurek, Starszy Inspektor Pracy 

 

Państwowa Inspekcja Pracy, podstawowe zadania oraz jej rola w promocji ochrony 
pracy. 

Wyznacznikiem zadań Państwowej Inspekcji Pracy jest stałe dążenie do systematycznej 
poprawy stanu warunków pracy i poszanowania praw pracowniczych w Polsce. 

Zgodnie z ustawą o Państwowej Inspekcji Pracy, podstawowe działania naszego urzędu 
mają charakter kontrolno-nadzorczy. W obszarze bezpieczeństwa pracy działania te 
skoncentrowane są więc na branżach i konkretnych zakładach, w których występuje 
największe nasilenie zagrożeń zawodowych. W obszarze praworządności w stosunkach pracy 
– szczególna uwaga przywiązywana jest do przeciwdziałania nieprawidłowościom 
naruszającym elementarne zasady państwa prawa i przynoszącym szczególnie skutki dla 
codziennej egzystencji wielu pracowników i ich rodzin. 

Należy również podkreślić, iż „aktywność” Państwowej Inspekcji Pracy nie ogranicza się 
jednak wyłącznie do reagowania na występujące już nieprawidłowości i zagrożenia dla życia 
lub zdrowia zatrudnionych. 
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Zgodnie ze standardami obowiązującymi inspekcje pracy krajów członkowskich Unii 
Europejskiej, na coraz większą skalę wprowadzane są pozakontrolne formy działań. 
Szczególną wagę przywiązuje się do prewencji, w tym szeroko rozumianej promocji ochrony 
pracy. Zadania w tym zakresie realizowane są przy aktywnym współudziale związków 
zawodowych, partnerów społecznych, organizacji pracodawców, samorządów lokalnych i 
organizacji społecznych.  

Głównym celem pozakontrolnych działań państwowej inspekcji pracy jest przekazanie 
pracodawcom podstawowej wiedzy pozwalającej na określenie, oszacowanie i eliminowanie 
zagrożeń zawodowych, a więc – poznanie zasad zarządzania bezpieczeństwem pracy.  

Podobnie jak w 2006 r. i w tym roku szczególna uwaga poświecona będzie realizacji 
programu prewencyjnego dla pracodawców dotyczącego problematyki przeciążenia 
psychicznego i stresu w pracy.  

Związane z tym zagrożenia wynikają z faktu, iż niekorzystne psychospołeczne warunki 
pracy w miejscu pracy mają charakter chroniczny )
�������2��&��������������������
'� ������
������������ ����
���� ���
�*  i oddziaływują na pracowników przez cały czas wykonywania 
przez nich pracy. Z upływem czasu mogą prowadzić do zmęczenia, wycieńczenia organizmu, 
stresu oraz związanych z nim chorób, a także )
�� ���� '���� $��� ���
������ � �� ���
��������
�����
����
��*  do wypadków przy pracy.  

Można więc stwierdzić, iż psychospołeczne warunki pracy determinują:  
- stan zdrowia konkretnych pracowników, 
- wysokość kosztów opieki lekarskiej ponoszonych przez społeczeństwo, 
- efektywność i wydajność pracy w przedsiębiorstwie.  

Biorąc pod uwagę wymienione przesłanki – PIP opracowując program dotyczący 
przeciwdziałania przeciążeniu psychicznemu i stresu w pracy przyjęła tezę, że rola 
przychospołecznych warunków pracy w kształtowaniu przyjaznego, bezpiecznego 
i zdrowego, a tym samym wydajnego miejsca pracy będzie rosnąć.  

Dlatego też coraz ważniejsze staje się poza zapewnieniem nowoczesnych technologii, 
wzajemne dopasowywanie wymagań stawianych przez pracę do możliwości oraz potrzeb 
fizycznych, intelektualnych i emocjonalnych wszystkich pracujących osób. 

Dlatego też wychodząc naprzeciw tym problemom - Państwowa Inspekcja Pracy wdrożyła 
w 2006 r. do swojego programu działania realizację skierowanego do pracodawców programu 
informacyjno-prewencyjnego pn. „Przeciwdziałanie negatywnym skutkom przeciążenia 
psychicznego i stresu w miejscu pracy”.�

W programie tym uczestniczą pracodawcy na zasadach dobrowolności i anonimowości. 
Cel programu ma charakter informacyjny (badania ankietowe – dwie części ankiety) oraz 

prewencyjny. Zadaniem jest jak najszersze upowszechnienie wiedzy o przyczynach 
i konsekwencjach (zdrowotnych a także i ekonomicznych) stresu zawodowego oraz 
określenie metod ograniczania i zapobiegania temu zjawisku.  

Na podkreślenie zasługuje również fakt, iż przy realizacji programu korzystano z dorobku 
naukowego i praktycznego jednostek naukowo-badawczych, w tym Centralnego Instytutu 
Ochrony Pracy-Państwowego Instytutu Badawczego oraz placówek służby medycyny pracy.  

 

Realizacja w 2006 r. programu pn. „Przeciwdziałanie negatywnym skutkom 
przeciążenia psychicznego i stresu w miejscu pracy” ��������	
���
����
����
����

 
Działania „informacyjne” 
Okręgowe Inspektoraty Pracy zorganizowały 35 konferencji, seminariów, szkoleń dla 

łącznej liczby 2.137 uczestników.  



 25

W wyżej wymienionych wydarzeniach udział wzięli pracodawcy, wykładowcy 
z Państwowej Inspekcji Pracy, Wojewódzkich Ośrodków Medycyny Pracy, Pracowni Stresu 
Zawodowego Instytutu Medycyny Pracy w Łodzi, Uniwersytetu Jeleniogórskiego, Krajowego 
Stowarzyszenia Psychologów Transportu, Kliniki Psychiatrii i Psychoterapii Śląskiej 
Akademii Medycznej, Oddziałów Zakładu Ubezpieczeń Społecznych i Central Związków 
Zawodowych.  

Inspektorzy pracy  
- przekazali ogółem 5.039 kompletów materiałów informacyjnych dot. „stresu”,  
- uczestniczyli w 32 wydarzeniach medialnych (wywiady dla radia, prasy, telewizji 

publicznej i komercyjnej, audycja telewizyjne, artykuły prasowe),  
- informowali o programie PIP w czasie 14 dodatkowych spotkań z partnerami 

społecznymi (organizacjami pracodawców, organizacjami związkowymi). 
Strony internetowe Głównego Inspektoratu Pracy i Okręgowych Inspektoratów Pracy 

dotyczące problematyki stresogenności w pracy zostały odwiedzone 13.458 razy.   
W dwukrotnym badaniu ankietowym wzięło więc udział 892 pracodawców, w tym 

przeszło 67,6 % pracodawców z sektora prywatnego; państwowy sektor reprezentowało około 
18 % pracodawców.  

Jeżeli chodzi o liczbę zatrudnionych pracowników – przeważały zakłady o zatrudnieniu 
do 50 pracowników (ok. 33 % zakładów), pracodawcy zatrudniający do 10 pracowników 
stanowili 24 % ogółu; w około 11 % zakładów liczba zatrudnionych pracowników 
przekraczała 500. Przeważający rodzaj stanowisk pracy u pracodawców stanowiły stanowiska 
robotnicze (ok. 64 %). 

Z analizy ilościowej odpowiedzi pracodawców (wg przyjętych kryteriów zawartych w 
Ankietach) wynika, iż w zakresie znajomości źródeł stresu zawodowego, jego wpływu na 
pracowników i funkcjonowanie przedsiębiorstwa, podejmowania działań profilaktycznych w 
zakładzie wiedza pracodawców wzrosła przede wszystkim po zapoznaniu się z materiałami 
informacyjnymi i stroną internetową Głównego Inspektoratu Pracy. Liczba pracodawców w 
tym zakresie wzrosła ca o 12 %. 

Działania prewencyjne 
W czasie realizacji programu inspektorzy pracy przy użyciu Kwestionariuszy do Oceny 

Cech Pracy (�&�������  Instytutu Medycyny Pracy w Łodzi) przeprowadzili wraz z zespołami 
ekspertów (tj. członkami kadry kierowniczej, służby bhp, pracownikami, partnerami 
społecznymi) ocenę stresogenności cech pracy w 155 zakładach (najwięcej o własności 
prywatnej – 54 % zakładów) na łącznej liczbie 536 stanowisk pracy.   

Dodać należy, iż ocenę cech pracy najczęściej przeprowadzono w zakładach 
o zatrudnieniu do 500 pracowników (35 % ogółu zakładów), a najczęściej oceniano 
stanowiska robotnicze (44 % ogółu stanowisk). 

Na podstawie przeprowadzonych ocen (w Głównym Inspektoracie Pracy) sporządzane 
były Sprawozdania z ocen cech pracy, które następnie zwrotnie, wraz z kartami wyników dot. 
poszczególnych stanowisk, przekazane były pracodawcom, przede wszystkim dla 
opracowania wniosków profilaktycznych. 

Ustalony poziom stresogenności stanowisk pracy poddanych ocenie przedstawia się 
następująco: 
- wysoki poziom dot. 16 % stanowisk pracy, 
- średni poziom dot. 40 % stanowisk pracy, 
- niski poziom dot.  44 % stanowisk pracy. 

Ocenie poddane zostały przede wszystkim duże, prywatne zakłady pracy i stanowiska 
robotnicze występujące w branżach przetwórstwa przemysłowego, handlu i napraw. 

W ramach działalności prewencyjnej inspektorzy pracy udzielili łącznie 827 porad 
prawnych, technicznych i organizacyjnych mogących mieć wpływ na poziom stresu 
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w zakładzie (np. sporządzania zakresu czynności pracowników, opracowania 
wewnątrzzakładowych źródeł prawa pracy, w tym regulaminów pracy, terminowej wypłaty 
wynagrodzeń, ustalania harmonogramów czasu pracy, udzielania urlopów wypoczynkowych, 
obowiązku przeciwdziałania mobbingowi, szkolenia pracowników w dziedzinie 
bezpieczeństwa i higieny pracy, tworzenia rad pracowniczych, informowania pracowników o 
ryzyku zawodowym, wydawania środków ochrony indywidualnej.  

�

Realizacja w 2006 r. programu pn. „Przeciwdziałanie negatywnym skutkom 
przeciążenia psychicznego i stresu w miejscu pracy” ���������	
�����

�������
(wojewódzkim),(na przykładzie Okręgowego Inspektoratu Pracy w Warszawie) 

�
Działania 6	�$������� %����	������� �� &���
��
�  w zakresie realizacji programu, 

łącznie z przeprowadzoną oceną cech pracy w jednym z podwarszawskich zakładów pracy 
branży 4�����������
���������
$5� polegały na:� 

1. przeprowadzeniu badań ankietowych wśród pracodawców nt. wiedzy 
o psychospołecznych warunkach pracy;� 

2. zorganizowaniu spotkań informacyjnych z pracodawcami, z partnerami społecznymi, 
celem prezentacji założeń programu, 

3. popularyzowaniu problematyki obciążeń psychofizycznych i stresu w pracy podczas 
Targów pracy, spotkań z pracodawcami w siedzibach zakładów pracy, z partnerami 
społecznymi, szkoleń działaczy związkowych.  

4. dokonaniu pomiaru i oceny psychospołecznych warunków pracy wśród wytypowanych 
pracodawców. 

Ad. 1. 
Badaniom ankietowym zostało poddanych 159 pracodawców z dwunastu branż:  
- 149 pracodawców w czasie czynności kontrolno-nadzorczych;  
- 10 pracodawców wypełniło ankiety drogą korespondencyjną.  
Należy zaznaczyć, iż największą grupę pracodawców, których poddano badaniu, stanowili 

pracodawcy z branży:  
- usługowej (ok. 31 % ogólnej liczby pracodawców), w tym własność prywatna 76 %; 
- przetwórstwa przemysłowego (ok.22 % ogółu), w tym własność prywatna 94 %; 
- budowlanej (18 % ogółu), w tym własność prywatna 90 %. 

Natomiast z analizy ilościowej odpowiedzi udzielonych w części I i II Ankiety wynika, że: 
- 121 pracodawców zetknęło się z zagadnieniem 5���
3����2�
���
3����&��������
�6 , 

5�$
�78��������
3�
���,�����
�������6 , lub „�����&������
� ”.  
38 pracodawców nie zetknęło się dotychczas z podobnymi zagadnieniami. 
- przed wypełnieniem części I Ankiety 788 pracodawców było w stanie stwierdzić, które 

cechy pracy wykonywanej przez pracowników mogą powodować ich przeciążenie 
psychiczne.  

Natomiast po zapoznaniu się z materiałami informacyjnymi oraz po udzieleniu przez 
inspektorów pracy porad prawnych i technicznych - już 789 pracodawców zidentyfikowało 
w swoich zakładach te cechy pracy oraz dodatkowo zaznaczyło także inne cechy 
niekorzystnie wpływające na pracownika w procesie pracy�

10 pracodawców (tj. ok. 6 % ogółu), mimo zapoznania się z materiałami 
przygotowanymi przez państwową inspekcję pracy nt. stresu w pracy, nie potrafiło ocenić, 
które cechy pracy wykonywanej przez pracowników mogą być powodem tego negatywnego 
zjawiska.  
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Ponadto 

- 7:;  pracodawców wypełniając część I Ankiety wiedziało, jakie skutki dla 
pracowników może powodować przedłużająca się ���
�� ����������� �� ������������
3�
���&���
3  (osiemnastu nie potrafiło dokonać oceny w tym zakresie).  

Wiedza pracodawców została następnie uzupełniona materiałami państwowej inspekcji 
pracy, poradami inspektorów pracy oraz informacjami umieszczonymi na stronie 
internetowej Głównego Inspektoratu Pracy. Na dowód powyższego dodatkowo 
13 ankietowanych mogło ocenić skutki pracy wykonywanej przez pracowników 
w niekorzystnych warunkach.  

- przed zapoznaniem się z materiałami państwowej inspekcji pracy, ����7������ ���
��
�������&'7
�
3� ���&���
3� �� '�'� ��&������ ��� �&��
'�� ������� ��������$��������  potrafiło 
zauważyć 7<9 pracodawców. Po zapoznaniu się z otrzymanymi informacjami nt. stresu w 
pracy, powyższe zagadnienie diagnozowało już 78= pracodawców (pozostałych czternastu 
jednak nie potrafiło stwierdzić, '�������&����� ���&��
'�����������������$���������� ����
��
���
���������������&'7
�
3����&���
3 ). 

- tylko >:� pracodawców (39 % ogólnej liczby) było w stanie obiektywnie stwierdzić, na 
'����� ��������� �����2�&'7� ���� �� �
3� ���2���
3� ���
3 ����2�
���� ���&���� ���
�9  
127 ankietowanych było zainteresowanych otrzymywaniem bezpłatnych materiałów 
informacyjnych nt. psychospołecznych warunków pracy i przeciwdziałania negatywnym 
skutkom przeciążenia psychicznego i stresu w pracy.  

- 77:  pracodawców (70 % ogólnej liczby) oceniło materiały informacyjne i stronę 
internetową ���9����9,�:9�  jako bardzo dobre i dobre, 43 ankietowanych nie miało w tym 
względzie swojego zdania, natomiast dla 4 pracodawców materiały państwowej inspekcji 
pracy były tylko częściowo przydatne dla oceny zjawiska stresu w zakładzie.  

Dokonując analizy jakościowej odpowiedzi pracodawców na pytania zawarte w Ankietach 
należy stwierdzić, iż ankietowani mieli największą trudność z udzieleniem odpowiedzi na 
pytania dotyczące: 

- obiektywnego stwierdzenia, ���'�������������������2�&'7��������
3����2�
������ �&����
���
�����
3����2���
3  (około 63 % pracodawców).  

- oczekiwań od Państwowej Inspekcji Pracy, w zakresie rozpoznawania przyczyn 
i zmniejszenia skutków stresu zawodowego.  

=? pracodawców w ogóle nie wyraziło swojego poglądu w powyższym zakresie. 
Natomiast większość z nich (69 % ogólnej liczby) podkreśliło, że realizacja przez 
Państwową Inspekcję Pracy programu informacyjnego pt. 5����
������2����� ��,��������
��&����� ����
�78����� ���
3�
���,�� �������&� �� ���
�6  w sposób znaczący przyczyniła do 
właściwego spojrzenia na problem stresu w miejscu pracy.  

 
Należy nadmienić, iż inspektorzy pracy, podczas wykonywania swoich czynności 

kontrolno-nadzorczych, udzielili 789�pracodawcom ponad 8?? porad w zakresie prawa pracy 
i technicznego bezpieczeństwa pracy oraz rozdysponowali po 300 ulotek nt. „Stresu w pracy”, 
„Kilka rad dla pracodawcy”; „Kilka rad dla pracownika”.  

Porady, a także pomoc inspektorów pracy w wdrażaniu w zakładach wniosków i działań 
profilaktycznych miała za zadanie przede wszystkim zmniejszyć poziom stresogenności na 
określonych rodzajach stanowisk pracy.  

Do najważniejszych porad z zakresu prawa pracy i przepisów technicznego 
bezpieczeństwa pracy należy zaliczyć konieczność: 

- zapewnienia pracownikom właściwego zakresu czynności i obowiązków, 
zrozumiałych wewnątrzzakładowych źródeł prawa pracy 

- wydawania przez pracodawców oraz inne osoby kierujące zespołami ludzkimi 
konkretnych i czytelnych poleceń służbowych 
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- partnerskich rozmów z pracownikami oraz wspólnego omawiania problemów 
zawodowych i rodzinnych, 

- bezwzględnego zapewnienia udziału pracowników w kształtowaniu w zakładzie 
właściwych zasad współżycia społecznego i stworzenia przyjaznej atmosfery pracy, 
gwarantującej bezkonfliktowe stosunki pracy . 

- stworzenia bezpiecznych i higienicznych warunków pracy, poprzez zapewnienie 
właściwej edukacji, profilaktycznej ochrony zdrowia, zapewnienia odzieży i obuwia 
roboczego oraz środków ochrony indywidualnej. 

 
Ad. 2. 
W lipcu 2006 r. w siedzibie Okręgowego Inspektoratu Pracy w Warszawie odbyło się 

spotkanie informacyjne, poświęcone zagadnieniom przeciążenia psychicznego i stresu 
w pracy.  

Oprócz pracodawców, reprezentujących 10 zakładów pracy województwa mazowieckiego, 
w spotkaniu uczestniczyli ponadto specjaliści z Zakładu Ubezpieczeń Społecznych, 
Mazowieckiego Wojewódzkiego Ośrodka Medycyny Pracy, przedstawiciele NSZZ 
„Solidarność” Region Mazowsze, Zarządu Województwa Mazowieckiego Forum Związków 
Zawodowych.  

Podczas narady zostały szczegółowo omówione następujące zagadnienia: 
- Przesłanki wdrożenia przez Państwową Inspekcję Pracy programu informacyjnego dla 

pracodawców 5����
������2����� ��,�������� ��&����� ����
�78����� � ��
3�
���,�� �������&�
�����
�6�)��������
'�* ; 

��„Mobbing oraz jego skutki jako przykład patologii w stosunkach pracy; obowiązki 
pracodawcy w powyższym zakresie; ochrona pracowników przed zjawiskiem mobbingu”  

��„Wpływ stresu na funkcjonowanie organizmu człowieka oraz związane z tym 
utrudnienia w funkcjonowaniu zawodowym pracowników”  

��„Aktualny stan prawny, orzecznictwo oraz praktyki ZUS w zakresie traktowania stresu 
jako zewnętrznej przyczyny wypadków przy pracy”.  

Ad. 3 
Popularyzacja problematyki obciążeń psychofizycznych i stresu w pracy odbywała się 

również podczas trwania targów pracy, spotkań z pracodawcami w siedzibach zakładów, 
z partnerami społecznymi, szkoleń działaczy związkowych.  

I tak 
- w październiku 2006 r. na Targach Budowlanych organizowanych w Blue City 

inspektorzy pracy, przedstawiając cele realizowanego programu promocyjnego, przekazali 
pracodawcom materiały nt. „stresu w pracy”.  

- na zaproszenie kierownictwa Banku Ochrony Środowiska S.A. oraz Regionu Oddziału 
Detalicznego PKO BP S.A� przedstawiciel Okręgowego Inspektoratu Pracy we wrześniu 
2006 r uczestniczył w spotkaniach informacyjnych, na których zaprezentował 77= 
dyrektorom oddziałów oraz�departamentów 
 arządzania personelem, zasady i cele programu 
informacyjnego dla pracodawców pt. „Przeciwdziałanie negatywnym skutkom przeciążenia 
psychicznego i stresu w pracy”. Ponadto w wygłoszonym referacie inspektor pracy 
szczegółowo omówił zjawisko mobbingu w zakładzie pracy jako przykładu patologii w 
stosunkach pracy. 

- w czasie okolicznościowych spotkań z przedstawicielami Związku Pracodawców 
Warszawy i Mazowsza, Loży Warszawskiej Business Centre Club, Izby Rzemieślniczej 
Mazowsza Kurpi i Podlasia, Mazowieckiej Izby Rzemiosła i Przedsiębiorczości, Urzędu 
Dzielnicy Warszawa Bemowo przedstawiciele Okręgowego Inspektoratu Pracy 
w Warszawie omawiali min. problem stresu w pracy oraz działania Państwowej Inspekcji 
Pracy w tym zakresie.  
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- w listopadzie 2006 r., na wniosek Ogólnopolskiego Związku Zawodowego 
Pielęgniarek i Położnych, przeprowadzono szkolenie dla 80 działaczy związkowych w 
zakresie przeciwdziałania negatywnym skutkom przeciążenia psychicznego i stresu 
w pracy.  

Ad. 4 
Zgodnie z harmonogramem działań podejmowanych przez Okręgowy Inspektorat Pracy 

w Warszawie przystąpiono do badania psychospołecznych warunków pracy w trzech 
zakładach )������� 8�� '����� ���
����
�� �� ��;
���'� ������ ����,� ����;� ��� ����������������
�
���� 
�
3� ���
�� �����,����2� �� $�������� ����������' 7
� ��� ��	���� ������
'�� ���
��
����
����
3������'���
��'�* .  

Ostateczne dwóch pracodawców wyraziło zgodę na dokonanie w ich zakładach oceny 
cech pracy na wytypowanych rodzajach stanowisk pracy. 

Dla przykładu: 
W jednym z zakładów branży energetycznej powołano zespoły ekspertów do dokonania 

oceny cech pracy na następujących stanowiskach pracy: 
- maszynista urządzeń (do nawęglania i odżużlania*; 
- specjalista ds. płac 
- kierownik działu wytwarzania i produkcji ciepła. 

Inspektor pracy przy aktywnym, udziale pracodawcy zorganizował przeprowadzenie 
oceny cech pracy oraz uczestniczył jako doradca w procesie wdrażania w życie wniosków i 
działań profilaktycznych zmniejszających poziom stresogenności na wybranych stanowiskach 
pracy.  

Podkreślić również należy doświadczenie zawodowe oraz zaangażowanie partnerów 
społecznych oraz innych członków zespołów eksperckich w badaniu psychospołecznych 
warunków pracy.  

Ze sporządzonego Sprawozdanie z ocen cech pracy wynika, iż poziom obciążenia 
czynnikami psychospołecznymi poszczególnych stanowisk pracy przedstawia się następująco: 

- maszynista urządzeń (do nawęglania i odżużlania)    – poziom ogólny stresogenności  
� pracy ustalono jako ����	
 ; 

- kierownik działu wytwarzania i produkcji ciepła  – poziom ogólny stresogenności  

� pracy ustalono jako 3����
 ; 

- specjalista ds. płac – poziom ogólny stresogenności  
� pracy ustalono jako �
�	
2�

Należy w tym miejscu stwierdzić, iż w celu obniżenia poziomu stresogenności na 
stanowiskach pracy: maszynista urządzeń (do nawęglania i odżużlania) i kierownika działu 
wytwarzania i produkcji ciepła - eksperci z tego zakładu opracowali działania profilaktyczne, 
które dołączone zostały do Kart oceny cech pracy. 

�

Podsumowanie 
Prowadzona przez Państwową Inspekcję Pracy działalność w zakresie realizacji programu 

informacyjno-prewencyjnego pn. „Przeciwdziałanie negatywnym skutkom przeciążenia 
psychicznego i stresu w pracy” pozwala na stwierdzenie, iż polscy pracodawcy są świadomi 
problemu stresu w pracy i są zainteresowani podejmowaniem środków zaradczych w tym 
zakresie.  

Wyniki badania ankietowego generalnie wskazują, na to że:  
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- poza intuicyjnym rozumieniem problemu, pracodawcom brakuje profesjonalnej wiedzy 
zakresie rozpoznawania przyczyn stresu zawodowego w zakładzie pracy oraz planowania i 
wdrażania odpowiadających im środków zaradczych; 

- pracodawcy oczekują od państwowej inspekcji pracy przede wszystkim doradztwa w 
zakresie sposobów i metod zmniejszenia stresu w miejscu pracy, zwiększenia ilości 
materiałów informacyjnych, dalszej organizacji konferencji i seminariów z udziałem 
specjalistów i częstego przeprowadzania szkoleń dot. stresu bezpośrednio w zakładach 
pracy. 

W ocenie PIP:  
- pracodawcy, którzy podejmują takie działania, opierają się głównie na własnej intuicji 

i doświadczeniu oraz często nie konsultują podejmowanych działań z pracownikami. Nie 
korzystają także z pomocy specjalistów z zakresu profilaktyki antystresowej. W efekcie 
problem nadmiernego stresu w pracy często jest przez nich traktowany nieufnie, jako nie 
poddający się zmniejszeniu i konieczny w związku z tym do zaakceptowania temat tabu. Z 
tych właśnie powodów większości pracodawców trudno jest wdrożyć zakładach pracy 
skuteczne sposoby zmniejszenia stresu zawodowego.  

- pracodawcy przyjęli program z dużym zainteresowaniem, choć nie brakło również 
głosów krytycznych i niechętnych, zarówno samemu tematowi jak i instytucji podejmującej 
tego rodzaju problem. 

Wśród ogółu pracodawców w dalszym ciągu nie brak także tych, którzy nie dostrzegają 
lub świadomie lekceważą wpływ tworzonych przez siebie warunków pracy na 
samopoczucie i stan zdrowia własnych pracowników. 

Działania informacyjno-prewencyjne państwowej inspekcji pracy wśród tej grupy 
pracodawców są kontynuowane. Pracodawcom tym proponowany jest bezpłatny udział 
w konferencjach, seminariach oraz szkoleniach; ponadto są oni również objęci działaniami 
kontrolno-nadzorczymi dot. wywiązywania się przez nich z podstawowych obowiązków. 

Realizacja programu w 2006 r. miała więc charakter rozpoznawczy.  
Na podstawie uzyskanych doświadczeń, w 2007 r. utrzymany jest również jego 

informacyjno-prewencyjny charakter. Kontynuacja programu w pierwszej kolejności polega 
na wspieraniu pracodawców, którzy dotychczas zdecydowali się wziąć udział w tym 
programie oraz zwiększenia jego zasięgu o nowych uczestników. 

Zmiana świadomości w podejściu do stresu w pracy, a następnie wprowadzenie w 
zakładach działań profilaktycznych (pozakontrolnych) wymaga czasu oraz zależy od 
możliwości, dobrej woli i zaangażowania samych pracodawców i ich pracowników.  

Dlatego też z upływem czasu trwania kolejnych edycji programu możliwa będzie ocena 
wdrożonych przez pracodawców działań profilaktycznych i zmiany psychospołecznych 
warunków pracy w wybranych zakładach.  

Oczywiście działania te będą prowadzone również wspólnie z partnerami społecznymi, w 
tym z organizacjami związkowymi zakładowymi i ponadzakładowymi.  

Dążymy, aby w zakładach był wprowadzony �������� 
��
��
��
�� ������� , który jest 
jednym ze sposobów prewencyjnego podejścia do zjawiska stresu zawodowego. Państwowa 
Inspekcja Pracy przygotowała 23 standardy zarządzania będące podsumowaniem 
doświadczeń przy realizacji programu „Przeciwdziałanie negatywnym skutkom przeciążenia 
psychicznego i stresu w miejscu pracy”. Standardy mogą zostać wykorzystane w każdym 
zakładzie, a tym samym pomóc w kształtowaniu kultury organizacyjnej zapobiegającej 
nadmiernemu stresowi pracowników. 
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Maria Widerszal-Bazyl, Andrzej �ajmiec, Centralny Instytut Ochrony Pracy - Państwowy 
Instytut Badawczy 

 
Wśród wielu źródeł stresu w środowisku pracy, wybraliśmy jako temat niniejszego 

referatu te, których znaczenie w ostatnich latach szczególnie wzrosło, a stąd są obecnie 
intensywnie badane i dyskutowane, zarówno w literaturze fachowej jak i w publicystyce. W 
Pracowni Psychologii Centralnego Instytutu Ochrony Pracy PIB prowadziliśmy, i nadal 
prowadzimy, badania w tym zakresie. Chcieliśmy zasygnalizować niektóre wyniki tych 
badań. Skoncentrujemy się na czterech źródłach stresu: niepewności pracy, tzw. konflikcie 
praca-dom, mobbingu, a także stresie związanym z telepracą. 

 

Niepewność pracy 
Niektóre sondaże wykazują, że poziom niepewności pracy generalnie wzrasta w świecie, 

zarówno w Europie, jak i w St. Zjednoczonych. Tendencja ta szczególnie widoczna jest wśród 
nowych członków UE. Bardzo wyraźnie tendencja ta uwidoczniła się w prowadzonych przez 
nas badaniach pielęgniarek. Badania te realizowane były w ramach europejskiego projektu 
NEXT 51�:����,����,� ������&��� ������&��� ����� �3�� �&����, � ������������ ��� !&����6 , w 
którym uczestniczyło 10 krajów UE, w tym Polska. Okazało się, że niepewność pracy jest 
szczególnie duża wśród pielęgniarek z Polski i Słowacji (jedynych krajach post-
komunistycznych objętych badaniami). Polska próba objęła przeszło 4 tys. pielęgniarek z 
różnych regionów kraju i z różnych typów instytucji. Aż 90% polskich respondentów 
niepokoiło się, że mogą zostać bezrobotne. Niemal równie wysoki procent wyrażał podobny 
niepokój w Słowacji (80%), co fundamentalnie różniło oba te kraje od pozostałych biorących 
udział w badaniach: Belgii, Niemiec, Finlandii, Francji, Wielkiej Brytanii, Włoch, Holandii, 
Norwegii. Wśród tych pozostałych krajów procent osób zaniepokojonych bezrobociem nie 
przekraczał 18% (Finlandia), a na ogół był jeszcze niższy (zwykle poniżej 10%).  W 
badaniach specjalnie poświęconych niepewności pracy – projekt ten nadal jest realizowany w 
Pracowni Psychologii CIOP-PIB– chcieliśmy się między innymi dowiedzieć, jakich grup 
społecznych szczególnie dotyczy niepewność pracy. Analizę taką przeprowadzono na próbie 
ogólnopolskiej (sondaż realizowała Sopocka Pracownia Badań Społecznych). Wzięto pod 
uwagę bardzo wiele czynników – pokazane są na rysunku 4 -  które potencjalnie można było 
traktować jako związane z niepewnością pracy. Do mierzenia niepewności pracy 
zaadoptowaliśmy kwestionariusz Ashford i in (1989), który ujmuje niepewność pracy jako 
zjawisko wielowymiarowe, obejmujące nie tylko przekonanie o prawdopodobieństwie utraty 
pracy, ale także - utraty określonych właściwości pracy . Ku naszemu zaskoczeniu, większość 
z uwzględnionych czynników nie wykazywała istotnych statystycznie związków z 
niepewnością pracy. Natomiast korelatem o dużym znaczeniu był fakt korzystania z Internetu 
(ciekawe, że bez względu na wiek, płeć, czy miejsce zamieszkania!) Można założyć, że osoby 
które korzystają  z Internetu charakteryzuje większa elastyczność, otwartość na zmiany. I te 
właśnie osoby mniej niepokoją się o pracę. Pewną rolę odgrywa też wielkość gospodarstwa 
domowego: dużym rodzinom, 4 i więcej osobowym, towarzyszy większy niepokój. Rola 
wykształcenia była niewielka, choć osoby o wykształceniu podstawowym istotnie rzadziej 
odczuwały niepewność pracy. Jest to być może spowodowane tym, że osoby z 
wykształceniem podstawowym podejmują pracę o niskiej konkurencyjności rynkowej. 

W ramach tego samego projektu – tym razem w badaniach w jednym z banków – okazało 
się, że niepewność pracy jest istotnie powiązana z ogólną sytuacją psychospołeczną 
organizacji, a więc z takimi stresogennymi właściwościami pracy, jak wysokie wymagania, 
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mały zakres kontroli i małe wsparcie społeczne. Jak widać na rysunku 5 wszystkie trzy 
uwzględnione formy niepewności pracy były związane ze wspomnianymi właściwościami 
psychospołecznymi (najgrubsze strzałki oznaczają korelacje  r >.30, średnio-grube – r>.20, a 
cienkie – r>.10. Wszystkie te korelacje są istotne). Na tym samym rysunku widać także, że 
wszystkie trzy analizowane formy niepewności pracy są istotnie związane są z takimi 
konsekwencjami, jak: poziom zdrowia psychicznego, obniżone zadowolenie z pracy, mniej (!) 
absencji chorobowych  (co może wskazywać, ze niepewność sprzyja tzw. prezentyzmowi, 
czyli obecności w pracy mimo choroby), a także zwiększone nasilenie konfliktu praca-
rodzina. 

Efektywne ograniczanie źródeł stresu wymaga podejmowania komplementarnych działań 
zarówno na szczeblu przedsiębiorstwa, jak i regionu czy kraju. Tak też jest z niepewnością 
pracy. Ważniejsze kierunki jej ograniczania to np.:  

72� �����

��
����
���
$�
�������
A�poprawa psychospołecznych warunków pracy (wymagań, kontroli, wsparcia 
- usprawnienie komunikacji, w tym informowanie o planowanych zmianach i 

zwolnieniach 
- zapewnienie pomocy pracownikom zwalnianym: �&�� �
������  doradztwo, 

rekompensaty i in. 
- zapewnienie wsparcia pracownikom, którzy przetrwali redukcje (ograniczanie tzw. 

„�&�:�:� �����
� ”) 
2. �����

��
�����
����  np. 
- zapewnienie nowych miejsc pracy 
- pomoc finansowa i organizacyjna w przekwalifikowywaniu się pracowników 

likwidowanych zakładów 
<2� �����

��
��	�����
- regulacje prawne wymuszające na pracodawcy „humanitarne” przekształcenia 
 

Konflikt praca - rodzina 
Następny rodzaj stresu, który przyciąga ostatnio baczną uwagę to konflikt praca-dom. 

Wyróżnia się zwykle dwa bliźniacze formy tego konfliktu, które następująco można 
zdefiniować: 

4. 	����
	�� �����A���

��� A� poczucie, że  praca zawodowa zaburza życie rodzinne. 
5. 	����
	�� ���

��A������ A� poczucie, że życie rodzinne uniemożliwia efektywną i 

satysfakcjonującą pracę zawodową. 
W ramach badań międzynarodowych wśród kadry kierowniczej, w których uczestniczyło 

aż 30 krajów ze wszystkich kontynentów (koordynacja P.Spector, USA) badaliśmy grupę 
polskich kierowników różnych szczebli. Podobnie jak w innych krajach, okazało się, że oba 
rodzaje konfliktu praca-rodzina i rodzina-praca korelują ze sobą, a jednocześnie konflikt 
praca rodzina jest istotnie bardziej nasilony niż konflikt rodzina-praca. Wśród różnych 
uwarunkowań obu rodzajów konfliktu następujące okazały się istotne: 
-  forma własności (kierownicy przedsiębiorstw prywatnych częściej doświadczali obu 
rodzajów konfliktów), a ponadto: 
- płeć (konflikt praca-rodzina częstszy był wśród mężczyzn); 
- staż pracy w firmie (osoby o stażu powyżej 12 lat częściej odczuwały konflikt praca-
rodzina); 
- szczebel kierowania (kierownicy wyższego i średniego szczebla częściej odczuwali 
konflikt rodzina-praca niż kierownicy szczebla niższego); 
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- wykształcenie w niewielkim stopniu różnicowało poziom konfliktu, choć osoby z 
niepełnym wykształceniem częściej relacjonowały konflikt rodzina-praca niż osoby o innym 
wykształceniu. 

Źródeł obu rodzajów konfliktu poszukiwaliśmy w następujących grupach zmiennych: 
wymaganiach w pracy, wymaganiach rodzinnych, zasobach w pracy i zasobach rodzinnych 
(do pomiaru każdej pojedynczej zmiennej służyły odrębne kwestionariusze o sprawdzonych 
wcześniej właściwościach psychometrycznych). Na rysunku 10 podsumowane są wyniki 
analiz regresji (zależności istotne zaznaczone są strzałkami). Jak widać konflikt praca rodzina 
najbardziej związany jest z wymaganiami w pracy, takimi jak liczba godzin pracy, 
spostrzegane wymagania ilościowe oraz ograniczenia w pracy, rzadziej z wymaganiami 
rodzinnymi (tylko z jedna skalą), czy zasobami w pracy (istotny związek ze wsparciem 
przełożonego), a – co charakterystyczne – w ogóle nie są związane z zasobami rodzinnymi. 
Wnioskiem praktycznym tych wyników jest sugestia, że optymalizacja wymagań w pracy w 
największym stopniu może wpływać na obniżenie poziomu konfliktu  praca-rodzina. 

Podobna jest implikacja analiz nad wyznacznikami konfliktu rodzina-praca (rysunek 11). 
Do istotnych wyznaczników tej formy konfliktu również należą wymagania w pracy, w 
postaci liczby godzin pracy oraz ograniczeń organizacyjnych. Oba rodzaje konfliktu okazały 
się istotnymi wyznacznikami samopoczucia psychicznego i fizycznego, a także zadowolenia z 
pracy. Nie odnotowano natomiast, by były związane z zadowoleniem z rodziny, czy też 
zadowoleniem z życia w ogóle. 

Konflikt praca-rodzina w następujący sposób może być ograniczany: 
� �����

��
����
���
$�
�������� np.: 
- racjonalizacja wymagań w pracy 
- wprowadzanie ruchomych godzin pracy 
- zmniejszanie ograniczeń organizacyjnych 
- wsparcie szefa w sprawach rodzinnych 
� �����

��
�����
����
�	������ np. 
- finansowanie placówek opieki nad dziećmi i osobami starszymi 

Mobbing 
Interesuje nas także zjawisko mobbingu. Ponieważ w Polsce nie było jednolitego, 

narzędzia, w ramach jednego z projektów zaadoptowaliśmy kwestionariusz Einarsena do 
mierzenia mobbingu. Badania prowadzone tym kwestionariuszem wśród 1098 nauczycieli 
wykazały, że  - stosując kryterium Leymana – 107 nauczycieli, czyli 9,7% można uznać za 
ofiary mobbingu. Warto zwrócić uwagę, że liczba ta bliska jest średniej europejskiej. Według 
sondażu warunków pracy przeprowadzanych w 2000 roku przez Europejska Fundacje 
Poprawy Warunków Życia i Pracy średnio w „15” UE – 9% osób było mobbowanych (choć 
występowały duże różnice między krajami). 

O tym, że mobbing jest istotnym źródłem stresu przekonują wstępne wyniki regresji 
zdrowia psychicznego (mierzonego GHQ). Wynika z nich, że przy kontroli takich zmiennych 
jak wiek, płeć, szczególne wydarzenia życiowe (wprowadzanych w 1-szym kroku), a także 
stresory psychospołeczne (wymagania, kontrola, wsparcie – wprowadzane w 2-gim kroku), 
mobbing tłumaczy aż 14% wariancji zdrowia psychicznego. Jest to wiec czynnik o bardzo 
dużym znaczeniu dla zdrowia psychicznego. 

 

 Stres w nowych formach organizacji pracy - telepracy 
 
Telepraca jest nowym sposobem organizacji pracy, który rewolucjonizuje dwa zasadnicze 

aspekty struktury pracy: czas i miejsce. Ogromny rozwój i popularyzacja technik 
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komputerowych i telekomunikacyjnych (jako przykład można wymienić popularność 
Internetu i telefonu komórkowego) stworzyły nowe formy porozumiewania, a tym samym 
nowe formy pracy „na odległość”. Telepraca jest to metoda organizowania i wykonywania 
pracy, w której pracownik pracuje poza miejscem pracy pracodawcy przez znaczną część 
swojego czasu pracy, dostarczając do pracodawcy wyniki (rezultaty) pracy przy 
wykorzystaniu technologii informacyjnych oraz technologii przekazywania danych, 
zwłaszcza internetu. 

Szczególne nadzieje pokłada się w telepracy w aspekcie zatrudnienia osób 
niepełnosprawnych, starszych, zamieszkałych na mało zaludnionych terenach wiejskich, oraz 
ze względu na możliwości zatrudnienia kobiet w ciąży i realizację zawodową młodych matek. 
W Polsce zauważyć można coraz większe zainteresowanie pracodawców i pracowników 
możliwościami zatrudnienia w systemie telepracy 

 
Poza korzyściami, system telepracy może nieść również wiele uciążliwości:  

- psychologicznych (alienacja społeczna, ingerencja spraw zawodowych w sprawy 
rodzinne, brak wsparcia od współpracowników); 
- organizacyjnych (formy kontroli czasu pracy, formy oceny pracy, systemy wynagrodzeń, 
rozliczanie kosztów związanych z telepracą); 
- prawnych (np. kontrola stanowisk pracy w miejscach prywatnych w zakresie 
bezpieczeństwa i higieny pracy). 

 
Wsparcie od przełożonych nie tylko zmniejsza negatywne skutki stresu ale również 

zwiększa motywację do pracy oraz ułatwia obustronną wymianę informacji zawodowych. 
Wsparcie od współpracowników jest mniejsze niż w tradycyjnym systemie pracy. Jego 
deficyt i brak możliwości wymiany informacji zawodowych można rekompensować poprzez 
zwiększenie wsparcia od przełożonych lub tworzenie spotkań integracyjno - szkoleniowych, 
mających na celu zarówno podnoszenie umiejętności komunikacyjnych, jak i umożliwienie 
kontaktów koleżeńskich. Możemy zauważyć, że bezpośrednie kontakty z współpracownikami 
(w stosunku do kontaktów drogą e-mailową) wpływają na wzrost spostrzeganego wsparcia 
społecznego.  

Zadowolenie z telepracy jest zależne od wybranych cech osobowości pracowników, jak i 
od psychospołecznych warunków pracy. Bardzo ważne jest również główne narzędzie 
telepracy – jakość komputera i oprogramowania. Analizy statystyczne wykonane na grupie 
100 badanych telepracowników wykazały, że wśród cech osobniczych istotnym wskaźnikiem 
zadowolenia z telepracy był neurotyzm oraz poziom ugodowości. Wśród psychospołecznych 
warunków pracy podstawowe znaczenie ma zakres kontroli oraz wsparcie od przełożonych i 
współpracowników. Duże znaczenie w profilaktyce stresu na poziomie przedsiębiorstwa ma 
odpowiedni dobór zawodowy. W telepracy lepiej realizują się osoby dobrze zorganizowane, 
skrupulatne, o silnej automotywacji. Obciążenia wynikające z telepracy można zmniejszać 
przez: 

- usprawnienie komunikacji z przełożonymi i współpracownikami 
- zapewnienie wsparcia społecznego (przeciwdziałanie izolacji 

społecznej) 
Na poziomie kraju bardzo ważne jest  zapewnienie telepracownikom wsparcia związków 

zawodowych. 
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1. Pojęcie stresu w pracy 
 

Według R. Lazarusa1: „stres jest szczególną relacją między osobą a środowiskiem, którą 
osoba ocenia jako nadwerężającą jej zasoby i zagrażającą jej dobrostanowi”. Przedstawiona 
definicja odzwierciedla relacje pomiędzy pracownikiem a otoczeniem.  

Stres w pracy najczęściej jest definiowany jako chorobotwórcza fizyczna i emocjonalna 
reakcja organizmu, na wymagania i warunki, które nie pokrywają się z możliwościami, 
zasobami lub potrzebami pracownika. Przedstawiona definicja lokuje przyczyny stresu nie 
tylko w chorym środowisku pracy lecz również w samym pracowniku.  

W momencie, kiedy przyczyny stresu lokowane są w środowisku pracy to można przyjąć 
następującą definicję: ������ �� ������ ��� �����	
� 
� �������
�� �� �
������ ���� ��� 	�����
��
	��
���� ���	��������
�� ���#��
���� ����!
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��� 
� � 
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��� �������
	�2� ��
�� ��	
��
��$�
��
������������$�����!����3�����
�	������� . 

W środowisku pracy można doświadczyć trzech rodzajów stresu: stresu krótkotrwałego, 
chronicznego, związanego z często powtarzającymi się trudnościami oraz stresu 
traumatycznego.  

Stres krótkotrwały jest zjawiskiem typowym, charakterystycznym dla funkcjonowania w 
organizacji. Wiąże on się z sytuacjami, które nie przekraczają możliwości adaptacyjnych 
jednostki. Stres krótkotrwały mobilizuje do działania, motywuje do podjęcia aktywności, 
sprawia iż bardziej skupiamy się na zadaniu.  

Jeśli jednak stres trwa długo, prowadzi do depresji , wypalenia zawodowego a także utraty 
zdrowia Stres chroniczny stopniowo niszczy organizm i psychikę pracownika.  

Stres traumatyczny jest konsekwencją pewnych wyjątkowych sytuacji, które mogą się 
wiązać z zagrożeniem i urazami (do wydarzeń traumatycznych należy zaliczyć wypadek w 
pracy w wyniku którego ktoś ponosi śmierć lub następuje uszkodzenie ciała)  

W krajach Unii Europejskiej szacuje się, iż koszty stresu w miejscu pracy związane 
jedynie z problemami psychicznymi przekraczają rocznie sumę 265 bilionów euro w skali 
roku2. 

Stres związany z pracą zawodową to obecnie drugi po bólach pleców najważniejszy 
problem zdrowotny pracowników w krajach Unii Europejskiej.  

Na stres są również narażeni menedżerowie. Najmniejszą kontrolę nad swoją pracą mają 
menedżerowie z następujących krajów: Chiny, Bułgaria, Ukraina, Hong Kong, Japonia, 
Tajwan, Słowenia i także Polska. Natomiast największą kontrolę posiadają menedżerowie z 
następujących krajów: Nowa Zelandia, USA, Płd. Afryka, Australia, Niemcy, Kanada, 
Szwecja, Belgia. 

 
 
 
 

                                                 
1 Za: Widerszal-Bazyl M., Stres psychospołeczny w pracy - pojęcie, źródła i konsekwencje, różnice 
indywidualne, prewencja, [w:] (red.) Koradecka D., Nauka o pracy - bezpieczeństwo, higiena, ergonomia. Tom 
5: Czynniki psychologiczne i społeczne. Warszawa 2002. 
2 Dorota Żołnierczyk, Bezpieczeństwo w pracy, 6/2004, Centralny Instytut Ochrony Pracy, Państwowy Instytut 
Badawczy 
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Tabela 1: Średnia punktacja na skali Poczucia Kontroli w Pracy, WLCS(Spector,1988) w 

krajach uczestniczących w projekcie CISMS 
 

Lp Kraj Średni wynik 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 

Nowa Zelandia 
USA 
Płd. Afryka 
Australia 
Niemcy 
Kanada 
Szwecja 
Belgia 
Izrael 
Francja 
Rumunia 
Hiszpania 
Wlk.Brytania 
Estonia 
Brazylia 
Indie 
Polska 
Słowenia 
Taiwan 
Japonia 
Hong Kong 
Ukraina 
Bułgaria 
Chiny 

36,6 
37,5 
38.8 
39.4 
40.4 
40.7 
41.5 
43.4 
43.7 
45.1 
45.3 
46.6 
46.8 
47.1 
47.7 
47.8 
48.0 
49.1 
49.5 
49.8 
51.0 
52.6 
53.3 
56.5 

 (na podstawie:Spector, Cooper i in.2001); na skali WLCS - im niższa punktacja tym wyraźniejsze 
wewnętrzne poczucie kontroli a tym samym mniejszy stres.  

2. Stres w miejscu pracy: na przykładzie wybranych krajów Unii Europejskiej 
 
Z analiz Eurostat i Europejskiej Agencji Bezpieczeństwa i Zdrowia w Pracy wynika, iż 

główne przyczyny stresu w miejscu pracy w krajach Unii Europejskiejsą następujące: 
1. Brak poczucia kontroli 
2. Monotonia 
3. Naglące terminy 
4. Szybkie tempo pracy  
5. Stosowanie przemocy: dla przykładu: badania ��������	
����
����� 	wykazały, że: 

- 3 mln pracowników w krajach UE (2% ogółu zatrudnionych) twierdzi, iż była 
molestowana seksualnie 

- 6 mln (4%) – że stosowano wobec nich przemoc fizyczną 
- 12 mln (9%) – że było zastraszanych lub prześladowanych 

 
Wykres 1. Procent pracowników, którzy czują się mobbingowani wg badań Fundacji 

Dublińskiej 

<���2�=�$�������>&���
'��+&$ �;����'��

��

�

�� ��

�

�

��

��

��
��

��

��

��

��

�
����  �!��� �"# $��%�&��!% '
�����
�



 37

W Polsce, jak wynika z badań CBOS, 2003, 40% pracowników doświadcza różnych 
form przemocy, a mianowicie: 

- 24% zmuszanie do pozostanie po godzinach pracy   
- 16% odmawianie urlopu lub zwolnień  
- 14% szantażowanie  zwolnieniem z pracy  
- 14% złośliwe uwagi lub żarty ze strony pracodawcy 
- 8% wyznaczanie nierealnie krótkich terminów;   
- 8% karanie pracowników bez wysłuchania ich wyjaśnień;   
- 8% publiczne krytykowanie i ośmieszanie;   
- 4% zmuszanie do składania donosów;   
- 4% przypisywanie konfliktowego charakteru; 
- 3% karanie za dochodzenie swoich praw; 
- 2% molestowanie seksualne.  

 
6. �
	���
��������	
����������	
����	���2B  hałas, kontakt ze szkodliwymi substancjami 

biologicznymi, radioaktywnymi i chemicznymi 
 
Z analiz Eurostat i Europejskiej Agencji Bezpieczeństwa i Zdrowia wynika, iż w krajach 

Unii Europejskiej stres związany z pracą zawodową to jeden z czynników powodujących 5 
mln. wypadków w miejscu pracy (następstwem każdego z nich jest co najmniej trzydniowa 
absencja)  

 
2.1. Stres w miejscu pracy: Wielka Brytania 

 
Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) przeprowadził badania wśród 

ponad 1100 brytyjskich pracowników. Z badań tych wynika, iż przeciętny brytyjski 
pracownik bierze rocznie 9,1 dni zwolnienia chorobowego. Więcej zwolnień biorą 
pracownicy sektora publicznego - średnio 10,7 dnia rocznie, podczas gdy pracownicy sektora 
prywatnego - 7,8 dnia rocznie. W Wielkiej Brytanii  stres jest głównym czynnikiem 
chorobotwórczym w przypadku długotrwałych zwolnień pracowników umysłowych. 

Najczęstsze stresory, w Wielkiej Brytanii, a także najczęstsze powody chorób jest: 
- przepracowanie – 68%  
- styl zarządzania i relacje w miejscu pracy – 60 % 
- zmiany organizacyjne – 45 % 
- presja na wyniki – 41 % 
Z badań CDIP  wynika, iż główne wskaźniki stresu w zależności od branży są 

następujące: 
- przeziębienia i grypy; w przypadku pracowników umysłowych,  
-  ból kręgosłupa u pracowników fizycznych 
- długotrwałe zwolnienia lekarskie u pracowników umysłowych, najwięcej zwolnień lekarskich jest w 

sektorze spożywczym, tytoniowym, transportowym (średnio 12 dni w roku), w służbie zdrowia (11,6),centralnej 
administracji rządowej (11,6), w górnictwie (11,2).1����
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- stres jest najważniejszym czynnikiem długotrwałej absencji pracowników umysłowych i czwartym w 
przypadku pracowników fizycznych,  

- najważniejszym spośród stresowych powodów chorobowego jest przepracowanie (68% ankietowanych 
pracowników), styl zarządzania i relacje w miejscu pracy (60%), zmiany organizacyjne (45%), presja na wyniki 
(41%).  

W Wielkiej Brytanii ponad 3/4 pracodawców podejmuje działania, aby uchronić 
pracowników przez stresem.  

Podejmowane przez pracodawców sposoby walki ze stresem w miejscu pracy: 
- dwie trzecie pracodawców podejmuje kroki, mające pomóc pracownikom poprawić 

sytuację w życiu osobistym,  
- ponad połowa wprowadza oceny poziomu stresu w pracy,  
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- 55% szkoli swoich menedżerów i załogę pod kątem radzenia sobie ze stresem,  
- połowa wprowadziła badania poziomu stresu u załogi, zwiększyła zaangażowanie 

lekarzy w opiekę nad pracownikami w miejscu pracy i dodało do programów pracowniczych 
elementy nauki radzenia sobie ze stresem.  

Autorzy badań  stwierdzili: „Zarządzanie stresem sprowadza się w dużej mierze do 
dobrego zarządzania ludźmi. Chodzi o jasne określenie obowiązków i ról, celów 
stanowiących wyzwanie, zapewnienia wsparcia, szkolenia i pomocy w osiąganiu tych celów”. 

 
2.2. Stres w miejscu pracy: Polska 

 
Badania Instytutu Medycyny Pracy im. Prof. J. Nofera w Łodzi obejmujące grupę 

dyspozytorów, kontrolerów ruchu drogowego, policjantów, pracowników biurowych, 
robotników przemysłowych, operatorów i monterów urządzeń pokazują z jakimi czynnikami 
stresowymi spotykają się pracownicy tych branż.  

 Wyniki badań wykazały, iż dominującymi nad wszystkimi źródłami stresu są dla 
dyspozytorów:  

- konflikty i zadrażnienia z osobami z zewnątrz, przede wszystkim pasażerami – 53%; 
- niski prestiż stanowiska, zmienność czynności, godzenie sprzecznych interesów, dokonywanie 

wyborów prowadzących do wewnętrznych konfliktów – 30%, 
W grupie kontrolerów ruchu drogowego, dominującymi stresorami okazały się:  

- konflikty z osobami z zewnątrz – 53%;  
- nieodpowiednia temperatura w miejscu pracy – 46,3 %;  

Dominujące stresory funkcjonariuszy służby patrolowej:  
- godzenie sprzecznych interesów i oczekiwań – 91%;  
- niepewność – 82%;  
- surowe konsekwencje błędu – 80%;  
- wykonywanie pracy przy braku środków – 75,5%;  
- zagrożenia zdrowia – 73,4 %;  
- negatywny wpływ pracy na życie rodzinne – 71,1 %;  
- nieoczekiwane zadania do wykonania – 71,1 %;  

Główne cechy stresogenne pracowników biurowych:  
- konieczność skupienia uwagi przez dłuższy czas,  
- zmienność czynności,  
- pośpiech,  
- odpowiedzialność materialna,  
- surowe konsekwencje za popełnienie błędu w wykonywaniu czynności służbowych,  
- myślenie o pracy w domu. 

Cechy stresogenne robotniczego środowiska pracy:  
- pośpiech,  
- konieczność skupienia uwagi przez dłuższy czas,  
- zmienność czynności,  
- narzucony rytm pracy,  
- sztywne godziny pracy i zaskakujące zadania do wykonania,  
- poczucie ograniczenia kontroli nad sytuacją pracy,  
- nierównomierny rozkład ilości pracy w czasie,  
- fizyczne warunki pracy. 

Policjanci dzielnicowi skarżyli się na następujące stresory:  
- wykonywanie pracy przy braku środków (87,5%),  
- nieoczekiwane zadania do wykonania (87,5%),  
- dotrzymywanie terminów mimo przeszkód (87,5%),  
- niepewność (85%),  
- zmienność czynności (82,5%),  
- pośpiech (82,5%),  
- negatywny wpływ pracy na życie rodzinne (77,5%),  
- myślenie o pracy w domu (77,5%),  
- całodobowa dyspozycyjność (77,5%),  
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- konflikty z osobami z zewnątrz (72,5%),  
- konflikty wewnętrzne z powodu wyborów (72,5%),  
- przeciążenie ilością pracy (72,5%),  

Wśród badanych pracowników pogotowia ratunkowego i straży pożarnej: 
- 72% uznało, że były w czasie pełnienia swych obowiązków zawodowych 

uczestnikiem lub świadkiem zdarzenia, które miało cechy  zdarzenia traumatycznego a 
takich zdarzeniach traumatycznych uczestniczyło 87% pracowników Państwowej Straży 
Pożarnej 
Do stresorów specyficznych dla zawodu nauczyciela  należą:  

- niskie zarobki,  
- dodatkowe zajęcia,  
- trudne wychowawstwo,  
- brak czasu dla uczniów z trudnościami w nauce,  
- brak motywacji uczniów do nauki,  
- roszczeniowi rodzice uczniów,  
- niepewność jutra,   
- niedocenianie zawodu nauczyciela,  
- coraz więcej wymagań stawianych przez władze oświatowe,  
- zachowania destruktywne uczniów 

Jednym z poważnych źródeł stresu w Polsce jest mobbing. Z badań Pomorskiego Instytutu 
Demokratycznego, prowadzonych w 2004, wynika, iż mobbingowanych jest 63% nauczycieli 
i około 80 % pielęgniarek  

W Polsce nie są prowadzone systemowe działania mające na celu minimalizację stresu w 
zakładach pracy.  

 

3. Stresory w środowiskach pracy 
 
Stresory w miejscu pracy, to wydarzenia lub okoliczności, które powodują u pracownika 

poczucie, że stawiane mu wymagania przerastają możliwości poradzenia sobie w danej 
sytuacji.  
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- stresory będące częścią wykonywanej pracy, np. różnego rodzaju napięcia związane z 

pracą, np. pracą zmianową, w której może wystąpić przemoc czy sytuacje wywołujące silną, 
negatywną reakcję emocjonalną  

- stresory powstające na skutek organizacji pracy. Mogą to być czynniki fizyczne (zbyt 
wysoka temperatura, nadmierny hałas, zimno itp.) oraz fizjologiczne, powodujące zakłócenie 
równowagi w organizmie (praca zmianowa, nieodpowiedni czas na odpoczynek itp.)  

- stresory wynikające z nadmiernych wymagań, np. nierealistycznie określanych 
terminów wykonania pracy  

- stresory związane z czynnikami podmiotowymi, takimi jak stan zdrowia, relacje z 
innymi ludźmi, umiejętność radzenia sobie w trudnych sytuacjach itp.  

 
3.1. Stresory wg modelu Roberta Karaska 

 
W modelu stresu Karaska,  za szczególnie istotne stresory3 w środowisku pracy, uznano: 
- wymagania,  
- kontrola  
- wsparcie społeczne  

                                                 
3 Adam Tworuszka; www.racjonalista.pl/kk.php/s,4616; Widerszal-Bazyl M., Cieślak R., Psychospołeczne Warunki Pracy. Podręcznik do kwestionariusza. Warszawa 2000. 
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R. Karasek zwrócił uwagę, że interakcja wysokich wymagań i niskiego zakresu kontroli 
jest szczególnie niebezpieczna z punktu odczuwanego stresu.  

W swojej koncepcji wyodrębnił cztery główne sytuacj�B��
1. &���	
���������
��
���#��
�	����	������
B�� to sytuacja szczególnie stresogenna. 

Pracownik otrzymuje trudne lub pracochłonne zadania, jednocześnie nie ma możliwości 
swobodnego ich wykonania. Gdy możliwości wykonawcze pracownika zostają zablokowane i 
nie ma ona wpływu na sytuację, napięcie nie rozładowuje się w toku aktywnych działań i 
utrzymuje się. Prowadzi to do niepokoju, depresji i ryzyka choroby somatycznej.  

2. &���	
�� �������
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� �� �� 
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  - jest to sytuacja kiedy przed 
pracownikiem zostały postawione trudne zadania, ale ma on możliwości takiego modelowania 
swego zachowania, by osiągnąć postawione cele. Taka sytuacja stwarza warunki rozwoju 
(oceny pracy są prawidłowe).  

3. 1
�	
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  — sytuacja taka ani nie pobudza do 
działania, bo wymagania są niskie, ani nie daje możliwości działania (niska kontrola). 
Pojawia się więc pasywność zarówno w życiu zawodowym, jak i w sposobie spędzania czasu 
wolnego. Jednostka nie ma żadnych możliwości rozwoju (wyuczona bezradność, konformizm 
i minimalizm).  

4. 1
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�� G� �� �� 
�	���� 	������
  - sytuacja najbardziej relaksująca, 
wywołująca najmniejsze napięcie. Duży zakres kontroli pozwala optymalnie zareagować na 
każde pojawiające się — niewygórowane — wymaganie. Ryzyko złego samopoczucia 
psychicznego czy choroby somatycznej jest w tym wypadku najmniejsze.  

Wg modelu Karaska ��	�������� ��
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�� �� ������ ��� �����������  do możliwości fizycznych lub psychicznych 
pracownika, gdy pracownik posiada odpowiednią wiedzę, umiejętności i może korzystać z 
pomocy  innych osób to problemy w pracy zostają rozwiązane i stres ustępuje. Po okresie 
wypoczynku możliwe jest podjęcie następnej aktywności.  
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  człowieka lub osoba nie 
posiada wiedzy, umiejętności lub wsparcia innych osób potrzebnego do poradzenia sobie z 
nimi – problemy nie zostają rozwiązane i reakcja stresowa trwa cały czas.  

 
:2� )��������������
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Kontrola pracy wiąże się z możliwością wpływu pracownika na tempo pracy,  wyniki, 

oceny pracy  i wynagrodzenie. Im wyższe poczucie kontroli pracownika swojej pracy tym 
mniejszy poziom stresu. W zakładach pracy należy podejmować systematyczne badania 
dotyczące tego czynnika. 

Kontrola w środowisku pracy definiowana jest jako poziom, w jakim pracownik ma 
możliwość planowania i wykonywania swojej pracy a także możliwość wpływania na 
warunki pracy i poprzez dobrą pracę na poziom wynagrodzenia. 

 
<2� &�����
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Jeżeli wysokim wymaganiom towarzyszy wysoka kontrola nad pracą (duże poczucie 

kontroli w miejscu pracy) oraz wysokie wsparcie społeczne, to wymagania te nie stanowią 
źródła stresu. Wręcz przeciwnie – są źródłem motywacji i stymulacji rozwoju pracownika. 
Łatwo wyobrazić sobie takie warunki pracy, które stanowią dla pracownika wyzwanie 
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trudnych zadań, przy których może on liczyć na różnego rodzaju wsparcie. Takie warunki 
pracy są najbardziej optymalne.  

&�����
�  ���#��
��  obejmuje wsparcie emocjonalne, oceniające, instrumentalne oraz 
informacyjne pochodzące od przełożonego, współpracowników4. Największa satysfakcja z 
pracy występuje wtedy, gdy pracownik zmaga się z trudnymi, wymagającymi zadaniami i 
zarazem może liczyć na autonomię w podejmowaniu decyzji i jednocześnie na wsparcie tak 
merytoryczne, jak i emocjonalne.5.  

Wyniki badań potwierdzają, iż poziom stresu uzależniony jest od poziomu wsparcia 
społecznego. Skuteczne wsparcie pochodzi z tych źródeł (choć nie tylko), które mają 
możliwość wpływania na pełnioną rolę zawodową. Zarówno wsparcie emocjonalne, jak i 
praktyczne ze strony przełożonego i współpracowników wpływa na niższe spostrzeganie 
stresu roli (przeciążenie, konflikt i niejasność roli). Wyniki wskazują na to, że również 
praktyczne i emocjonalne wsparcie ze strony rodziny jest czynnikiem łagodzącym wpływ 
stresu w pracy.  

 
3.2. Stresory w pracy wg modelu behawioralnego 
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Wg modelu behawioralnego np. w Polsce największe zadowolenie w pracy jest wśród 
pracowników firm zajmujących się consultingiem i doradztwem (84,1%). Natomiast 
najniższe zadowolenie jest wśród pracujących w firmach z sektora produkcji 
przemysłowej (69,7%),handlu hurtowego i detalicznego (69,5%), nauczycieli (62%), 
służby zdrowia (około 80%). 
2. ��� �������
���	�
��#���
�B  

1. osoby zatrudnione w firmie przez okres dłuższy niż pięć lat są bardziej 
zadowolone z pracy niż osoby o krótszym stażu pracy;  

2. Osoby z wyższym wykształceniem mają więcej satysfakcji z wykonywanej 
pracy niż pozostali, szczególnie badani z wykształceniem niższym niż średnie. 
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Im większe są możliwości pracy tym większe jest zadowolenie pracownika. 
Zadowolenie z pracy często przekłada się również na plany pracownika związane z 

dalszym zatrudnieniem w firmie. Osoby, które kierują pracą innych, są nieco bardziej 
zadowolone z pracy, niż osoby nie posiadające kierowniczych obowiązków.  

Takie wyniki można wiązać ze specyfiką stanowisk kierowniczych: bardziej atrakcyjnym 
wynagrodzeniem, większą samodzielnością działania oraz bardziej prestiżową pozycją w 
strukturze organizacji. 

82� ��������
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- Fizyczna izolacja 
- Złe stosunki z przełożonymi i współpracownikami  
- Konflikty interpersonalne i przemoc w pracy 
- Brak wsparcia społecznego w pracy 

                                                 
4 Krystyna Kmiecik Baran: Poczucie alienacji, destruktywne i konstruktywne  sposoby minimalizacji.Gdańsk. 
1995 
5 Cieślak, R. (1998). Wsparcie społeczne a stres w pracy kierowniczej. Czasopismo psychologiczne, Tom 4, nr1, s.29. DeJonge, J., Van Breukelen, G.J.P., Landeweerd, J.A., 

Nijhuis, F.J.N. (1999). Comparing Group and Indywidual Level Assessments of Job Characteristics in Testing the Job Demand-Control Model: A Multilevel Approach. 

Human Relations 52, No1. 
6 Raport z badań 2005 W badaniu uczestniczyło 4 827 pracowników średnich i dużych przedsiębiorstw Instytut Badań Rynkowych, 2005; Pomorski Instytut Demokratyczny 

2003 
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Najbardziej zadowoleni w Polsce są pracownicy firm branży farmaceutycznej (72,6% 

zatrudnionych) oraz consultingowej (69,4%).  
Do najmniej zadowolonych zaliczają się osoby zatrudnione w firmach zajmujących się 

ochroną zdrowia i opieką społeczną (41,5%) oraz ochroną, bezpieczeństwem publicznym i 
ratownictwem (48,1%).  

Korzystniej swoje wynagrodzenie postrzegają osoby pracujące na stanowiskach 
kierowniczych. 
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Połowa pracowników uważa swoją pracę za męczącą i stresującą.  
Osoby pełniące funkcje kierownicze uważają się za bardziej obciążone pracą.  

Tendencja do oceny własnej pracy jako „męczącej” i „stresującej” maleje wraz ze 
wzrostem stażu pracy.  

Za najbardziej przepracowane uważają się osoby pracujące w branży ochrona zdrowia i 
opieka społeczna. 
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- presja czasu 
- monotonia, 
- praca zmianowa, 
- odpowiedzialność i ryzyko pracownika, 
- lęk przed odsunięciem od pracy, 
- dobór zawodowy, 
- sytuacje awaryjne. 

 
3.3. Stresory w pracy wg modelu klasycznego 

 
 Przedstawiciele klasycznego modelu stresu w pracy wymieniają następujące stresory: 
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- Konflikt sprzecznych poleceń  
- Konflikt między różnymi rolami 
- Konflikt roli z osobowością  
- Wieloznaczność roli  
- Przeciążenie roli 
- Mimo iż wymagania dotyczące roli są uprawnione i niesprzeczne jest ich zbyt 

wiele. Nie jest możliwe ich spełnienie w odpowiednim czasie i na odpowiednim 
poziomie. 
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��  zbyt mały udział w podejmowaniu decyzji 

szczególnie przy wykonywaniu zadań bardziej złożonych (np. oświata, nauka, służba 
zdrowia 
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  szczególnie przy wykonywania 
zadań bardziej złożonych (np. oświata, nauka, służba zdrowia). 
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- presja czasu 
- nierytmiczność pracy 
- zmiany sposobu wykonywania pracy 
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4. Stres w pracy – wskaźniki 
Systemy bezpieczeństwa i higieny pracy w krajach przystępujących będą musiały 

dostosować się do ustawodawstwa europejskiego. W wielu z tych państw dialog społeczny 
jest mniej rozwinięty, dlatego też zapewnienie wkładu pracowników i pracodawców w 
usprawnienie systemu pozostaje poważnym wyzwaniem. 

Stres niszczy organizację jako całość. Typowymi jej wskaźnikami jest: zwiększona 
absencja, mniejsza produktywność, wzrost wypadków, wyższa fluktuacja personelu, wzrost 
kosztów związanych z większą zachorowalnością.  

W europejskim systemie pracy i ubezpieczeń społecznych, gdzie część kosztów ponosi 
państwo, trudno je określić. Lepiej są widoczne na przykładzie Stanów Zjednoczonych, gdzie 
pracodawca ponosi bezpośrednio koszty leczenia pracownika7. 

Z prowadzonych badań wynika, iż pracownicy są najmniej zestresowani gdy mają: 
1. odpowiednie wynagrodzenie, 
2. właściwe relacje ze współpracownikami,  
3. właściwe relacje z przełożonymi, 
4. stabilność zatrudnienia, 

 
Tabela2. Podstawowe determinanty satysfakcji 
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4.1. Wskaźniki stresu w pracy związane z pracownikiem 
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Choroby układu sercowo-naczyniowego to główna przyczyna zgonów i jedna z 

najczęstszych przyczyn niepełnosprawności wśród ludności 15 państw członkowskich UE. 
Presja psychiczna i poczucie braku kontroli nad wykonywanymi obowiązkami służbowymi 
powodują, że praca zawodowa staje się źródłem stresu, często prowadzącego do chorób 
układu krążenia, a w rezultacie do niepełnosprawności lub śmierci. Jeżeli chodzi o udary, 
trudniej jest wskazać jednoznacznie ich bezpośrednie przyczyny, można jednak stwierdzić, że 
podobnie jak przy chorobie niedokrwiennej serca główne czynniki ryzyka to palenie tytoniu, 
nadciśnienie, niewłaściwa dieta i cukrzyca. 

 Według szacunków The European Heart Network (1998) wśród osób wykonujących 
pracę siedzącą odsetek schorzeń układu krążenia mających bezpośredni związek z pracą 
zawodową wynosi nawet ponad 50%. 

  
                                                 
7 Adam Tworuszka;  www.racjonalista.pl/kk.php/s,4616, W sidłach organizacji - stres w środowisku pracy. 2006 
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Stwierdzono, że wzmożone napięcie mięśni (wywołane przez czynniki powodujące stres 

mające związek z wykonywaną pracą) i mikrourazy układu kostno-mięśniowego 
(spowodowane wykonywaniem pracy w nieergonomicznych warunkach) mogą prowadzić do 
nawracających lub przewlekłych stanów bólowych układu kostno-mięśniowego, 
powodujących nawet trwałą niesprawność - dotyczy to zwłaszcza kończyn oraz odcinka 
szyjnego i lędźwiowego kręgosłupa. 

3. �����
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Do niedawna uważano, że istnieje zależność między zachorowalnością na wrzody żołądka 

i dwunastnicy a stresem związanym z pracą zawodową. Mimo, iż teoria ta nie znalazła 
ostatecznie potwierdzenia, wiele analogicznych symptomów występuje w innych typach 
zaburzeń żołądkowych, które nie dają objawów w postaci wrzodów, ale są wywołane stresem 
związanym z pracą zawodową. Ten rodzaj stresu prowadzi często do zespołu nadwrażliwości 
jelita grubego, objawiającego się m.in. bolesnymi skurczami jelita. 
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 U wielu osób stres związany z pracą zawodową powoduje wzmożony niepokój i 

nadpobudliwość. W przypadkach ostrej reakcji na stres niepokój i rozkojarzenie pojawiają się 
w trakcie traumatycznego zdarzenia lub bezpośrednio po nim, utrzymują się przez co 
najmniej dwa dni i ustępują w ciągu miesiąca. Kliniczna depresja, która najczęściej dotyka 
osoby ze skłonnością do zaburzeń nastroju, występuje rzadziej. Również uczucie 
przygnębienia i smutku oraz związane z nimi zachowania mogą skłaniać pracowników do 
korzystania ze zwolnień, zasięgania porad u lekarzy specjalistów lub szukania innych form 
pomocy.  
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W krajach Unii Europejskiej wypadki i samobójstwa to przyczyna ponad połowy zgonów 

w grupie wiekowej od 15 do 34 lat. Ocenia się, że stres związany z pracą zawodową to jeden 
z czynników powodujących 5 mln. wypadków w miejscu pracy (następstwem każdego z nich 
jest co najmniej trzydniowa absencja) i odgrywających istotną rolę w 48.000 przypadkach 
samobójstw i 480.000 nieudanych prób samobójczych8. 
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U osób aktywnych zawodowo często występują również schorzenia spowodowane 

nadużywaniem alkoholu, tytoniu i środków odurzających - popularnych "odgromników", po 
które sięga się w sytuacjach stresowych. Należy jednak pamiętać, że ich stosowanie 
uwarunkowane jest czynnikami uzależnionymi od szerszego kontekstu społecznego. 

 
 

4.2. Wskaźniki stresu związane z zakładem pracy 
 
Wskaźniki stresu w miejscu związane są nie tylko z pracownikiem ale również z firmą. 

Do najważniejszych należy zaliczyć: 
1. Pogorszenie wiarygodności firmy 
2. Zwiększona absencja (najczęściej chorobowa) 
3. Fluktuacja pracowników 
4. Zniszczenie dobrej atmosfery prac a co za tym idzie zmniejszenie efektywności 

pracy 
5. Zwiększenie wypadkowości 
6. Utrata odpowiedzialności związanej z firmą a co za tym idzie utrata motywacji 

do dobrej pracy 

                                                 
8 Research on Work-related Stress: Cox, Griffths, Rial-Gonzalez; wyd. Europejska Agencja Bezpieczeństwa i Higieny Pracy, 2000. 
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7. Konflikty interpersonalne zmniejszające wydajność w pracy, niski poziom 
wykonywanej pracy, opieszałość, częstsze zwolnienia lekarskie, niewłaściwe zarządzanie 
czasem 

8. Zgodnie z prawem Yerkesa-Dodsona sprawność wykonania zależy od poziomu 
pobudzenia i trudności zadania (wysoki poziom pobudzenia motywacyjnego sprzyja 
sprawnemu wykonywaniu zadań łatwych, prostych i dobrze przez jednostkę wyuczonych i 
rutynowych, z kolei zadania trudne, złożone i nietypowe lepiej wykonuje się w stanie 
niskiego pobudzenia.  

9. Bezradność, bezsilność, upośledzenie funkcji poznawczych, trudności 
decyzyjne mogą prowadzić do popełniania błędów, które będą bardzo kosztowne dla 
firmy, np. pomyłki z opakowaniem do leków, itp. 

10. Duża rotacja kadr 
11. Niechęć do wprowadzania innowacyjnych rozwiązań 

 
4.3. Wskaźniki społeczne stresu w pracy 

 
Z badań wynika, że 50%-60% nieprzepracowanych dniówek w krajach UE ma związek ze 

stresem9.  
W Wielkiej Brytanii liczbę roboczodni nie przepracowanych z powodu stresu ocenia się 

na 5 mln. (1998, Jones i in.). Podobna sytuacja występuje również w innych krajach. Dla 
przykładu, szacuje się, że w USA 54% przypadków absencji ma związek ze stresem, zaś 11 
mln. pracowników narażonych jest na stres o natężeniu stanowiącym zagrożenie dla zdrowia.  

Społeczne wskaźniki stresu w pracy to również wzrost: 
- alkoholizmu, 
- narkomanii, 
- przestępczości, 
- przemocy w rodzinie. 

 
4.4. Kryteria oceny poziomu skuteczności zarządzania stresem w pracy 

 
W USA określono kryteria niezbędne do oceny efektywności programu zarządzania 

stresem: 
1. spadek wydatków ponoszonych na opiekę zdrowotną, 
2. spadek poziomu absencji, 
3. spadek poziomu fluktuacji kadry, 
4. wzrost produktywności. 

Rosch i Pelletier 10 sugerują uwzględnienie następujących wskaźników:  
1. Poprawa wzajemnych relacji między pracownikami (wskaźniki z badań 

ankietowych socjologicznych), 
2. Wzrost satysfakcji z pracy (badania ankietowe),  
3. Obniżenie kosztów administracyjnych związanych z mniejszą ilością różnego 

typu skarg składanych przez pracowników. 
 
Inne wskaźniki poziomu skuteczności zarządzania stresem w miejscu pracy: 

1. Częstość wypadków śmiertelnych przy pracy 
2. Częstość ciężkich wypadków przy pracy. 

                                                 
9 Research on Work-related Stress: Cox, Griffths, Rial-Gonzalez; wyd. Europejska Agencja Bezpieczeństwa i Higieny Pracy, 2000. 
10 Rosch P.J., Pelletier K.R. Designing worksite stress management programs, s. 69-91. W: L.R. Murphy, T. 
Schoenborn (red.), Stress management in work settings. Cincinnati, OH, United States Department of Health and 
Human Services. 1987 
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3. Częstość wypadków przy pracy (≥ 3 dni zwolnienia) 
4. Zachorowalność na choroby. zawodowe. Choroby psychosomatyczne 

związane z miejscem pracy. 
5. Koszty absencji chorobowej 
6. Koszty reintegracji po długotrwałym zwolnieniu chorobowym 
7. Poprawa wizerunku i zaufania do firmy 

 

5. Wskaźniki stresu w pracy – narzędzia pomiaru wsparcia społecznego i kontroli 
 
Jak już wiemy, z modelu R.Karaska wynika, iż najlepszymi wskaźnikami poziomu 

skuteczności zarządzania stresem w pracy są: 
1. wsparcie społeczne w miejscu pracy, 
2. poziom kontroli pracy 
3. stawiane wymagania. 

 
5.1.Skala wsparcia społecznego 

 
Pomiaru poziomu wsparcia społecznego można dokonywać przy pomocy Skali Wsparcia 

Społecznego opracowanej przez  Instytut Badań Społecznych11 (przy 1�����&�&
��� �����
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��
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Skala Wsparcia Społecznego opiera się na założeniach teoretycznych przedstawionych 
Tardy'ego /1985/. Służy ona do badania rodzaju i siły wsparcia, jakie jednostka otrzymuje od 
określonych grup społecznych.  

Do najważniejszych grup wsparcia społecznego pracownika należy kolejno zaliczyć:  
1/Kadra kierownicza wyższego szczebla (dyrektor, prezes, zarząd firmy), 
2/Kadra kierownicza średniego i niższego  szczebla (kierownicy, dyrektorzy działów, 

mistrzowie, brygadziści, itp.) 
3/Koledzy z pracy 
4/Związki zawodowe, 
5/Państwowa Inspekcja Pracy,  
6/Rodzina,  
7/Służba zdrowia,  
8/Stowarzyszenia 
Tardy 12 wyodrębnia cztery rodzaje wsparć, które uwzględniono konstruując narzędzie, 

jakie jednostka może otrzymać od wymienionych wyżej grup, mianowicie:  
- informacyjne,  
- instrumentalne,  
- wartościujące,  
- emocjonalne.  
Opis  teoretyczny  wymienionych  wsparć  znajduje się wyżej, dla przypomnienia:  
- ������
�� 
�����������  to dostarczanie jednostce ważnych dla jej funkcjonowania 
wiadomości, rad, porad, itp.;  
- ������
�� 
�������������  to udzielanie jednostce konkretnej pomocy,  np.  
pożyczenie  pieniędzy, zrobienie zakupów;  

                                                 
11 (1995): Skala Wsparcia Społecznego. Teoria i właściwości psychometryczne, Przegląd Psychologiczny, 38, 
1995, 191-215 (25 stron) 
12 Tardy ˙Ch.H.(1985): ˙Social support measurment, American Journal   of Community Psychology, 13, 2, 187-
202 
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- ������
�� �����3�
�����  to dawanie  jednostce do zrozumienia, że posiada takie 
możliwości (zdolności, umiejętności, itp.), które są ważne dla  prawidłowego 
funkcjonowania grupy lub osoby;  
- ������
�� �����������   to  dawanie  jednostce  do zrozumienia, że zawsze na tę 
właśnie  grupę lub osobę może liczyć i w każdej chwili udzielona  
- mu zostanie pomoc.  
TREŚĆ POZYCJI SKŁADAJĄCYCH SIĘ NA POSZCZEGÓLNE PODSKALE 
Treść poszczególnych pozycji przedstawia się następująco: 

&��"�I%��%1J6�+"IK,1��
1. Cierpliwie tłumaczą gdy czegoś nie rozumiem 
2. Ostrzegają mnie gdy grozi mi niebezpieczeństwo 
3. Przy podejmowaniu ważnych decyzji ich rady okazały się cenne 
4. Zdarza się, że celowo wprowadzają mnie w błąd A�twierdzenie negatywne -�skalę ocen 

odwracamy 
&��"�I%���%1�'�L+�1'"*1��

=2� Pożyczają mi pieniądze gdy jestem w potrzebie�
6. Poświęcają dla mnie dużo czasu 
7.� Opiekują się mną gdy tego potrzebuję 
8.� Gdy proszę o konkretną pomoc, odmawiając nie ukrywają złości - twierdzenie 

negatywne –�odwracamy skalę 
&��"�I%���&"�'6MI%L,NI��

9. Uważają, że nic nie potrafię dobrze zrobić A���
���
��
������������A� skalę 
odwracamy 

10. Na ogół powierzają mi zadania bardzo ważne  
11. W ich towarzystwie czuję się kimś 
12. Często służę im różnymi radami 

&��"�I%���+6I,61"*1��
13. Rozumieją mnie  
14. Akceptują mnie takiego jakim jestem 
15. Czuję się przez nich lekceważony A���
���
��
������������A� skalę odwracamy 
16. W ich towarzystwie czuję się bezpieczny 
 
Przeczytaj  każde stwierdzenie i zdecyduj czy '��������	���  zachowuje się w stosunku 

do Ciebie w taki sposób, jak głosi dane zachowanie 
+�������	���  (można ankietę wykorzystać do badania wsparcia ze 

strony innych osób, np.kierownik, brygadzista, mistrz, itp.) 
Tak Rac

zej tak 
Rac

zej nie 
Nie 

1. Cierpliwie tłumaczy gdy czegoś nie rozumiem 4 3 2 1
2. Ostrzega mnie gdy grozi mi niebezpieczeństwo 4    
3. Przy podejmowaniu ważnych decyzji jego (jej) rady okazały się 
cenne 

4    

4. Zdarza się, że celowo wprowadza mnie w błąd  1 2 3 4
=2� Pożycza mi pieniądze gdy jestem w potrzebie� 4    
6. Poświęca dla mnie dużo czasu 4    
7. Opiekuje się mną gdy tego potrzebuję 4    
8. Gdy proszę o konkretną pomoc, odmawia nie ukrywają złości  1    
9. Uważa, że nic nie potrafię dobrze zrobić  1    
10. Na ogół powierza mi zadania bardzo ważne  4    
11. W jego (jej) towarzystwie czuję się kimś 4    
12. Często służę im różnymi radami 4    
13. Rozumie mnie  4    
14. Akceptuje mnie takiego jakim jestem 4    
15. Czuję się przez niego (nią) lekceważony  1    
16. W jego (jej) towarzystwie czuję się bezpieczny 4    
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Test powyższy można zastosować w odniesieniu do pozostałych grup od których 

pracownik może otrzymać wsparcie społeczne, mianowicie: 
- Związki zawodowe, 
- Państwowa Inspekcja Pracy,  
- Rodzina,  
- Przyjaciele, 
- Koledzy z pracy, 
- Służba zdrowia,  
- Organizacje pozarządowe 
 
Test bada następujące rodzaje wsparcia:  
   �������
��
�����������  to dostarczanie jednostce ważnych dla jej funkcjonowania 

wiadomości, rad, porad, itp.;  
    ������
��
�������������  to udzielanie jednostce konkretnej pomocy,  np.  pożyczenie  

pieniędzy, zrobienie zakupów;  
    ������
�������3�
�����   to  dawanie  jednostce do zrozumienia, że posiada  
takie możliwości /zdolności, umiejętności, itp./, które są ważne dla  prawidłowego 

funkcjonowania grupy lub osoby;  
    ������
�������������   to  dawanie  jednostce  do zrozumienia, że zawsze na tę 

właśnie  grupę lub osobę może liczyć i w każdej chwili udzielona mu zostanie pomoc.  
    ������
�����#���
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Treść poszczególnych pozycji przedstawia się następująco: 
- &��"�I%��%1J6�+"IK,1�B�7��:��<��82�
- &��"�I%���%1�'�L+�1'"*1�B�=�>�E�;�
- &��"�I%���&"�'6MI%L,NI�B�9��7?��77�7:�
- &��"�I%���+6I,61"*1�B�7<��78��7=��7>�
W rezultacie uzyskano 16 pozycji składających się na ostateczną wersję skali. W skali tej 

znalazły się twierdzenia odnoszące się do czterech rodzajów wsparcia, po 4 twierdzenia na 
każdy rodzaj /3 twierdzenia pozytywne i 1 twierdzenie negatywne/.  

   Twierdzenia od 1 do 4 dotyczą wsparcia informacyjnego, od 5 do 8 wsparcia  
instrumentalnego,  od 9 do 12 wsparcia wartościującego, od 13 do 16 wsparcia 
emocjonalnego.  

   Zadaniem  osoby badanej jest określenie za pomocą kilkustopniowej skali, w jakim 
stopniu dane twierdzenie odnosi się do wyodrębnionych grup społecznych /rodzina, sąsiedzi, 
przyjaciele, itd./.  

Przyjęto  następującą skalę ocen:  
8 - tak - twierdzenie bardzo silnie nasycone danym rodzajem wsparcia ;  
< - raczej tak -  twierdzenie silnie nasycone danym rodzajem wsparcia;  
:  - raczej nie - -  twierdzenie słabo nasycone danym rodzajem wsparcia;  
7 - nie, nie dotyczy -  twierdzenie w ogóle nie nasycone danym rodzajem wsparcia;  
Obliczanie wyników przedstawia się następująco:  
-  w  przypadku twierdzeń pozytywnych, badany za każdą odpowiedź "tak" otrzymuje 4 

punkty, za "raczej tak" 3 punkty, za "raczej nie" 2 punkt, za "nie" i "nie dotyczy" 1 punktów. 
W przypadku  twierdzeń  negatywnych punktacja jest odwrotna.  
Skala  Wsparcia Społecznego pozwala na uzyskanie przez badanego pięciu wyników ( w 

odniesieniu do każdej grupy wsparcia):  
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1.� Wynik  ogólny,  pozwalający określić poziom wsparcia społecznego  bez  
różnicowania go na różne rodzaje wsparcia. Maksymalnie można było uzyskać  64 punktów - 
co oznacza otrzymywanie pełnego wsparcia społecznego, całkowity brak wsparcia – 16  
punktów . 

Tak więc: 
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2.� Wynik świadczący o poziomie wsparcia informacyjnego - maksymalnie można było 
uzyskać 16 punktów, co świadczy o bardzo dużym poziomie wsparcia informacyjnego; 
minimalnie można było uzyskać 4 punkty co świadczy o braku wsparcia informacyjnego;  

Tak więc: 
- od 4 do 7 oznaczają niski poziom wsparcia informacyjnego 
- od 8 do 12 średni poziom wsparcia informacyjnego 
- od 13 do 16 wysoki poziom wsparcia informacyjnego 

   3. wynik świadczący o poziomie wsparcia instrumentalnego, zasady obliczania 
podobne jak w punkcie 2;  

   4. wynik świadczący o poziomie wsparcia wartościującego, zasady obliczania podobne 
jak w punkcie 2;  

   5. wynik świadczący o poziomie wsparcia emocjonalnego, zasady obliczania podobne 
jak w punkcie 2. 

 
5.2. Poczucie kontroli pracy 

 
Poczucie kontroli to termin wprowadzony przez Rottera13 . W odniesieniu do pracy 

oznacza oczekiwanie  pracownika dotyczące tego, gdzie leży główne źródło wzmocnień: czy 
w nim samym (a więc kiedy on sam jest przyczyną sukcesów i porażek, których doświadcza) 
– mówimy wówczas o wewnętrznym poczuciu kontroli czy też w warunkach zewnętrznych – 
mówimy wówczas o zewnętrznym poczuciu kontroli. Osoby o zewnętrznym poczuciu 
kontroli nie widzą związku pomiędzy swoją pracą a np. poziomem wynagrodzenia. Należy 
jednak pamiętać, że jest to cecha osobowości kształtowana przez środowisko zewnętrzne. Tak 
więc jeżeli pracownik przez wiele lat będzie pozbawiony możliwości kontroli swojej pracy to 
ukształtuje się w nim zewnętrzne poczucie kontroli, wyuczona bezradność i pojawi się 
wypalenie zawodowe.  

Teoria poczucia umiejscowienia kontroli (ang. Locus of Control Theory) stworzona 
została w latach 60. XX przez Juliana Rottera, jako jedna z teorii społecznego uczenia się.  

Do pomiaru poczucia umiejscownienia kontroli służy kwestionariusz Rottera14.  
 

6. Elementy prewencyjnego zarządzania stresem w pracy 
 
Zarządzający są odpowiedzialni za zdrowie jednostek i organizacji. Aktywność szefów w 

tym obszarze działań wynikać powinna nie tylko z pobudek altruistycznych, ale także z 
dobrze pojętego interesu własnego i firmy. 
-���
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13  Rotter J.B.: Generalised expectancies for internal versus external control of reinforcement. Psychological 
Monographs 1966, 30, 1-46. 
14 K. Kmiecik-Baran: Podmiotowe wyznaczniki samosterownosci zawodowej. „Studia Psychologiczne” 
1996, t. 34, s. 64 
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Z publikowanych danych wynika, że: 
 81% amerykańskich firm zatrudniających ponad 50 osób prowadziło promocję 

zdrowej firmy.  
Podstawowym motywem były: 
- koszty związane z leczeniem pracowników poddanych stresowi (w USA ponosi 
pracodawca), 
- wzrost jakości i ilości produkcji,  
- wzrost atrakcyjności firmy dla pracowników 
- poprawa wizerunku firmy. 
6�#������3F����	
�
����������������������������	��	 
B�
- 75 % spadły koszty związane z chorobami i wypadkami pracowników zatrudnionych 
w firmie Kenecott Copper, 
- 14% spadła ilość dni absencji w firmie PA Medical Corporation, 
- w General Motors każdy 1 dolar zainwestowany w program zarządzania stresem 
przyniósł 3 dolary zysku, a w firmie Kenecott Copper 6 dolarów zysku. 
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1. zmiana charakterystyki organizacji (np. zmiana systemu nagradzania lub szkolenia, 

rozwój opieki zdrowotnej) 
2. zmiana charakterystyki ról (m.in. zmniejszanie przeciążenia rolą, wzrost udziału w 

podejmowaniu decyzji) 
3. zmiana charakterystyki zadań (m.in. projektowanie zadań zgodnie z możliwościami i 

preferencjami pracowników).  
4. ulepszanie fizycznego środowiska pracy,  
5. doskonalenie przepływu informacji, zarządzanie konfliktami,  
6. programy pomocowe dla pracowników (zapobieganie osobistym problemom, które 

mogą mieć wpływ na poziom efektywności). 
-
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1. ocena poziomu stresu jednostki w porównaniu do innych pracowników 
2. szkolenia z zarządzania czasem 
3. szkolenia z umiejętności interpersonalnych 
4. mentoring (dla adekwatnego obrazu pracy) 
5. utrzymywanie równowagi miedzy pracą a życiem osobistym 
6. koleżeńsko –zawodowe grupy wsparcia 
7. konsultacje wzajemne 
8. planowanie kariery 
)���
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- Władze rządowe i samorządowe  
- Instytucje ubezpieczeniowe i finansowe  
- Pracodawcy, pracownicy i ich organizacje  
- Organizacje społeczne, pozarządowe  
- Służby medycyny pracy, bezpieczeństwa i higieny pracy, ochrony środowiska 
- środowiska i Stowarzyszenia zawodowe  
- Instytucje naukowe i edukacyjne 
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Sławomir Adamczyk, Komisja Krajowa �SZZ „Solidarność” 
 
  Na początek kilka słów niezbędnego wstępu. Całkiem niedawno świętowaliśmy 
trzecią rocznicę wejścia Polski do UE. Wraz z przystąpieniem naszego kraju do Wspólnot 
Europejskich, Polska stała się w sposób formalny częścią europejskiej przestrzeni socjalnej, a 
polscy partnerzy społeczni pełnoprawnymi uczestnikami  europejskiego dialogu społecznego,  
który opiera się przede wszystkim na autonomicznym dyskursie między reprezentacją 
pracodawców i związków zawodowych, wspieranym przez Komisję Europejską.  Nie jest 
jednak tak, że dokonało się to dopiero z dniem 1 maja 2004 r. Otóż już znacznie wcześniej 
korzystaliśmy z rezultatów tego dialogu, który po pamiętnym spotkaniu w Val Duchesse w 
roku 1985, zorganizowanym przez ówczesnego przewodniczącego Komisji Europejskiej 
Jacquesa Delors, zaczął się rozwijać w sposób bardzo twórczy. 

Porozumienia i tworzone na ich bazie dyrektywy wspólnotowe miały realny wpływ 
także na polskie prawo pracy, na wiele lat przed naszym formalnym przystąpieniem do Unii 
Europejskiej. Wystarczy tylko wspomnieć dyrektywy dotyczące zasad pracy w niepełnym 
wymiarze czasu pracy oraz kontraktów terminowych, które znalazły swoje odzwierciedlenie 
w naszym Kodeksie pracy (nb. zdaniem „Solidarności” ta ostatnia dyrektywa nie została 
implementowana w sposób poprawny, co staje się powodem narastania sytuacji 
patologicznych na polskim rynku pracy). 

W miarę wzrostu zaufania między europejskimi partnerami dialogu społecznego 
możliwe stało się pełniejsze korzystanie z art. 139 Traktatu o Wspólnotach Europejskich, 
mówiącego o tym, że partnerzy społeczni mogą zawierać porozumienia dobrowolne (nie 
przekształcane w dyrektywy), które następnie w ten sam sposób są wdrażane na poziomie 
krajowym zgodnie z praktykami obowiązującymi w poszczególnych państwach UE. Pierwszą 
próbą tego typu były europejskie negocjacje, dotyczące zasad wykonywania telepracy. Jako 
przedstawicielowi związku zawodowego jest mi bardzo miło, że to właśnie „Solidarność” 
brała udział w rozmowach nad tym porozumieniem – było to w 2002 r. Polska nie była 
jeszcze członkiem UE, ale już wówczas obecny tu Józef Niemiec, który zabierał głos w 
pierwszej fazie naszej konferencji, był pełnoprawnym uczestnikiem tych negocjacji. 
Wspominam o tym, aby zwrócić uwagę, że dla polskich partnerów społecznych integracja z 
Unia Europejską odbywała się w sposób płynny. Tu nie było jakiejś daty granicznej. Jeszcze 
przed formalnym przyjęciem Polski do UE braliśmy udział w kształtowaniu ram europejskich 
stosunków pracy. 

Implementacja autonomicznego porozumienia o telepracy stanowiła spore wyzwanie. 
W sposób szczególny dotyczyło to nowych krajów członkowskich z niewielkim 
doświadczeniem w dziedzinie dialogu dwustronnego. Dla polskich partnerów społecznych to 
było jak wrzucenie na głęboką wodę kogoś, kto się dopiero uczy pływać. Nie mieliśmy 
żadnych formalnych instrumentów dialogu autonomicznego ani praktyki w tym zakresie. 
Wiedzieliśmy jednak, że chcąc brać udział w dialogu europejskim, musimy być w stanie 
wdrażać rezultaty tego dialogu na poziomie krajowym. Dzięki projektowi wzmocnienia 
dialogu autonomicznego, realizowanemu w ramach PHARE, wspólnie z innymi 
organizacjami: OPZZ, Konfederacją Pracodawców Polskich, Konfederacją Pracodawców 
Prywatnych oraz Związkiem Rzemiosła Polskiego i Forum Związków Zawodowych, udało 
nam się stworzyć pewną platformę do wzajemnej wymiany poglądów i konsultacji. Na tej 
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platformie, którą nazwaliśmy „Okrągłym Stołem Dialogu Społecznego na rzecz Integracji 
Europejskiej”, rozpoczęliśmy negocjacje nad wdrożeniem porozumienia dotyczącego 
telepracy. Taki był punkt startowy. Wspólnie wynegocjowane krajowe porozumienie zostało 
przez rząd przekształcone w projekt stosownej ustawy i obecnie jest przedmiotem prac 
parlamentarnych. Pojawia się więc szansa, aby to co uzgodnili między sobą partnerzy 
społeczni stało się częścią polskiego prawa pracy. To była nasza próba znalezienia 
odpowiedzi na wyzwanie, jakim jest negocjowanie europejskich porozumień 
autonomicznych. Za progiem czekają następne z nich. Kolejnym jest właśnie europejskie 
porozumienie dotyczące zapobiegania stresowi w miejscu pracy. Natomiast w kwietniu tego 
roku zostało wynegocjowane porozumienie dot. zapobieganiu przemocy w miejscu pracy. 

Celem tego panelu jest zastanowienie się nad tym, w jaki sposób jesteśmy w stanie, 
korzystając z doświadczeń które już nabyliśmy, doprowadzić do właściwej implementacji 
porozumienia dot. zapobiegania stresowi w miejscu pracy. Być może nie ma potrzeby, by 
dokonywać szczególnego wysiłku w tej materii, gdyż mamy takie mechanizmy, które 
pozwalają nam spełnić wymogi porozumienia europejskiego. A może niezbędne będzie 
skorzystanie ze wsparcia legislacyjnego? Czy poza formalnymi zobowiązaniami 
wynikającymi z naszych zobowiązań afiliacyjnych istnieje rzeczywista potrzeba zajęcia się 
przez polskich partnerów społecznych problemem stresu w pracy? To są pytania, do których 
chciałbym, aby ustosunkowali się nasi paneliści – eksperci organizacji partnerów 
społecznych, afiliowanych na poziomie europejskim. 
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Barbara Surdykowska, ekspert KK �SZZ „Solidarność” 
 
  Chciałabym zwrócić uwagę na to, że w ciągu ostatnich kilkudziesięciu lat w 
państwach wysokorozwiniętych nastąpiły liczne zmiany w środowisku pracy, które 
niewątpliwie przyczyniają się do zwiększenia narażenia na stres w miejscu pracy. Na pewno 
takim czynnikiem jest wzrastające wykorzystanie nowych technologii – powoduje to, że 
tempo pracy wielu pracowników ze względu na wykorzystywanie internetu oraz innych 
środków masowej komunikacji, staje się coraz bardziej intensywne. Innym elementem, który 
sprzyja zwiększonemu poziomowi stresu jest wykorzystywanie nietypowych form 
zatrudnienia. Niewątpliwie zwiększają poziom stresu zarówno umowy na czas określony, jak 
i umowy na zastępstwo, jak i inne nietypowe formy zatrudnienia, takie jak np. zatrudnienie 
poprzez agencje pracy tymczasowej. 

Inną przyczyną zwiększania poziomu stresu w państwach wysoko rozwiniętych jest 
wzrost oczekiwań pracodawców wobec pracowników w zakresie ich elastyczności - zarówno 
elastyczności, jeżeli chodzi o czas pracy, pracę zmianową, zadaniowy czas pracy, jak i 
elastyczności odnoszącej się do kwalifikacji i kompetencji pracowników, ich dostosowywania 
się do zmieniających potrzeb i do zmieniających się warunków wykonywania pracy. 

I oczywiście takim ostatnim hasłem, które tutaj się pojawiało jest globalizacja. 
Zwiększenie konkurencyjności pomiędzy przedsiębiorstwami powoduje także wzrost 
konkurencyjności pomiędzy pracownikami i zwiększone oczekiwania pracodawców wobec 
pracowników. 

To są niewątpliwie czynniki, które zwiększają poziom stresu. Chciałabym zwrócić 
uwagę na to, że aczkolwiek jest rolą związków zawodowych zajmowanie się tymi zjawiskami 
– to nie będzie bezpośrednią płaszczyzną naszego zainteresowania przy implementacji 
porozumienia europejskiego. Toczą się obecnie w naszym kraju rozmowy w Komisji 
Trójstronnej nad umową społeczną. Tam między innymi będzie poruszana kwestia atypowych 
form zatrudnienia, elastyczności i tam będzie płaszczyzna do działań, które mają na celu 
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analizę tego zjawiska. 
Wracając do porozumienia europejskiego. Główną myślą w nim zawartą jest 

odwołanie się do Dyrektywy Ramowej z 1989 roku, dotyczącej bezpiecznych i higienicznych 
warunków pracy. Zgodnie z tą dyrektywą pracodawca ma obowiązek zapewnić pracownikom 
bezpieczeństwo i ochronę ich zdrowia w każdym aspekcie związanym z pracą. Pracodawca 
powinien dostosować swoje działania do zmieniających się okoliczności, uwzględniając nowe 
rozwiązania techniczne, a także uwzględniając możliwości pracowników. I to co jest 
najważniejsze w omawianym porozumieniu – myśl że stres jest takim samym czynnikiem jak 
inne czynniki, które wpływają negatywnie na bezpieczeństwo środowiska pracy. Pracodawca 
powinien więc traktować stres tak samo, jak pozostałe sytuacje, które mogą stanowić 
zagrożenie dla życia bądź zdrowia pracowników. 

Polska przed przystąpieniem do UE dostosowała swoje prawo do wymogów 
wynikających z Dyrektywy Ramowej 391/89. Stąd też właśnie rodzi się pytanie – czy i w 
jakim zakresie implementacja porozumienia o stresie wymaga zmian w polskim Kodeksie 
pracy? 

W mojej ocenie pewne działania tego typu będą potrzebne. Implementacja, która 
polegałaby tylko na stworzeniu wspólnie przez partnerów społecznych pewnych wytycznych 
oraz zasad dobrych praktyk lub wzorców, byłaby niewystarczająca. Tutaj – w mojej ocenie – 
potrzeba dalszej ingerencji w obecnie obowiązujące ustawodawstwo, tak aby uwypuklić 
kwestię walki z stresem. Z porozumienia, o którym dzisiaj mówimy wynika, że na 
pracodawcy spoczywa obowiązek składający się z kilku etapów i celem tego procesu jest 
właśnie eliminacja stresu, który należy traktować tak samo, jak inny czynnik zagrażający 
bezpieczeństwu zgodnie z Dyrektywą Ramową z 1989 r. Druga myśl przewijająca się przez 
całe porozumienie jest następująca – w walce ze stresem muszą uczestniczyć przedstawiciele 
pracowników, muszą uczestniczyć związki zawodowe. To co nas interesuje, to właśnie 
zbiorowy aspekt walki ze stresem. Na temat metod indywidualnych dysponujemy bogatą 
literaturą. Ta problematyka jest przez psychologów i socjologów przebadana – mówiono dużo 
o tym w dniu dzisiejszym, we wcześniejszym panelu. Stanowi to znowu pewne tło dla 
naszych rozważań, ale w odniesieniu do tego porozumienia najważniejsze jest wypracowanie 
metod walki zbiorowej ze stresem -z udziałem przedstawicieli pracowników. 

Może krótko o krokach, które zgodnie z porozumieniem muszą być podjęte w celu 
procesu eliminacji stresu. Pierwszy krok to analiza stresorów – tych czynników 
występujących w środowisku pracy, które powodują powstanie stresu u pracowników. Drugi 
krok – zastanowienie się nad tym, czy któreś ze stresorów mogą zostać wykluczone. 
Konsekwencją tego namysłu powinny być działania w określonych kierunkach, jest bowiem 
oczywiste, że nie wszystkie z tych czynników da się usunąć. Następnym etapem będzie ocena 
tych czynników stresogennych, których nie dało się wyeliminować, tak aby móc wypełnić 
obowiązek oceny ryzyka zawodowego. Przypomnę, że na to prawodawcach ciąży obowiązek 
informowania pracowników o ryzyku zawodowym, zawarty w obecnie istniejącym porządku 
prawnym ze względu na implementację wskazanej wcześniej Dyrektywy Ramowej. Ostatnim 
krokiem byłoby poszukiwanie rozwiązań, które w przyszłości pozwolą zmniejszyć 
oddziaływanie tych stresogennych czynników, które pozostały w miejscu pracy. 

Podsumowując można powiedzieć, że porozumienie nakłada dwa obowiązki na 
pracodawcę: 

1. Obowiązek podjęcia badań, czy stres związany z pracą dotyka pracowników. Tutaj 
rolą partnerów społecznych będzie wypracowanie metod dotyczących tego, jak takie 
badania winny wyglądać. Oczywiście tutaj jest miejsce także dla miękkich środków, 
nie tylko norm prawnych, ale różnego rodzaju wytycznych i wskazówek, zarówno dla 
strony związkowej, jak i dla pracodawców, które by miały za zadanie przybliżyć im 
problematykę prowadzenia badań dotyczących poziomu stresu w miejscu pracy. 
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2. Następnym obowiązkiem jest podjęcie działań mających na celu zapobieganie 
stresowi, zmniejszanie i eliminowanie go. To nie tyle będzie płaszczyzna stricte 
prawna, lecz namysłu nad pewnymi technikami wraz z rozpowszechnieniem wiedzy o 
nich. 
Jeszcze raz podkreślam to nawiązanie do Dyrektyw Ramowej z 1989 roku. Gdyby 

krótko podsumować stan prawny w chwili obecnej – to ze względu na dokonaną 
implementację tej dyrektywy nie są potrzebne jakieś radykalne modyfikacje obecnie 
istniejących postanowień zawartych w Kodeksie pracy. Ale nie można zapominać, że norma 
prawna ma też aspekt edukacyjny i z tego względu powinna wpływać na podniesienie 
świadomości w zakresie tego zjawiska. Istnieją instytucje zagwarantowane Kodeksem pracy 
związane z udziałem pracowników w kwestiach najszerzej rozumianego bezpieczeństwa i 
higieny pracy, których tworzenie jest uzależnione od określonej wielkości pracodawcy. W 
mojej ocenie należałoby przeanalizować czy wśród zadań tych podmiotów nie powinno się 
umieścić dokonywania oceny, a następnie eliminowania tego zjawiska, jakim jest stres w 
miejscu pracy. 
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Nasuwa się pierwszy wyraźny wniosek – porozumienie europejskie ma zdecydowanie 
walor edukacyjny, wskazując pewne ścieżki postępowania. Czy tylko? Padło tutaj 
stwierdzenie, że modyfikacja niektórych regulacji prawnych byłaby pożądana w celu 
efektywnego wdrożenia porozumienia. Co na to druga strona dialogu? Jak widzą problem 
stresu w pracy środowiska pracodawców? 
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Witold Polkowski, ekspert KPP�
 

Chciałbym zacząć od pewnej uwagi generalnej. Dwa tygodnie temu rozmawialiśmy na 
spotkaniu w podobnym gronie na temat mobbingu. Był tam obecny przedstawiciel rządu w 
randze dyrektora departamentu z Ministerstwa Pracy, który przedstawiał obraz pracodawców 
celowo konfliktujących załogę tylko po to, żeby  łatwiej było nią  zarządzać. Spowodowało to 
mój wyraźny sprzeciw - bo przecież jest to ta sama łódź, którą płyniemy razem. Pracownicy 
nie będą istnieć bez pracodawców i odwrotnie. Skomentowałem to w ten sposób, że metody 
działania, które są dobre w polityce – to znaczy zarządzanie przez konflikt – niekoniecznie się 
sprawdzają, jeśli chodzi o zarządzanie zakładem pracy. Ale myślę, że ten zły, nieprawdziwy 
obraz pracodawców coraz częściej jest rozpowszechniany z jakichś dziwnych powodów.  

Dlatego cieszy mnie, że inspekcja pracy, która badała sprawę podejścia pracodawców 
właśnie do stresu, nie potwierdza tego poglądu. Z badań wynika, że tylko 10% pracodawców 
nie było zainteresowanych uzyskaniem pomocy ze strony inspekcji pracy w walce ze stresem. 
Natomiast zdecydowana większość deklarowała chęć walki ze tym zjawiskiem oraz 
uzyskania pomocy w tym zakresie, uznając stres za zjawisko jednoznacznie negatywne. Tak 
na marginesie, samo wejście inspekcji pracy do firmy już powoduje stres, nie tylko po stronie 
pracodawcy, ale i po stronie załogi. 

Na podstawie dobrowolnych badań i ankiet, które podają rzeczywisty obraz 
pracodawców można powiedzieć, że większość z nich jest autentycznie zainteresowana tym, 
żeby negatywne zjawiska w ich firmach nie występowały. Oczywiście istnieją zawsze jakieś 
patologie, z którymi państwo jako związkowcy macie do czynienia, bo to one w sposób 
naturalny do was trafiają. Natomiast ja jako przedstawiciel konfederacji pracodawców mam 
raczej do czynienia z pracodawcami, którzy chcą coś zmienić i w tym celu właśnie zwracają 



 55

się do nas po to, aby uzyskać pomoc. 
Ten wstęp jest potrzebny do tego, żeby wyraźnie powiedzieć –chcemy rozmawiać na 

tematy dotyczące środowiska pracy. Chcemy również rozmawiać na temat eliminowania 
stresu z procesu pracy i jesteśmy gotowi do wszelkich wspólnych działań w tym zakresie. 
Tutaj się zgadzamy. I to chyba jest pierwsze, z czym się zgadzamy, bo w następnych 
tematach niekoniecznie. Jeśli chodzi o stan prawny, prezentuję pogląd, że istniejące 
rozwiązania wprowadzone Dyrektywą 391/89, które nakładają na pracodawcę pewne 
obowiązki w zakresie ochrony życia i zdrowia pracownika w procesie pracy, są na dzień 
dzisiejszy wystarczające. W związku z tym, jeżeli związkowcy uważają, że ta dyrektywa nie 
działa w pełni, to powinniśmy pracować nie nad mnożeniem nowych rozwiązań prawnych, 
nakładających dodatkowe obowiązki, które znowu nie będą realizowane, ale raczej nad 
egzekwowaniem obowiązków obecnie istniejących. I tu oczekiwałbym od reprezentantów 
pracowników, żeby naciskali na pracodawców właśnie tam, gdzie oni tych obowiązków nie 
przestrzegają. Mechanizm jest prosty – związki zawodowe piszą pismo do inspekcji pracy. Ta 
przychodzi i sprawdza, dlaczego pracodawca nie przestrzega przepisów. To jest forma 
nacisku związków zawodowych, którą ja uznaję i rozumiem. Gdy coś się dzieje źle, od tego 
właśnie jest PIP, żeby zbadać sprawę i wydać odpowiednie decyzje, jeżeli są one możliwe w 
sensie prawnym. Można także oddziaływać prewencyjnie. Za to też jesteśmy wdzięczni PIP, 
że działania prewencyjne są podejmowane. 

Jeżeli mówimy o stanie prawnym, to również dotyczy to oceny ryzyka. Stres powinien 
być elementem oceny ryzyka. W obecnym stanie prawnym tak naprawdę ocena ryzyka nie 
jest oprzyrządowana w żadne prawo w tym zakresie. W związku z tym, jeżeli pracodawca 
napisze sobie na karteczce zeszytu w kratkę: – „oceniam ryzyko zawodowe jako w normie” 
(jest to przykład autentyczny, podawany przez Głównego Inspektora Pracy w Sejmie przy 
pracach nad ustawą o PIP), to taka ocena ryzyka zawodowego, dokonana bez żadnej analizy 
będzie spełnieniem wymogów określonych przez prawo nakładane na pracodawcę. Dlatego 
myślę, że powinniśmy dążyć do tego, aby to prawo zostało zmienione i bardziej 
skonkretyzowane. Nadeszła pora, aby usiąść do stołu w ramach dialogu i powiedzieć sobie, że 
są niektóre zawody, w które wpisane jest ryzyko zawodowe, takie jak pilot lub maszynista 
kolejowy, ale także pielęgniarka, czy nauczycielka. W związku z tym tam, gdzie tak jest 
powinniśmy się temu ryzyku przyjrzeć, oszacować je i zapoznać z tym pracownika. Z kolei są 
przypadki, kiedy ryzyko zawodowe jest albo w stopniu minimalnym wpisane w zawód, albo 
w stopniu takim, że można je pominąć. Dlatego uważam, że nie są potrzebne zmiany 
całościowe, lecz raczej ukierunkowane, dostosowane do specyfiki zawodowej. Nie 
wyobrażam sobie, żeby pracodawca z drobnego sektora, czy mikropracodawca musiał i 
potrafił to ryzyko oszacować, skoro nie ma żadnych metod badawczych w tym zakresie. 

Mówiąc o czynnikach stresu mamy na myśli te zależne od pracodawcy, ale przecież są 
jeszcze takie, które od pracodawcy nie zależą, np. działanie inspekcji pracy. Przychodzi ona 
do pracodawcy od czasu do czasu, bo musi przychodzić, bo jest potrzebna. Przychodzi, bo ma 
coś znaleźć, ma wydać zalecenia i decyzje, ma nałożyć jakieś sankcje na pracodawców. Takie 
wizyty inspekcji pracy nie tylko stresują pracodawców, ale i pracowników. Czy pracodawca 
ma na to jakiś wpływ? Nie, nawet pośredniego. Są także czynniki zewnętrzne, takie jak np. 
oddziaływanie rodzina – praca. Na nie także pracodawca nie ma wpływu. Tutaj obarczanie 
pracodawców jakimiś dodatkowymi obowiązkami, nawet wynikającymi z tego porozumienia 
będzie źle przyjęte przez to środowisko. 

Czyli podsumowując – widzę potrzebę rozmowy. Trzeba usiąść do stołu, trzeba w 
każdym przypadku rozmawiać, bo rozmowa zawsze daje jakiś postęp. Natomiast widzę już na 
samym początku, że różnimy się dosyć mocno w podejściach do tego zagadnienia. W 
związku z tym ta rozmowa będzie dość burzliwa i owocna. Mam nadzieję, że szybko 
dojdziemy do wspólnych rezultatów, tak jak nam się to udało przy telepracy, gdzie najpierw 
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bardzo się różniliśmy, a później się okazało, że znaleźliśmy to, co nas łączy i porozumienie w 
tym zakresie udało się wypracować. 
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To jest istotna uwaga, że rzeczywiście stres dotyka też pracodawców. O tym także 
powinniśmy pamiętać. Mamy w ten sposób do czynienia z problemem, który dotyczy obu 
stron dialogu. Ważna jest także uwaga dotycząca zasad oceny ryzyka zawodowego, bo to 
jednak wskazywałoby na potrzebę pewnych działań legislacyjnych. 
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Jacek Męcina,  ekspert PKPP „Lewiatan” 
 
  Bardzo się cieszę, że mogę brać udział w tym spotkaniu. Gratuluję przemyślanej 
organizacji tej dyskusji i całej debaty. Ważne jest, że nie zabrakło tu również głosu 
przedstawicieli nauki. Myślę tu o wystąpieniach pani prof. Koradeckiej i pani dr Kmiecik – 
Baran, osób, które zajmują się tym zagadnieniem w swojej bieżącej pracy. 

Tak naprawdę, gdy rozmawiamy o metodzie implementacji porozumienia 
europejskiego, to musimy się zastanowić nad całą metodologią dochodzenia do tego, co 
chcemy uzyskać. Tutaj po części się zgodzę z tym, o czym mówił kolega. Nawiążę także do 
wątków, która poruszała moja znakomita koleżanka. 

Jeżeli mówimy o jakości pracy i o zagrożeniu stresem, to musimy wyodrębnić trzy 
najważniejsze segmenty, o których była mowa. Po pierwsze bezpieczeństwo i higiena pracy 
oraz ryzyko zawodowe. To są dość „twarde” elementy, które owszem zmieniają się ze 
względu na to, że treść naszej pracy się zmienia. Ale one są do zbadania i do 
zidentyfikowania. Tutaj możemy mówić o bardzo konkretnych standardach, które powinny 
być wypracowane i nawet o konkretnych zobowiązaniach, przede wszystkim do pomiaru tego 
stresu, ewentualnie do przeciwdziałania mu. Ale są zidentyfikowane jeszcze co najmniej dwie 
sfery, które także wiążą się z zagrożeniem stresem, a które mieszają się z tym pierwszym 
segmentem.  

Problemem bardzo ważnym, o którym rozmawiamy na poziomie europejskim a także 
na poziomie krajowym, jest kwestia restrukturyzacji. Gospodarka rynkowa jest gospodarką 
globalizującą się – a tym samym wystawioną na ciągłą restrukturyzację. A to słowo źle się 
kojarzy każdemu pracownikowi. Kojarzy się przede wszystkim z pewnym poczuciem 
zagrożenia, ze zwolnieniami grupowymi, bo taką ma konotację, choć nie powinno jej mieć. 
My w Polsce rozpoczynając przed 17 laty transformację systemu musieliśmy zlikwidować 
nieracjonalne zatrudnienie, po to, żeby ochronić te miejsca pracy, które były efektywne i 
produktywne. Przyzwyczailiśmy się więc do tego, że restrukturyzację traktujemy przede 
wszystkim w kategoriach zwolnień. A tak być nie musi. Restrukturyzacja może się wiązać z 
programami „outplacementu”, pakietami wsparcia, rekonwersją wewnętrzną, 
wykorzystywaniem potencjału wewnętrznego. I dlatego gdy mówimy o zagrożeniu 
niestabilnością, która wiąże się z zatrudnieniem,  musimy rozmawiać o tych elementach, które 
już są w naszym prawie, a które jeszcze nie zostały przez nas do końca zidentyfikowane i 
wypracowane. Dobrych praktyk w zakresie w zakresie wspierania pracowników zagrożonych 
restrukturyzacją nie mamy. Instrumenty, zapisane w ustawie o zatrudnieniu i 
przeciwdziałaniu bezrobociu, a obecnie w ustawie o promocji zatrudnienia, nie są doskonałe i 
praktycznie nie funkcjonują. A to jest kwestia, którą bardzo mocno powinniśmy się 
zainteresować. W szczególności mam na myśli wsparcie przez partnerów społecznych 
rozwoju kształcenia ustawicznego. Jest to najlepsza metoda na to, aby pracownicy poczuli się 
pewniej na rynku pracy i aby pracodawcy także mogli na tym zyskać, bo przecież jakość 
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kapitału ludzkiego jest ściśle związana z produktywnością i konkurencyjnością firm, którymi 
zarządzamy. 

I trzeci aspekt, o którym koleżanka już mówiła, to jest aspekt związany z przemianami 
na rynku pracy. Jest rzeczywiście tak, że jeżeli obserwujemy polski rynek pracy, to przede 
wszystkim widzimy wykorzystywanie prostych instrumentów elastyczności, takich jak 
umowy na czas określony lub nadgodziny jako element zarządzania czasem pracy. 
Tymczasem jest wiele innych instrumentów w Kodeksie pracy, z których warto skorzystać. 
Wiąże się to z koncepcją flexicurity, która ma zapewnić połączenie tej elastyczności, której 
się wszyscy niepotrzebnie boimy z zapewnieniem większego bezpieczeństwa. To z kolei 
może być instrumentem do tego, aby łatwiej godzić obowiązki rodzinne z obowiązkami 
zawodowymi, aby dostosowywać się do sytuacji na rynku pracy. 

Stres w miejscu pracy jest więc efektem nakładania się różnych czynników także 
zewnętrznych. Jeśli wrócić teraz do metody dochodzenia do implementacji porozumienia – to 
wydaje mi się, że mamy cały czas zbyt mało badań i analiz samego zjawiska. Jest to ogromne 
wyzwanie – myślę, że wszyscy powinniśmy zobowiązać się do działań, aby ośrodkom, które 
zajmują się tym problemem, były powierzone poważne badania nad ryzykiem zawodowym 
związanym ze stresem, ale także stresem, który wynika ze złej organizacji pracy. 

Przed rokiem Polska Konfederacja Pracodawców Prywatnych „Lewiatan” zleciła 
Szkole Głównej Handlowej realizację takich badań, których zresztą jest współautorem – 
„Pracujący Polacy”. Miały one pokazać, jak pracownicy odnajdują się w nowej 
rzeczywistości gospodarczej, jakie zagrożenia są największe. Otóż z nich wynikało, że relacje 
między pracodawcą a pracownikiem nie są takie złe. One ulegają pewnej poprawie. Miło mi 
zapowiedzieć, że w tym roku będzie przeprowadzona kolejna edycja tych badań. 
Przewidziane są tam badania zasady „fair play” oraz kwestii definiowania przez pracowników 
pewnych zagrożeń. Wynikami z przyjemnością się podzielimy. Będzie to stanowiło jakiś 
wkład w to poszukiwanie metod dojścia do implementacji porozumienia. 

I wreszcie aspekt związany z dobrymi praktykami. Są one bardzo ważne. Ćwiczyliśmy 
to w przypadku ustawy o informowaniu i konsultowaniu pracowników. Wydaje się, że wciąż 
nie działa ona dobrze zapewne także dlatego, że jest pewnym trudnym kompromisem. Ale 
przede wszystkim dlatego, że nie dorobiliśmy się dobrych praktyk, które pokazują, jak ją 
można skutecznie realizować. W stosunkach pracy instytucje prawne i dotyczące ich 
rozwiązania nie rozwijają się z dnia na dzień. Nawet zapisując złotymi literami różne 
obowiązki nie zmienimy rzeczywistości, bo jej się po prostu nie da zakląć. Musimy rozpocząć 
bardzo żmudną pracę nad tym, aby poszukiwać tych dobrych praktyk, aby definiować w 
sposób obiektywny to, co jest zagrożeniem i egzekwować następnie w formie standardów 
prawnych. Ale przede wszystkim musimy zacząć rozmawiać wykorzystując te najlepsze 
przykłady. Oczywiście także piętnując to, co jest złe, ale koncentrować się powinniśmy na 
tym, aby pokazywać elementy pozytywne. A jest ich wiele i w tym może być nasza siła – 
takie jest moje zdanie i myślę, że ta dyskusja stanowi dopiero rozpoczęcie wspólnych 
uzgodnień na ten temat. 
 
�#����
��"����
�	��

Rzeczywiście potrzebujemy wyszukiwania pozytywnych elementów we współpracy 
partnerów społecznych. Zauważalne one są również i w tym wystąpieniu, co napawa nadzieją 
na przyszłość. Cieszy mnie  nawiązanie do rozwoju kształcenia ustawicznego. Mam nadzieję, 
że w tym aspekcie będziemy naszą współpracę pogłębiać, bo brakuje nam właśnie dialogu 
autonomicznego w odniesieniu do tej problematyki. Ważne jest także zwrócenie uwagi na  
szerszy aspekt narastania zjawiska stresu w miejscu pracy – a więc wpływ permanentnej 
restrukturyzacji i zmian na rynku pracy. 
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Paweł Śmigielski, ekspert OPZZ 
 
  

Od samego początku staramy się uczestniczyć w tym przedsięwzięciu związanym z 
wdrażaniem europejskiego porozumienia ramowego dotyczącego stresu, ponieważ w naszym 
przekonaniu jest to bardzo ważna problematyka oddziaływująca na polską rzeczywistość. 
Pracując w wydziale prawnym OPZZ mam bardzo wiele doświadczeń związanych z tym, jak 
są traktowani pracownicy przez pracodawców, jak ten wysoki poziom stresu jest 
utrzymywany w zakładach pracy. Ponieważ wiele spraw, które miałem zamiar 
zasygnalizować podnieśli już moi przedmówcy, dlatego aby się nie powtarzać, chciałbym 
przedstawić kilka uwag dodatkowych dotyczących tego tematu. 

Stres w miejscu pracy można by było dość łatwo w dużym stopniu ograniczyć poprzez 
przestrzeganie prawa pracy. To jest rzecz najważniejsza w naszym przekonaniu. W Polsce 
nastąpiła taka dziwna sytuacja. Prawo pracy w zakresie zakazu dyskryminacji, zakazu 
mobbingowania, molestowania, itd. jest dosyć dobre. Ono jest naprawdę na poziomie 
europejskim. Ale co się dzieje? Powstaje problem z jego złym stosowaniem przez 
odpowiednie organy. To jest właśnie paradoks, który polega na tym, że Kodeks pracy akurat 
w tej dziedzinie jest dosyć dobry, natomiast stosowanie prawa jest beznadziejne, 
katastrofalne. Wiele razy przychodzą do mnie ludzie, którzy są mobbingowani w sposób 
oczywisty, bo tak można określić np. sytuację odsuwania od wykonywania obowiązków i 
umieszczania samotnie w oddzielnym pokoju. Natomiast  sądy pracy podchodzą z pewną 
obawą, czy też dystansem do tego zagadnienia. Dziwię się, bo jeżeli są przesłanki jawnego 
naruszenia prawa pracy przez pracodawców, to powinno być to prawo egzekwowane w 
sposób ostry i stanowczy. Pracownik, który wie, że Kodeks pracy gwarantuje mu jakieś 
prawo, ale jednocześnie ma świadomość, że to jego prawo nie będzie uznane w sądzie pracy, 
jest w stresie wiedząc, że za nim praktycznie nie stoi żaden instrument prawny, żaden organ 
który mu pomoże. 

Z corocznych raportów PIP wynika, że odsetek kontrolowanych pracodawców jest 
dość niski. U tych, którzy taką kontrolę przeszli, zauważamy także niski poziom 
przestrzegania prawa. Można się jedynie domyślać, co się dzieje u tych, u których tych 
kontroli nie ma. Sposób na ograniczenie stresu to przede wszystkim zmiana podejścia do 
przestrzegania prawa i do stosowania go przez odpowiednie organy. To dotyczy nie tylko 
poziomu zakładu pracy. Przykładem jest ustawa o kosztach sądowych, kiedy wprowadzono 
„kuchennymi drzwiami” obowiązek tzw. wpisowego dla pracowników, którzy chcą 
dochodzić swoich praw przed sądem. Nierzadko się zdarza, że pracownik nie idzie do sądu ze 
swoją sprawą, gdyż nie stać go na prowadzenie sprawy przed sądem pracy. Czyli jego stres 
jeszcze bardziej wzrasta. 

Jakie można wskazać możliwości wyeliminowania lub obniżenia w jakimś stopniu 
stresu w zakładzie pracy? Przede wszystkim usprawnienie przepływu informacji. Musimy 
podjąć działania, aby przepływ informacji od pracodawcy do pracowników był coraz lepszy. 
Miała temu służyć ustawa o informowaniu i przeprowadzaniu konsultacji z pracownikami. 
Działa ona tak sobie. Cały czas są problemy z przepływem informacji na linii rada 
pracowników- pracodawca, a także na linii pracodawca – związki zawodowe. A więc 
pracownik, który faktycznie nie wie, jaka jest sytuacja finansowa jego firmy, jej pracowników 
ulega także dużemu stresowi. Warto nad tym pamiętać. 

Zatem jak wykorzystać zapisy tego porozumienia europejskiego tak, aby 
implementacja jego postanowień pomogła wszystkim pracownikom zatrudnionym w Polsce? 
Być może należałoby się zastanowić nad ewentualną zmianą prawa. Tutaj pojawia się pytanie 
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– jakiego prawa, w jakim zakresie? Czy to będzie prawo dotyczące oceny ryzyka 
zawodowego, czy to będzie zmiana określonych przepisów bhp, czy też wprost zmiana 
przepisów Kodeksu pracy? Była tutaj mowa, że należy się zastanowić nad 
dohumanizowaniem środowiska pracy, a więc nad zmianą mentalności stosowania prawa 
zarówno przez pracodawców jak i pracowników. To powoduje konieczność prowadzenia 
szerokich akcji informacyjnych i szkoleniowych, aby znajomość prawa i własnych uprawnień 
była jak największa wśród pracowników. Takie wyzwanie staje zarówno przed organami 
państwowymi, jak i pracodawcami oraz związkami zawodowymi 

Jeszcze jedno słowo o europejskim porozumieniu ramowym. Oczywiście my jako 
OPZZ deklarujemy gotowość jak najszerszej współpracy i rozmów nad implementacją tego 
porozumienia. Wypada się cieszyć, że przedstawiciele organizacji pracodawców także 
deklarują taką gotowość. Widzę zarazem, że rozmowy w zespole prawa pracy Komisji 
Trójstronnej będą ciężkie. Mając jednak w pamięci prace, jakie wspólnie prowadziliśmy nad 
początkowym porozumieniem Okrągłego Stołu ws. telepracy, a później już nad samym 
projektem ustawy o telepracy, sądzę, że będziemy w stanie się porozumieć. 
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Należy się zgodzić z uwagami wskazującymi na wagę skutecznego stosowania prawa 
już obowiązującego. Poziom stresu pracowników jest bardzo często zależny od ich oceny 
możliwości egzekwowania przysługujących im uprawnień. Również znaczenie przepływu 
informacji wewnątrz firmy jest niewątpliwie sprawą kluczową. Wydaje się, że pracownik 
dobrze poinformowany ma większą możliwość wypracowania mechanizmu wewnętrznej 
odporności na dotykający go stres. 

Chciałbym z zadowoleniem odnotować także deklarację dotyczącą gotowości do 
podjęcia wspólnych działań. Jest ona bardzo istotna i współgra z wypowiedziami pozostałych 
przedstawicieli organizacji partnerów społecznych. 
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Edyta Doboszyńska, ekspert ZRP 
 
  Odnosząc się do końcowych słów mojego przedmówcy na temat rozmów w Komisji 
Trójstronnej, mam nadzieję, że nie zaczniemy od razu naszych konsultacji na temat 
implementacji porozumienia w układzie trójstronnym. Powinniśmy zachować tego ducha 
porozumienia autonomicznego i dwustronnego, jaki wynika z poziomu europejskiego. 
Dopiero, kiedy w naszym gronie, w gronie pracodawców i pracobiorców określimy wspólne 
zasady, które będziemy chcieli wprowadzić na gruncie polskim, wówczas skierujmy nasze 
uwagi do tej trzeciej strony –rządowej. Mam nadzieję, że taka będzie właśnie kolejność. 

Gdybym chciała zacząć prowokacyjnie, to powiedziałabym, że właściwie rzemiosła 
problem stresu nie dotyczy. Firmy rzemieślnicze to w większości firmy rodzinne. W związku 
z tym relacje są rodzinne, sielskie i właściwie nie wiemy, o czym tutaj rozmawiamy. Ale 
oczywiście jest to prowokacyjne stwierdzenie, ponieważ pracodawcy -rzemieślnicy i 
pracownicy pracodawców -rzemieślników mają do czynienia z podobnymi problemami, o 
których była już mowa. Dodam, że arsenał tych problemów jest nawet większy, dlatego, że w 
przypadku rzemiosła, którego specyfiką jest to, że nasi pracodawcy są często również 
edukatorami i w ramach tzw. oświaty zawodowej kształcą pracowników młodocianych, 
pojawia się dodatkowa ogromna sfera, w której stres również występuje i ma określoną 
specyfikę. Dlatego jako przedstawiciel organizacji pracodawców- rzemieślników również 
deklaruję gotowość współpracy przy negocjowaniu porozumienia, które będzie 
implementowało umowę ramową. Celem umowy europejskiej było zwiększenie świadomości 
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i zrozumienia  samego zjawiska stresu. Myślę, że to jest ten element, na którym chcielibyśmy 
się przede wszystkim skoncentrować. Naszym zdaniem praca takiego wspólnego zespołu, 
który jak myślę, powstanie, wzorem prac nad umową ws. telepracy, powinna się skupić na 
trzech podstawowych elementach: 

�  analiza istniejącego stanu prawnego i stwierdzeniu na ile ten stan prawny wyczerpuje 
instrumenty prawne potrzebne do tego, aby móc poradzić sobie ze zjawiskiem stresu 
w miejscu pracy, 

�  zbadanie przez odpowiednie instytucje badawcze samego zjawiska stresu w miejscu 
pracy z uwzględnieniem wszystkich niuansów i specyfiki przedsiębiorstw, w tym np. 
specyfiki pracy w firmach rzemieślniczych. Bylibyśmy bardzo szczęśliwi, gdyby do 
takiego badania doszło, bo brakuje nam danych. 

�  zaproponowanie wspólnej strategii informacyjno-uświadamiającej – to najważniejszy 
aspekt.  

 Tak jak powiedział kolega z OPZZ –nawet najlepsze prawo nie załatwia sprawy, jeśli 
nie będzie właściwie stosowane. A stosowanie zależy także od ludzi. I nie zawsze jest to 
kwestia tylko czystej patologii. Czasami jest to właśnie przede wszystkim brak świadomości 
lub brak instrumentów, brak wiedzy, jak postępować w określonych okolicznościach i brak 
wiedzy o tym, jak zjawisko stresu w miejscu pracy wpływa na wydajność, efektywność i 
konkurencyjność firmy. W tych trzech dziedzinach z pewnością Związek Rzemiosła 
Polskiego będzie partnerem aktywnym i w tej sferze na pewno będziemy chcieli wspólnie 
rozmawiać z pozostałymi partnerami. 
 
�
�Głosy w dyskusji 
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  Chciałbym podzielić pogląd kolegi reprezentującego zespół prawny OPZZ, że prawo 
pracy jako takie jest niezłe. Ma dobry poziom, ale jest źle realizowane, źle wykorzystywane. 
Jednak również podzielę pogląd koleżanki Barbary Surdykowskiej, która powiedziała, że 
Dyrektywa 391/89 jest raczej bardziej edukacyjna. Już to odczułem i sprawiło to, że 
podlegam pewnemu stresowi. Bowiem przedstawiciel pracodawców zechciał zwrócić uwagę, 
że pracodawcy wymyślili sobie osłonę przed stosowaniem zobowiązania do zapewnienia 
bezpiecznych i higienicznych warunków pracy, a więc stosowaniem tej dyrektywy, bo nie ma 
jeszcze czynników pozwalających zmierzyć ów stres, któremu podlegają pracownicy. Wydaje 
mi się i chciałbym zapytać, czy państwo nie podzielą poglądu takiego, że należy jednak 
doprecyzować odpowiedzialność prawną za niestosowanie tej zasady, czyli niewykonanie 
zobowiązania nałożonego dyrektywą? 
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 Stresów jest wiele i podkreślano tutaj, że ten stres rzeczywiście ma wiele wymiarów. 
Bardzo łatwo jest ujednolicić myślenie i powiedzieć: stresu się nie da zmierzyć. Owszem stres 
daje się zmierzyć i ośrodki naukowe, które w poprzedniej sesji tej konferencji były 
reprezentowane, w sposób jednoznaczny taki stres mierzyły. Oczywiście jeśli go uśrednimy, 
to wtedy mamy problem – stres maszynisty, pielęgniarki związany z samą funkcją pracy, to 
jest coś innego niż stres wynikający z warunków pracy stworzonych przez pracodawcę. Mam 
wrażenie, że to powiedzenie: nie da się zmierzyć stresu, jest takim stwierdzeniem, którym 
pracodawcy usiłują się troszeczkę osłonić przed tym elementem pomiaru stresu. 
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 Chciałam powiedzieć, że mój głos adresuję i do związkowców i do pracodawców. 
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Otóż myślę, że zanim będziemy zmieniać Kodeks pracy, to kwestie stresu występującego w 
różnym stopniu, w różnych zakładach pracy, w różnych zawodach, można spróbować 
wspólnie z pracodawcami wpisać w porozumienia zakładowe. Dopóty się wzajemnie 
przekonywać aż powstanie  prawo, które jest prawem bardziej precyzyjnym niż Kodeks 
pracy, a bardziej adekwatnym do realiów w jakich my pracujemy. Myślę, że to byłaby 
fantastyczna sprawa, skoro państwo mówicie o tzw. dobrej praktyce. 
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 Jestem w ogóle zwolennikiem zakładowych źródeł prawa i w związku z tym uważam, 
że to jest najefektywniejsza metoda, bo jednocześnie zapewnia, że to prawo będzie kierowane 
do konkretnych warunków i konkretnego poziomu zakładu pracy. Natomiast problem w 
określaniu tych standardów naprawdę jest w zobiektywizowanej wiedzy. Ja nie chcę tutaj 
akurat przywoływać złych praktyk pracy nad emeryturami pomostowymi i kompletnego 
braku umiejętności i możliwości zdefiniowania pewnych czynników ryzyka, które według 
mnie do dziś nie są dobrze zdefiniowane. W przypadku stresu mamy podobny problem, 
myślę, że tutaj zresztą jesteśmy z kolegą z KPP zgodni, zapewne będzie chciał więcej na ten 
temat powiedzieć. To ryzyko zawodowe powinno być badane i powinno być zdefiniowane, 
bo mamy pewne zawody, w których możemy wskazać wprost zagrożenie stresem wpisane w 
ryzyko zawodowe, ale są też takie czynniki, które powodują zagrożenie stresem, a które 
rzeczywiście są trudne do obiektywnego pomiaru, zwłaszcza, że nie wynikają bezpośrednio z 
treści zawodu, ale z elementów związanych z organizacją pracy. O tym mówiliśmy. Nie 
sądzę, żeby ktokolwiek mógł zrozumieć to tak, że pracodawcy chcą uciekać przed 
problemem. Chcemy na ten temat rozmawiać. Natomiast jeżeli mamy mówić o standardach, 
to one muszą być oparte na pewnych obiektywnych kryteriach. Nad tym pracujmy. 
Przedstawiciele nauki, którzy tą problematyką się zajmują, są także dzisiaj obecni. Sądzę, że 
będą mogli nam pomóc. Musimy się z nimi tylko częściej spotykać i rozmawiać. 
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 Może uzupełnię – my jako pracodawcy nie uciekamy od rozmowy o stresie, o jego 
badaniach, z tego powodu, że mamy problemy z określeniem obszarów stresu. Wręcz 
przeciwnie - oczekujemy pomocy właśnie w tym zakresie. Wyraźnie zresztą potwierdziła to 
inspekcja pracy we swoich badaniach, że zdecydowana większość pracodawców dostrzega 
problem i chce pomocy w jego rozwiązaniu. 
 To, że nie umiemy tego zmierzyć, że nie umiemy oszacować ryzyka, to znaczy, że 
oczekujemy pomocy w tym zakresie. Ze strony ludzi nauki, a także związków zawodowych. 
A to, że stres jest wielopłaszczyznowy, dotyczy nie tylko spraw pracowników, ale i 
pracodawców, oznacza, że ten stres występuje w sytuacjach, z których nawet nie zdajemy 
sobie sprawy. Np. uświadomiłem jednemu z pracodawców, że jeżeli on wzywa jednego z 
pracowników i ten pracownik musi przejść przez pół zakładu pracy i czekać jeszcze 15 minut 
w sekretariacie, a tam nie mówią w jakim celu się go wzywa, to ten pracownik przez całą 
drogę robi rachunek sumienia – co ja zawaliłem i za co mnie za chwile opieprzą. I dopiero 
później, na samym końcu, jak już wejdzie do gabinetu, to dowiaduje się, że chodzi o 
drobiazg, zupełnie nieistotną sprawę z jego punktu widzenia. Uświadomienie tego faktu 
pracodawcy jest ważne, ponieważ taki stres należy do rodzaju tych, które możemy 
wyeliminować na szczeblu zakładu pracy przy waszej pomocy. W związku z tym to, o czym 
przed chwilą wspomniano - układy zbiorowe pracy i sugestia żeby tam zawrzeć pewne 
uregulowania – właśnie dostosowane do zakładów pracy, stanowi słuszną i dobrą drogę. 
Myślę, że będziemy rozmawiać na ten temat wielokrotnie, prezentując nasze poglądy i różne 
spojrzenia na ten sam problem. Proszę zatem nie uważać, że uciekamy od problemu i że go 
nie dostrzegamy. Widzimy go i chcemy na ten temat rozmawiać. 
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 Jeszcze bardzo krótka uwaga dotycząca sytuacji patologicznych. W dyskusji 
towarzyszącej poprzednim panelom pojawiał się wątek postrzegania zagrożenia stresem jako 
zjawiska polegającego na tym, że pracodawca w sposób świadomy podnosi tak poziom stresu 
wśród pracowników, aby oni się zachowywali w określony sposób. Coś, czego badania PIP 
nie mogły potwierdzić, ale w praktyce działania, np. supermarketów mogło to być 
zauważalne. Chciałabym powiedzieć, że takie zjawisko my jako związek zawodowy 
dostrzegamy, ono jest ważne, ale to nie jest już bezpośrednia płaszczyzna porozumienia, które 
omawiamy. Jeżeli pojawia się taka sytuacją, w której stres jest metodą zarządzania zasobami 
ludzkimi, to mamy do czynienia z mobbingiem i to jest już kwestia prawnie uregulowana, 
która oczywiście powinna być ścigana. Mówiąc o przesłaniu wynikającym z porozumienia 
musimy przede wszystkim skoncentrować się na procesie organizacji pracy. Porozumienie 
skupia się na tym, aby w samym procesie organizacji pracy, każdej pracy, a więc 
niekoniecznie kontrolerów ruchu lotniczego, pielęgniarek, czy innych konkretnych grup 
zawodowych, tylko w odniesieniu do organizacji procesu pracy wszystkich pracowników, 
dokonywać właśnie tego określenia poziomu stresu i stworzenia pewnej techniki eliminacji 
stresu i czynników stresogennych. 
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 Chciałbym się odnieść do pytania dotyczącego ewentualnego zamieszczania 
stosownych zapisów niekoniecznie w Kodeksie pracy, ale przerzucania ich do porozumień 
zawieranych na poziomie zakładu pracy. Być może byłby to dobry pomysł, gdyby w Polsce 
stopień uzwiązkowienia był na poziomie powiedzmy 80-90%. Natomiast przy stopniu 
uzwiązkowienia kilkunastoprocentowym, zawieranie porozumień będzie chyba niemożliwe, 
ponieważ w wielu przypadkach nie ma w zakładach pracy drugiej strony. 
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 Chciałabym pogratulować państwu przede wszystkim tego spotkania i debaty, która 
niejako przywołuje ducha Okrągłego Stołu, kiedy zaczynały się prace nad implementacją 
porozumienia ws. telepracy. To pozwala optymistycznie patrzeć w przyszłość waszej 
inicjatywy, mimo wielkich trudności, które także zostały tutaj przywołane. I dlatego życzę 
państwu powodzenia w dalszych wspólnych działaniach. A ze swojej strony, ponieważ była 
tu także mowa o konieczności wsparcia przez administrację rządową, deklaruję takie wsparcie 
ze strony Ministerstwa Pracy, podobnie jak miało to miejsce w przypadku rokowań 
dotyczących telepracy. Gratuluję jeszcze raz takiego przedsięwzięcia. 
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 W krótkim podsumowaniu chciałbym w kilku słowach odnieść się do naszej dyskusji. 
Ten panel stanowi tylko wstęp do szerszej debaty partnerów społecznych nt. zjawiska stresu 
w miejscu pracy. Dobrze się stało, że są tutaj reprezentowane wszystkie organizacje 
partnerów społecznych afiliowane na poziomie europejskim, czyli te podmioty, które z racji 
swego uczestnictwa w dialogu europejskim są niejako zobligowane do implementacji 
autonomicznego porozumienia ramowego. Z ust wszystkich przedstawicieli usłyszeliśmy, że 
jest to zadanie, którego nasze organizacje chcą się podjąć. To stanowi dobry prognostyk na 
przyszłość. 
 Jeżeli rzeczywiście chcemy, aby Europa stanowiła obszar, w którym rozwijane będą 
miejsca pracy o dużej wartości dodanej, zwiększające konkurencyjność gospodarki 
europejskiej wobec środowiska zewnętrznego, musimy zapewnić również to, aby  praca była 
wykonywana w godnych warunkach, aby była przyjazna dla pracownika. A będzie tak wtedy, 
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gdy uda nam się ograniczyć czynniki stresogenne. Jest więc oczywiste, że porozumienie 
dotyczące zapobiegania stresowi w miejscu pracy stanowi jeden z elementów kreowania 
środowiska pracy lepszej jakości dla każdego Europejczyka, dla każdego obywatela UE. 
Jeżeli uda nam się je w sposób właściwy przenieść na poziom naszego kraju, można mieć 
nadzieję, że przyczyni się to do poprawienia jakości środowiska pracy w Polsce. Będzie także 
pomocne w powstrzymaniu migracji młodych pracowników na inne rynki pracy. Bowiem nie 
tylko wysokość zarobków, ale także jakość pracy oferowanej w kraju ma tu istotne znaczenie. 
A to wiąże się ściśle z ograniczaniem stresu pojawiającego się w miejscu pracy. 

Można to osiągać różnymi sposobami- była tutaj o tym mowa. Poprzez działalność 
edukacyjną skierowaną do pracodawców i pracowników oraz inicjowanie wspólnych badań 
nad tym zjawiskiem. Na pewno poprzez działania w celu egzekwowania obowiązującego 
prawa pracy. Być może wskazana będzie także modyfikacja istniejących zapisów prawnych. 
Ważne jest także promowanie dobrych praktyk. Z pewnością bardzo pomocne będzie 
wykorzystanie tego instrumentu, jakim są zakładowe układy zbiorowe. Tutaj dziękuję za 
głosy, które to podnosiły. Pamiętajmy, że przez ostatnie dziesięć lat następował uwiąd 
rokowań zbiorowych na poziomie zakładowym. Sprzyjała temu trudna sytuacja na rynku 
pracy. Zapisy układów zbiorowych stawały się kalkami zapisów Kodeksu pracy. Rokowania 
zbiorowe w większości przypadków nie stwarzały żadnej wartości dodanej. Ale to zaczyna się 
zmieniać na naszych oczach. Od pół roku na skutek przekształcania się polskiego rynku pracy 
w „rynek pracownika” odnotowujemy przypadki rokowań wprowadzających także pozytywne 
zmiany jakościowe na poziomie firmy. Mając na względzie ten trend, na pewno warto będzie 
podczas rozmów nad wdrożeniem porozumienia europejskiego, przygotować także pewne 
wskazania do rokowań na poziomie zakładowym. 

Te wszystkie propozycje podnoszone podczas dyskusji powinniśmy rozważyć, 
przygotowując ramy wspólnych działań na poziomie krajowym. Porozumienie europejskie 
jest porozumieniem „miękkim”. Stanowi coś w rodzaju wytycznych, identyfikujących 
problem i wskazujących drogę do osiągnięcia celu. Ta formuła powoduje, że prace nad jego 
implementacją w Polsce mogą być kolejnym elementem budowania płaszczyzny współpracy 
dwustronnej pomiędzy pracodawcami i związkami zawodowymi. Tutaj chciałbym się zgodzić 
z tym, co powiedziała Edyta Doboszyńska. Najpierw my – pracodawcy i związki zawodowe- 
powinniśmy się porozumieć w sprawie tego, co będzie dobre i dla przedsiębiorców i dla 
pracowników. Wówczas przyjdzie czas na to aby zwrócić się do administracji rządowej o 
wsparcie rezultatów dialogu autonomicznego. Wtedy rzeczywiście można będzie mówić o 
wartości dodanej tego przyszłego porozumienia. 

Wydaje się, że dzisiejsza wymiana poglądów przyczyniła się do większego 
zrozumienia wzajemnych oczekiwań i obaw, a tym samym otworzyła pole do dalszych 
działań. We wrześniu 2007 r. w ramach tego samego projektu planowane są wspólne 
warsztaty partnerów społecznych poświęcone implementacji porozumienia europejskiego. 
Tam eksperci naszych organizacji będą się już zastanawiać nad formułą możliwą do 
zastosowania w naszym kraju. Oby doszli do wspólnych wniosków. 
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Stres związany z pracą został uznany za przedmiot troski zarówno dla pracodawców 
jak i pracowników na szczeblu międzynarodowym, europejskim i krajowym. Europejscy 
partnerzy społeczni, widząc potrzebę konkretnego wspólnego działania w tej kwestii i 
przewidując rozpoczęcie przez Komisję Europejską konsultacji na temat stresu, włączyli to 
zagadnienie do programu prac w ramach dialogu społecznego na lata 2003-2005.  
 
Stres może potencjalnie wywierać wpływ na każde miejsce pracy i na dowolnego pracownika, 
niezależnie od wielkości firmy, zakresu działalności, formy zatrudnienia czy stosunku pracy. 
W praktyce nie wszystkie miejsca pracy i nie wszyscy pracownicy są narażeni na stres. 
 
Stawianie czoła stresowi w pracy może prowadzić do większej wydajności oraz poprawy 
bezpieczeństwa i higieny pracy, co w rezultacie skutkuje korzyściami gospodarczymi i 
społecznymi dla firm, pracowników i całego społeczeństwa. Różnorodność pracowników jest 
ważnym czynnikiem, który należy wziąć pod uwagę zajmując się problemem stresu 
związanego z pracą. 
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Celem niniejszego porozumienia jest zwiększenie świadomości i zrozumienia 
zjawiska stresu związanego z pracą przez pracodawców, pracowników i ich przedstawicieli 
oraz zwrócenie ich uwagi na oznaki mogące wskazywać na problem stresu związanego z 
pracą. 
 
Celem tego porozumienia jest zapewnienie pracodawcom i pracownikom ram, które pozwolą 
identyfikować i zapobiegać lub rozwiązywać problemy towarzyszące stresowi związanemu z 
pracą. Nie chodzi o przypisywanie poszczególnym osobom winy za wystąpienie zjawiska 
stresu.  
 
Uznaje się, że molestowanie i przemoc w miejscu pracy są potencjalnymi czynnikami stresu, 
lecz z uwagi na to, że partnerzy społeczni działający na szczeblu Unii Europejskiej realizując 
program pracy w ramach dialogu społecznego na lata 2003-2005 przeanalizują możliwości 
wynegocjowania szczegółowego porozumienia dotyczącego tej kwestii, niniejsze 
porozumienie nie obejmuje problemów przemocy, molestowania i stresu pourazowego.  
 
�
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 Stres jest stanem, któremu towarzyszą dolegliwości lub dysfunkcje fizyczne, 
psychologiczne i społeczne i który wynika z poczucia jednostki, że jest ona niezdolna 
sprostać wymaganiom lub oczekiwaniom jej stawianym.  
 
Człowiek jest dobrze przystosowany do radzenia sobie z krótkotrwałym napięciem, które 
można postrzegać jako pozytywne, jednak ma więcej trudności z radzeniem sobie z 
przedłużającym się intensywnym napięciem. Ponadto różne osoby mogą różnie reagować na 
podobne sytuacje, a ta sama osoba może reagować różnie na podobne sytuacje w różnych 
okresach swojego życia. 
 
Stres nie jest chorobą, lecz długotrwałe narażenie na stres może zmniejszać wydajność pracy i 
powodować choroby. 
 
Stres powstały poza miejscem pracy może prowadzić do zmian w zachowaniu i zmniejszenia 
wydajności w pracy. Nie wszystkie przejawy stresu występujące w miejscu pracy należy 
kojarzyć ze stresem związanym z pracą. Stres związany z pracą może wynikać z różnych 
czynników, takich jak rodzaj, organizacja i środowisko pracy, słaby system przepływu 
informacji (komunikacji)  itp. 
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Ze względu na złożoność zjawiska stresu, niniejsze porozumienie nie ma na celu 
stworzenia wyczerpującej listy potencjalnych oznak stresu. Jednakże duża absencja i wysoka 
fluktuacja kadr oraz częste konflikty interpersonalne między pracownikami lub skargi 
składane przez pracowników to niektóre z oznak, które mogą świadczyć o występowaniu 
problemu stresu związanego z pracą. 
 
Ocena, czy mamy do czynienia z problemem stresu związanego z pracą, może wymagać 
analizy takich czynników jak organizacja i procesy pracy (ustalenia dotyczące czasu pracy, 
stopień niezależności pracowników, relacja między umiejętnościami pracowników a 
wymaganiami stawianymi w pracy, obciążenie pracą itd.), warunki i środowisko pracy 
(narażenie na obraźliwe zachowanie, hałas, gorąco, niebezpieczne substancje itp.), system 
przepływu informacji (niepewność, czego się oczekuje od pracownika, perspektywy 
zatrudnienia lub nadchodzących zmian itp.) oraz czynniki subiektywne (napięcie emocjonalne 
i społeczne, poczucie niemożności sprostania zadaniom, postrzegany brak wsparcia itp.). 
 
Jeśli problem stresu związanego z pracą zostanie wykryty, należy podjąć działania w celu 
zapobiegania, eliminowania i zmniejszania stresu. Odpowiedzialność za określenie 
odpowiednich działań spoczywa na pracodawcy. Działania te będą realizowane z udziałem i 
przy współpracy pracowników i/lub ich przedstawicieli. 
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Zgodnie z Dyrektywą ramową 89/391 wszyscy pracodawcy są prawnie zobowiązani 
do ochrony bezpieczeństwa pracy i zdrowia pracowników. Obowiązek ten odnosi się również 
do problemów dotyczących stresu związanego z pracą, jeśli zagrażają one zdrowiu i 
bezpieczeństwu. Wszyscy pracownicy mają ogólny obowiązek stosować się do środków 
ochronnych określanych przez pracodawcę. 
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Problemami stresu związanego z pracą można zajmować się w ramach ogólnego procesu 
oceny ryzyka, poprzez odrębną politykę odnosząca się do problemu stresu i/lub poprzez 
konkretne kroki ukierunkowane na wykryte czynniki stresu. 
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             Zapobieganie, eliminowanie lub zmniejszanie problemu stresu związanego z pracą 
może obejmować różne działania. Mogą być one wspólne, indywidualne lub wspólne i 
indywidualne zarazem. Można je wprowadzać w postaci konkretnych środków 
ukierunkowanych na wykryte czynniki stresu lub jako część zintegrowanej polityki 
dotyczącej stresu, obejmującej zarówno środki zapobiegawcze, jak i będące reakcją na 
problem. 
 
W wypadku, gdy wymagany poziom wiedzy specjalistycznej w miejscu pracy jest 
niewystarczający, można zwrócić się do kompetentnych ekspertów zewnętrznych, zgodnie z 
prawem europejskim i krajowym, układami zbiorowymi i przyjętymi praktykami działania. 
 
Po wprowadzeniu środków zwalczających stres należy regularnie je oceniać pod kątem ich 
skuteczności oraz optymalnego wykorzystania zasobów i tego czy w dalszym ciągu są 
odpowiednie i niezbędne. 
 
Środki mogą obejmować przykładowo: 
 

� działania związane z zarządzaniem i komunikacją (przepływem informacji), takie jak 
wyjaśnienie celów firmy i roli poszczególnych pracowników, zapewnienie 
odpowiedniego wsparcia osób i zespołów ze strony kierownictwa, powiązanie  
zakresu odpowiedzialności z możliwością sprawowania  kontroli nad wykonywaną 
pracą, poprawa organizacji i procesów pracy, jak również warunków i środowiska 
pracy, 

 
� szkolenie kadry kierowniczej i pracowników w celu zwiększenia ich świadomości i 

zrozumienia zjawiska stresu, jego możliwych przyczyn i sposobów radzenia sobie ze 
stresem i/lub sposobów przystosowywania się do zmian, 

 
� zapewnianie informacji i prowadzenie konsultacji z pracownikami i/lub ich 

przedstawicielami zgodnie z prawem europejskim i krajowym, układami zbiorowymi i 
przyjętą praktyką działania. 
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W świetle artykułu 139 Traktatu, niniejsze europejskie dobrowolne porozumienie 
ramowe zobowiązuje członków UNICE/UEAPME, CEEP i ETUC (oraz komitet łącznikowy 
EUROCADRES/CEC) do wdrożenia jego postanowień zgodnie z procedurami i praktykami 
właściwymi dla strony pracodawców i strony pracobiorców w Państwach Członkowskich i 
krajach Europejskiego Obszaru Gospodarczego. 
 
Strony porozumienia zachęcają również organizacje członkowskie w krajach kandydujących 
do wdrożenia niniejszego porozumienia. 
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Wdrożenie postanowień porozumienia nastąpi w okresie trzech lat od daty podpisania 
porozumienia. 
 
Organizacje członkowskie będą składały sprawozdania o stanie wdrożenia postanowień 
niniejszego porozumienia do Komitetu Dialogu Społecznego. W ciągu pierwszych trzech lat 
od daty podpisania porozumienia, Komitet Dialogu Społecznego będzie przygotowywał 
coroczne wykazy podsumowujące trwający proces wdrażania. Pełny raport dotyczący 
podjętych działań wdrażających zostanie przygotowany przez Komitet Dialogu Społecznego 
w czwartym roku. 
 
Strony porozumienia będą dokonywać oceny i przeglądu porozumienia w dowolnym 
momencie po upływie pięciu lat od daty podpisania, na wniosek którejkolwiek ze stron. 
 
W przypadku wątpliwości dotyczących treści porozumienia zaangażowane organizacje 
członkowskie mogą zwracać się wspólnie lub indywidualnie do stron - sygnatariuszy, które 
udzielą wspólnej lub indywidualnej odpowiedzi. 
 
Podczas wdrażania niniejszego porozumienia członkowie stron unikają nakładania 
niekoniecznych obciążeń na małe i średnie przedsiębiorstwa. 
 
Wdrożenie niniejszego porozumienia nie stanowi prawnej podstawy do zmniejszenia 
ogólnego poziomu ochrony pracowników w dziedzinie objętej porozumieniem. 
 
Porozumienie nie ogranicza prawa partnerów społecznych do zawierania na odpowiednim 
szczeblu, włączając w to szczebel europejski, porozumień dostosowujących i/lub 
uzupełniających porozumienie w sposób biorący pod uwagę specyficzne potrzeby partnerów 
społecznych.  
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Sekretarz Generalny ETUC (Europejskiej Konfederacji Związków Zawodowych) 
(w imieniu delegacji związków zawodowych)  
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Przewodniczący UNICE      Przewodniczący UEAPME 
(Unia Konfederacji Przemysłu i Pracodawców Europy)   (Europejska Unia Rzemiosła  oraz 

Małych i Średnich 
Przedsiębiorstw) 
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Sekretarz Generalny CEEP 
(Europejskie Centrum Przedsiębiorstw z Udziałem Publicznym  
i Przedsiębiorstw o Ogólnym Interesie Gospodarczym) 
 
  

8 października 2004  
 


