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Wstep

Obecno$¢ psychospotecznych zagrozen w $rodowisku zawodowym wiaze
si¢ u os6b zatrudnionych z ryzykiem rozwoju zaburzen funkcjonowania,
dolegliwosci zdrowotnych oraz choréb, ktére moga ograniczy¢ zdolnos¢ do
wykonywania pracy.

Z tego wzgledu wazne jest podejmowanie dzialaii prewencyjnych, ktére
pozwalaja z jednej strony na identyfikacje tych zagrozen i eliminacje¢ ich
ze $rodowiska pracy, a z drugiej na interwencje w wypadku pojawienia si¢
pierwszych negatywnych skutkéw ich oddziatywania.

Wezesne wdrozenie takich dziatan moze zapobiec utrwalaniu si¢ probleméw
zdrowotnych wykluczajacych wreszcie dotknigta nimi osobg z rynku pracy.

Niniejsza publikacja zawiera kluczowe informacje na temat najczgstszych
skutkéw narazenia na psychospoleczne zagrozenia zawodowe, z ktérymi
lekarz profilaktyk moze spotkad si¢ w swojej praktyce. Sg to miedzy inny-
mi: wypalenie zawodowe, stres kierowniczy czy stres zwiazany z wielopraca,
mobbing i trauma powypadkowa.

Publikacja, opisujac te zjawiska, charakteryzuje ich gtéwne objawy, infor-
muje o czgstoéci ich wystgpowania oraz potencjalnych skutkach dla bez-
piecznego i prawidlowego wykonywania pracy. Przedstawione wskazéwki
diagnostyczne maja pomdc lekarzom profilaktykom w adekwatnym reago-
waniu na zglaszane przez pracownikéw problemy.

Ostatni rozdzial jest po§wigcony radzeniu sobie ze stresem i jego negatyw-
nymi skutkami. Autorki maja nadzieje, ze okaze si¢ on pomocny w psy-
choedukadji pacjentéw doswiadczajacych stresu zawodowego, kt6rzy wlasne
sposoby jego redukcji uwazaja za nieefektywne.



Czym sa psychospoteczne zagrozenia w pracy!

Psychospoleczne zagrozenia w pracy to czynniki zwiazane z aktywnoscia
zawodowa, ktére mogg szkodzi¢ zdrowiu psychicznemu i fizycznemu oraz
dobremu samopoczuciu pracownika.

Psychospoteczne zagrozenia to kazdy rodzaj bodzca/sytuacii, ktory oddziatuje
na cztowieka na drodze mechanizmoéw psychologicznych, powodujac szkody
w postaci zaktocen w dobrym funkcjonowaniu i zaburzen zdrowia.
Zagrozenia psychospoteczne sg interakcja pomiedzy trescia pracy, organizacja
pracy, systemami zarzadzania i warunkami srodowiska pracy a kompetencjami,
potrzebami i indywidualnymi cechami pracownika.

Stres powstaje, gdy okreslone warunki i wymagania pracy zderzaja si¢ z in-
dywidualnymi preferencjami, umiejetnosciami i potrzebami pracujacego.
Dlatego nie zawsze ten sam wystepujacy w pracy czynnik stresuje wszyst-
kich jednakowo i powoduje te same reakeje.

Przyktad: Matgorzata nie lubi hatfasu i zle czuje si¢ w zattoczonych
pomieszczeniach. W biurze open space, w ktorym jednoczesnie pracuje

40 innych osoéb, nie potrafi skoncentrowac sig na obowiazkach, co ja stresuje.

W przeciwienstwie do niej Tomasz, ktory nie znosi ciszy, z widoku zajetych praca

wspotpracownikow czerpie motywacje do dalszego wysitku.

Psychospolecznymi zagrozeniami moga by¢ tresci pracy, czyli obowiazki za-
wodowe, np. obstuga klientéw, wykonywanie skomplikowanych czynnosci
produkcyjnych, kontrolowanie przestrzegania przepiséw, publiczne prezen-
towanie oferty czy wynikéw Swojej pracy, rozstrzyganie Sporow lub prowa-
dzenie pojazdéw mechanicznych.

Psychospotecznymi stresorami moga by¢ tez okolicznosei, w jakich praca
jest wykonywana, i warunki pracy, np. zbyt ciasne i brzydkie pomieszcze-
nie, w ktérym si¢ przebywa, utrudniajaca pracg organizacja stanowiska pra-



cy, nierealne procedury i przepisy, brak wsparcia ze strony przetozonego,
konflikty w pracy, presja czasu, wydtuzone godziny pracy oraz konieczno$é
bycia dyspozycyjnym.

Nie da si¢ wyeliminowa¢ psychospolecznych zagrozen, ktére sa tresciami
pracy: wykonujac zawdd sprzedawcy, obstuguje si¢ klientéw; bedac straza-
kiem, gasi si¢ pozary. Aby lepiej radzi¢ sobie w realizacji zadan zawodowych,
warto inwestowaé w rozwdj wiedzy, kompetengji i umiejetnosci.

Z kolei okolicznosci i warunki wykonywania pracy mozna zazwyczaj mo-
dyfikowa¢, co nalezy najczeéciej do zadan pracodawcy. Jest on po pierwsze
zobligowany przepisami prawa pracy do zapewnienia zdrowych i higienicz-
nych warunkéw pracy — lezy to tez w jego ekonomicznym interesie. Dowie-
dziono, ze wlasciwe okolicznosci i organizacja pracy oraz $rodowisko dajace
wsparcie, wolne od przewlektych konfliktéw, prowadza do wzrostu jakosci
pracy i produktywnosci pracownikéw, a ponadto kreujg pozytywny wizeru-
nek przedsi¢biorstwa.

Co stresuje Cie w pracy?! Szacowanie stresu

Istnieje wiele kwestionariuszy stosowanych w badaniach naukowych do
oceny poziomu stresu. Jednak w pracy klinicznej trudno je wykorzystywad
ze wzgledu na ich obszerno$¢. Ponizej przedstawiono prosta skale pozwala-
jaca na przyblizone oszacowanie obciazenia stresem zawodowym.



Skala obciazenia stresem

Suma punktéw z odpowiedzi na ponizsze pytania pozwoli Ci okresli¢ po-

ziom narazenia na stres zwigzany z wystgpowaniem psychospolecznych
zagrozen.

I.  Brakuje mi wsparcia
ze strony szefa

2. Brakuje mi
wsparcia ze strony
wspotpracownikow

3. Musze zmagac sig
z konfliktami w pracy

4. Brakuje mi czasu na
nalezyte wywiazanie si¢
ze wszystkich zadan

5. Nie mam czasu na positek
W pracy

6. Musze radzi¢ sobie
z trudnymi klientami /
/ pacjentami / uczniami itp.

7. Musze przychodzi¢ do
pracy nawet podczas
choroby

8. Niektoére zadania wykonuje
po godzinach pracy
(na urlopie, w domu)






18. Od mojej pracy zalezy
zycie innych ludzi

19. Jestem zle traktowanaly
przez szefa lub
wspotpracownikow

20. Pracuje w nocy

21. Pracuje w nietypowych
godzinach

Suma punktow

Razem:

Punktacja:
Do 21 punktéw — okazyjnie do§wiadczasz stresu.

22-42 punktéw — Twoja praca jest bardzo stresujaca. Potrzebujesz syste-
matycznego wypoczynku. Pomysl, co mozesz zmieni¢ w swoim zyciu, by
lepiej radzi¢ sobie z wymaganiami pracy. Jesli od dluzszego czasu czujesz
si¢ wyczerpanaly, masz kiepski nastrdj i z niechecia myslisz o pracy, mozesz
by¢ wypalonaly.

43 i wigcej punktéw — Twoja praca jest ekstremalnym wyzwaniem. Jesli od

jakiego$ czasu masz zte samopoczucie (fizyczne i psychiczne), to powinnas/
/powinienes zastanowi¢ si¢ nad jej zmiana.



Uwaga! Niniejszy test nie jest profesjonalnym narzedziem do diagnozy ob-
ciazenia stresem. Jesli uzyskatas/es wysoki wynik i jednoczesnie czujesz si¢
przygaszonaly, smutnaly, poirytowanaly, ciagle zmeczonaly lub towarzy-
sza Ci dolegliwosci fizyczne (bdle i zawroty glowy, kolatania serca, duszno-
$ci, bole miesni i kregostupa, czeste przezigbienia), zglo$ sie do lekarza lub
psychologa.



Objawy i skutki stresu

Powszechnie przyjmuje sig, ze stres jest relacja migdzy srodowiskiem a oso-
ba. Zachodzi wéwczas, gdy zostanie przez t¢ osob¢ oceniona jako zagraza-
jaca, powodujaca krzywde, stratg lub wyzwanie. Powoduje duze obcigzenie
lub nawet przekracza mozliwosci poradzenia sobie z zaistniala sytuacja.

Dlatego to, czy dany czynnik psychospoteczny bedzie stanowit dla kogos
zrédlo stresu oraz sam przebieg reakcji stresowej zaleza od cech:

D potencjalnego stresora, takiego jak rodzaj, intensywnos¢, czas oddzialy-
wania, jego przewidywalno$é;

D osoby — niektérych whasciwosci fizjologicznych jej organizmu, osobo-
woséci i mozliwosci radzenia sobie ze stresorem i stresem oraz zwiazane
z nimi spostrzegana mozliwo$¢ kontrolowania stresora, jego przewidywa-
nie i ocena znaczenia w danej sytuacji.

Rézne osoby maja odmienng recepcje i inne reakcje na stresory. Ten sam
stresor jest ponadto nie tylko odmiennie spostrzegany przez poszczegdlne
jednostki i wywoluje u nich rézne reakgje, ale takze przez te¢ sama osobe,
gdy pojawia si¢ u niej w odmiennych sytuacjach. Przykladowo: jesli ktos
odpowiednio wezesniej dowie sig, ze musi zostaé w pracy po godzinach,
i bedzie mégt si¢ do tego przygotowad, tatwiej zaakceptuje t¢ sytuacjg niz
wowezas, gdy dowiedzialby si¢ o takiej koniecznosci tuz przed korficem dnia
pracy, bedac zmuszonym do szybkiej reorganizacji planu zajeé (np. zapew-
nienia opieki dziecku, zmiany terminu dlugo oczekiwanej wizyty u lekarza).

Reakgja stresowa ma na celu dostarczenie organizmowi energii i strategii
koniecznej do uniknigcia lub zwalczenia stresora badz skutkéw jego dzia-
fania. Skfada si¢ na nia wiele ztozonych proceséw i reakcji o charakterze
biologicznym (fizjologicznym) i psychologicznym.

Stres zaczyna si¢ w mézgu. Szczegdlnie istotng role odgrywaja takie jego
struktury, jak cialo migdalowate, kora przedczolowa oraz hipokamp. Sa to
obszary, ktérych funkcje s zwiazane z pamigcia, planowaniem, podejmo-
waniem decyzji i emocjami. Ich rola polega na rozpoznawaniu stresoréw,



nadawaniu im znaczenia (,to jest dla mnie dobre, a to nie”), uruchamianiu
odpowiednich reakgji fizjologicznych, opracowaniu strategii dziatania i uru-
chomieniu okreslonych zachowan, koniecznych do tego, by poradzi¢ sobie
z sytuacja. Kontroluja one réwniez przebieg reakgji stresowej, zaréwno na
poziomie fizjologicznym, jak i psychologicznym.

Gdy dany czynnik psychospoleczny (np. presja czasu) zostanie uznany za
stresor, uruchamiajg si¢ reakcje fizjologiczne autonomicznego ukfadu ner-
wowego i ukladu hormonalnego, prowadzace do zmiany funkcjonowania
wielu uktadéw i narzadéw. Niektore skutki stresu niemal nie zostaja za-
uwazone, inne s3 przez jednostke obserwowane i niekiedy bardzo dotkliwie
odczuwane.

Poczatek tych reakcji ma miejsce w podwzgérzu, ktére aktywuje dwa uktady
neurohormonalne. Pierwszy to ukfad sympatyczno-nadnerczowy tworzony
przez sympatyczng cze$¢ autonomicznego ukladu nerwowego oraz rdzen
nadnerczy. Jego aktywno$¢ wiaze si¢ z wydzielaniem hormonéw: adrenali-
ny i noradrenaliny, ktére przedostajg si¢ do krwi, a wraz z nig do narzadéw
wewnetrznych.

Jesli kontakt ze stresorem trwa diuzej lub rozwiazanie sytuacji wymaga
wigcej czasu, uruchamiany jest drugi uklad, tzw. o§ limbiczno-podwzgé-
rzowo-przysadkowo-nadnerczowa. Uklad ten wzmacnia dzialanie uktadu
sympatyczno-nadnerczowego i dodatkowo kontroluje przebieg reakgji stre-
sowej. Proces ten réwniez rozpoczyna si¢ w podwzgérzu, ktérego hormony
trafiajg do przysadki, pobudzanej w ten sposéb do wydzielania hormonu
kortykotropowego do uktadu krwionosnego. Ta droga dociera on do kory
nadnerczy, ktéra wydziela glikokortykoidy regulujace pracg wielu narzadéw
i przebieg reakeji stresowej. Wszystkie opisane procesy maja na celu dostar-
czenie organizmowi energii potrzebnej do podjecia natychmiastowych dzia-
fan rozwiazujacych sytuacje stresowa. Hormony te wplywaja réwniez na
funkcjonowanie uktadu odpornosciowego.

Efektem dziatania fizjologicznych reakcji stresowych sa:
D przyspieszenie akgji serca,

D zwickszenie wyrzutu serca,



rozszerzenie naczyn krwiono$nych w mig$niach,

D zwezenie naczyn krwiono$nych skéry i przewodu pokarmowego, co po-
zwala na lepsze ukrwienie mézgu i migéni,

D wzrost wytwarzania glikogenéw w watrobie i zwickszenie st¢zenia glu-
kozy we krwi.

Skutki fizjologicznych reakcji stresowych to m.in.:

przyspieszone, czasami nieréwne tetno,

zaczerwienienie skory,

wzmozone pocenie si,

suchos¢ w ustach,

plytki, szybki oddech i niekiedy ,}apanie powietrza” (hiperwentylacja),

wzmozone napi¢cie migéni twarzy, szyi i karku,

zacisnigte szczeki, zgrzytanie z¢bami,

biegunka lub zaparcia,

brak lub nadmiar apetytu.

Reakeja stresowa obejmuje réwniez sfer¢ psychiczna: stan emocjonalny,
funkcjonowanie poznawcze (umystowe), a w konsekwencji zachowanie.
Dzieje si¢ tak za sprawg opisanych mechanizméw fizjologicznych stresu,
a szczegdlnie dzialania kortyzolu, wplywajacych na funkcje moézgu.

Jesli stresor nie jest zbyt silny i nie trwa zbyt dtugo, powoduje wyostrzenie
zmystéw, polepszenie koncentracji, przyspieszenie proceséw myslenia i nie-
kiedy pozytywne emocje (gdy stresor lub dziatania z nim zwiazane sprawiaja
nam przyjemno$¢). Dzigki temu mozliwe jest skupienie si¢ na zaistnialym
problemie i znalezienie sposobu poradzenia sobie z nim.

Jesli jednak stresor oddzialuje dtugo lub wywoluje trwale skutki i pora-

dzenie sobie z nim wymaga duzego i/lub dtuzszego wysitku lub tez jest on

bardzo silny, opisanym procesom fizjologicznym towarzyszy wiele negatyw-

nych skutkéw natury psychologicznej. Dotyczg one:

D emocji — nadmierne pobudzenie, zto$¢, wrogos¢, Iek, niepokéj, zaklopo-
tanie, przygnebienie, utrata samokontroli;
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D sprawnosci umystowej — klopoty z pamicgcia, tj. z zapamictywaniem,
przypominaniem i rozpoznawaniem znanych juz rzeczy, trudnosci z kon-
centracja, gonitwa mysli, nieadekwatna ocena sytuadji i jej przysztych na-
stepstw, trudnosci z podejmowaniem decyzji, trudnosci z wystawianiem
si¢, obnizona kreatywnos¢;

D zachowania — wybuchy zlosci, agresja, placz, nerwowe ruchy (drapanie
si¢, tiki, zaciskanie piesci).

Sposéb reakeji na stresory wplywa na jako$¢ wykonywanej pracy oraz rela-
cje z innymi. Im silniejszy stres, tym fatwiej o popelnienie bledéw i konflik-
ty, mniejszg motywacj¢ do dzialania i nizsza efektywnos¢.

Czowiek potrafi zazwyczaj do$¢ fatwo upora¢ si¢ z wigkszoscig stresordws;
réwniez krétkotrwate efekty reakeji stresowych przemijaja bez sladu. Ina-
czej jest, gdy przez dtuzszy czas nie mozna poradzi¢ sobie ze stresorem lub
nieustannie pojawiaja si¢ nowe — tworzy si¢ wéwczas stres przewlekly (chro-
niczny). Nieprzerwana reakcja stresowa zakldca systemy regulacji biologicz-
nej organizmu, co prowadzi do powstania lub zaostrzenia istniejacych cho-
16b i zaburza funkcjonowanie psychiczne.

Najczgstsze problemy somatyczne spowodowane przez stres to:

D przewlekle béle mig$niowe, zwlaszcza plecéw;

D béle glowy wynikajace ze wzmozonego napiecia migsni glowy;

D bole szczeki i zuchwy oraz $cieranie si¢ szkliwa na skutek zgrzytania z¢ba-
mi spowodowanego napi¢ciem migsni;

D nadciénienie tetnicze, choroba wieicowa z zawalem serca wlacznie,
m.in. na skutek wzrostu poziomu cholesterolu we krwi, ktdry przyczynia

si¢ do uszkodzenia ukltadu krazenia, palenia tytoniu i objadania si¢ wy-
korzystywanych jako antidotum na stres;

D zwickszona czgstotliwo$¢ i intensywno$¢ napadéw astmy oskrzelowej na
skutek skurczu oskrzeli powodowanego lgkiem pojawiajacym si¢ w sytu-
acjach stresowych;

D nasilanie si¢ objawdw alergii;
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D cukrzyca — na jej rozwdj wplywa nieprawidlowe wydzielanie insuliny
spowodowane stresem, z ktérym mechanizmy regulacji przemiany mate-
rii sobie nie radza, a w efekcie wzrost poziomu cukru we krwi.

Silny i/lub dtugotrwaty stres moze takze prowadzi¢ do zaburzen psychicz-
nej sfery funkcjonowania. Czgste porazki w rozwiazywaniu probleméw
(stresordw) i przyjecie roli ofiary niesprzyjajacych okolicznosci czy wlasnej
niemocy wyzwalaja poczucie ,wyuczonej bezradnosci”. Objawia si¢ ona
brakiem motywacji do dziatania, obnizeniem nastroju, niskim poczuciem
whasnej wartosci i utraty kontroli nad swoim zyciem. Moze to prowadzi¢ do
izolacji spolecznej, naduzywania alkoholu i narkotykéw, a nawet rozwoju
depres;ji.

Wykonywanie wielu zawodéw wiaze si¢ z czgstymi kontaktami z ludZmi,
np. klientami, pacjentami, uczniami lub podopiecznymi. Pomaganie in-
nym i §wiadczenie ustug wymagaja zaangazowania — niekiedy narazaja tez
na konflikty, nieche¢é i agresje ze strony oséb, do ktérych sa kierowane.
Moze to prowadzi¢ do przecigzenia emocjonalnego. Jesli stan ten utrzymu-
je si¢ przez dtugi czas, powoduje wyczerpanie energetyczne i emocjonalne.
Skutkuje to czgsto obnizeniem nastroju, niechecia do pracy, ograniczaniem
si¢ do wykonywania minimum zadan, brakiem dbalosci o jako$¢ pracy,
a takze zobojetnieniem wobec ludzi i ich przedmiotowym traktowaniem,
czyli tym, co okresla si¢ mianem ,,syndromu wypalenia zawodowego”. Na-
lezy dodag, ze ryzyko jego rozwoju istnieje takze w wielu innych zawodach,
zwiazanych z przeciazeniem praca, brakiem autonomii (np. mozliwoscia
podejmowania decyzji, organizowaniem swojej pracy) oraz niedostatecz-
nym uznaniem i wynagrodzeniem za pracg.

Trzeba zaznaczy¢, ze stres nie jest wystarczajacym czynnikiem ryzyka cho-
r6b psychosomatycznych i nie zawsze prowadzi do utraty zdrowia. Na po-
wstawanie i przebieg choréb maja bowiem wplyw predyspozycje i cechy
genetyczne, §rodowisko oraz styl zycia i pracy, sposéb i jakos$¢ odzywia-
nia sig, stosowane uzywki, formy odpoczynku, poziom aktywnosci fizycz-
nej, a takze dbalo$¢ o stan zdrowia. Do$wiadczanie stresu oraz jego skutki
w pewnym stopniu zalezg zatem od predyspozycji danej jednostki.
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Stres i jego konsekwencje dotycza nie tylko pracownikéw, cho¢ ich kondy-
cja fizyczna i psychiczna nie pozostaja bez znaczenia dla funkcjonowania
firmy. Stres szkodzi atmosferze w pracy i wizerunkowi przedsi¢biorstwa.
W wyniku nadmiernego stresu pracownikéw czesto bowiem:

D dochodzi do konfliktéw i nieporozumieri miedzy nimi, a takze na linii
pracownik—przelozony i/lub pracownik—klient oraz do dezorganizacji
pracy;

D na skutek spadku motywacji zmniejsza si¢ efektywno$¢ pracownikdw,
obniza jako$¢ ich pracy i $wiadczonych ustug;

D ro$nie absencja w pracy z powodu pogarszajacego si¢ zdrowia pracownikéws

D zwigksza si¢ fluktuacja kadry, gdyz zestresowani i wypaleni pracownicy
opuszczaja miejsce pracy;

D pogarsza si¢ organizacja pracy spowodowana problemami kadrowymi
i niewlasciwa komunikacja w firmie.

Wiele niekorzystnych zjawisk spowodowanych przez stres ma niekorzystny
wplyw na wizerunek przedsi¢biorstwa w oczach klientéw i kontrahentéw,
co przeklada si¢ na jego konkurencyjno$¢ na rynku. Gorsza jakos¢ produk-
tu, niewywiazywanie si¢ z kontraktéw czy niewlasciwa obstuga sprzyjaja
rezygnacji zainteresowanych z dalszej wspétpracy z dang firma.

Sytuacja nie jest jednak beznadziejna — stresowi mozna skutecznie zapobie-

gac i tagodzi¢ jego skutki.
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Wskazowki do rozpoznawania
problemdéw zdrowotnych zwiazanych
z obecnoscia psychospotecznych zagrozen

W tej cze¢sci beda oméwione powszechnie wystepujace zjawiska wynikajace
z obecnosci wybranych psychospolecznych zagrozen w §rodowisku pracy.
Zostang wskazane ich cechy charakterystyczne oraz konsekwencje dla zdro-
wia i bezpieczeristwa pracy.

Wypalenie zawodowe —
konsekwencje dla zdrowia i bezpieczenstwa pracy

Badania nad natura i mechanizmami wypalenia zawodowego trwaja od
lat 70. XX wieku, jednak do tej pory nie zostal wypracowany spdjny model
teoretyczny tego zjawiska. Utrudnia to jego diagnoze i formulowanie sku-
tecznych przeciwdzialajacych mu programéw. W klasycznym ujeciu wypa-
lenie zawodowe posiada trzy gtéwne objawy osiowe: wyczerpanie emocjo-
nalne, depersonalizacj¢ i obnizenie poczucia dokonan osobistych (Maslach
i Jackson, 1981). Jednak zmiany globalizacyjne na poziomie gospodarczo-
-spolecznym wymagaja wyjécia poza schematyczne, tradycyjne postrzeganie
tego zjawiska i przyjecie elastycznoéci w jego ocenie. Przykladem nowego
podejscia jest dwuwymiarowe ujmowanie wypalenia zawodowego jako wy-
czerpanie i brak zaangazowania (Demerouti i Bakker, 2008) lub jako stan
wyczerpania, w ktérym obserwuje si¢ cynizm wobec wartosci zwigzanych
z whasna pracg i watpliwosci co do w mozliwosci podolania pracy (Shaufeli
i wsp., 2009).

Stosowanie przez badaczy réznych definicji wypalenia zawodowego, a tym
samym metodologii jego pomiaru, nie pozwala jednoznacznie okresli¢ skali
tego zjawiska w Europie. Dane dotyczace jego rozpowszechnienia s roz-
biezne, np. w Finlandii u zaledwie 2% mgzczyzn i 3% kobiet stwierdzono
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powazne nasilenie symptoméw wypalenia zawodowego. Z kolei w Czechach
wskazano ryzyko wypalenia zawodowego u ponad 1/3 badanych (Eurofo-
und, 2018). Wedtug danych Eurofound s$rednie nasilenie objawéw wypale-
nia zawodowego w réznych krajach europejskich moze dotyczy¢ 15-25%
os6b aktywnych zawodowo. Jezeli chodzi o skale tego zjawiska w Polsce,
to w raporcie z Ogdlnopolskiego Badania Satysfakeji z Pracy (Sedlak i Sed-
lak, 2017) autorzy wskazuja 16% oséb deklarujacych wypalenie zawodowe
(gtéwnie wérdd pracownikéw zajmujacych si¢ obstuga klienta).

Czynniki istotne w etiologii wypalenia zawodowego

Obecnie uwaza si¢, ze rodzaj wykonywanego zawodu nie jest kluczowy dla
rozwoju wypalenia zawodowego. Wsréd oséb wypalonych zawodowo spotyka
si¢ zaréwno pracownikéw ochrony zdrowia, policjantéw, prawnikéw, tele-
pracownikéw, inzynieréw, jak i pracownikéw sfery ekonomicznej. Wskazuje
si¢ zatem na indywidualne i Srodowiskowe czynniki mogace przyczyniac sig
do rozwoju wypalenia zawodowego.

Czynniki indywidualne to:

D perfekcjonizm, wysoka ambicja, wysokie (idealistyczne) wymagania sta-
wiane sobie;

silna potrzeba uznania;
stawianie na pierwszym miejscu potrzeb innych oséb, thumienie whasnych;

poczucie bycia niezastapionym (niech¢¢ do delegowania zadan innym);

tendencja do intensywnej (ci¢zkiej) pracy, przekraczanie wlasnych mozli-
wosci az do momentu przeciazenia;

D traktowanie pracy jako gtéwnej aktywnosci w zyciu; praca jako substytut
zycia osobistego/spotecznego.

Czynniki zewnetrzne (Srodowiskowe) to:

D wysokie wymagania pracy,

D trudnosci zwigzane ze stanowiskiem kierowniczym i wynikajace ze
wspolpracy z innymi pracownikami/podwladnymi i klientami,

D sprzeczne instrukeje,
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presja czasu,

zfa atmosfera w pracy,

brak mozliwosci podejmowania decyzji,

brak wplywu na organizacj¢ pracy,

ograniczone prawo do wyrazania opinii,

problemy zwiazane z hierarchia w pracy,

zta komunikacja (pomiedzy pracownikami, jak i pracodawca i pracownikami),
ograniczenia administracyjne,

nacisk ze strony przelozonych,

rosnaca odpowiedzialno$¢ (np. wynikajaca z awansu),
zha organizacja pracy,

brak zasobéw (ludzkich, finansowych),

brak perspektyw na awans,

niejasnos¢ roli,

brak pozytywnej informacji zwrotnej,

zka praca zespolowa,

brak wsparcia spolecznego.

Wskazoéwki diagnostyczne

Zgodnie z Miedzynarodowa Statystyczng Klasyfikacja Choréb i Probleméw
zdrowotnych ICD-10 wypalenie — jako jednostka nozologiczna — zostalo
umieszczone w kategorii czynnikéw wplywajacych na stan zdrowia i kon-
takt ze stuzba zdrowia oznaczonych kodem Z00-Z99. W tym ujeciu nie jest
wigc chorobg — nalezy do probleméw zwigzanych z trudnosciami zyciowy-
mi i oznacza stan wyczerpania zyciowego (kod Z73.0). Ten sposéb klasyfi-
kacji jest rekomendowany przez WHO i wiaze si¢ z:

uznaniem objawéw nadmiernego wyczerpania jako wiodacego symptomu
w obrazie wypalenia zawodowego,

nieklasyfikowaniem wypalenia zawodowego w kategorii Z56 (problemy
zwiazane z zatrudnieniem i bezrobociem).
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Brak zgodnosci co do definiowania wypalenia zawodowego oraz odwotywanie
si¢ ekspertéw do narodowych ttumaczen klasyfikacji ICD-10 daja duza swobo-
de w diagnozie i kategoryzowaniu omawianego zjawiska. Wickszo$¢ krajéw eu-
ropejskich przyjmuje stanowisko WHO (kod Z73.0), ale np. w Szwecji uznaje
si¢ wypalenie zawodowe jako zaburzenie psychiczne (kategoria F43: reakcja na
cigzki stres i zaburzenia adaptacyjne), stosujac kod F43.8A (zespét zmeczenia).
Réwniez we Whoszech wypalenie zawodowe klasyfikuje si¢ jako zaburzenie psy-
chiczne (kod 309.23), ale wykorzystujac poprzednia klasyfikacje, czyli ICD-9.

Ze wzgledu na brak spéjnosci w definiowaniu i diagnozie wypalenia zawodo-
wego przydanymi podczas diagnozy i oceny nasilenia objawéw wypalenia za-
wodowego moga okaza¢ si¢ wystandaryzowane narzedzia kwestionariuszowe

(tabela 1).

Tabela 1. Ocena objawéw wypalenia zawodowego (273.0* wedtug ICD-10)
na podstawie wybranych narzedzi kwestionariuszowych dostgpnych w Polsce

Narzedzie Objawy osiowe wypalenia zawodowego

MBI emocjonalne wyczerpanie
depersonalizacja

obnizone poczucie dokonan osobistych

OLBI wyczerpanie

brak zaangazowania (cynizm)

LBQ wyczerpanie psychofizyczne
brak zaangazowania w relacje z klientami

poczucie braku skutecznosci zawodowej

rozczarowanie

LBQ — Link Burnout Questionnaire (polska adaptacja Jaworska, 2014), MBI — Maslach
Burnout Inventory (polska adaptacja Pasikowski, 2000), OLBI — 7he Oldenburg Burnout
Inventory (polska adaptacja Chirkowska-Smolak, 2018).

* Rekomendowane przez WHO (Eurofound, 2018).
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W zwiazku z tym, ze wypalenie zawodowe, nie zachowujac charakteru dy-
chotomicznego, zachowuje procesualny, to celem diagnozy jest okreslenie
etapu tego zjawiska u danego pracownika. Pomocny w tym zakresie jest
procesualny model wypalenia zawodowego, przydatny réwniez podczas pla-
nowania pomocy osobie dotknietej tym zjawiskiem (zob. ,Pomoc osobom
dotknigtym wypaleniem zawodowym”).

Konsekwencje wypalenia zawodowego

Wypalenie zawodowe ma charakter blednego kota: osoba wyczerpana
emocjonalnie prébuje poradzi¢ sobie z przecigzeniem poprzez negatywny
stosunek (cynizm) do odbiorcéw swoich ustug. Po pewnym czasie pojawia
si¢ u niej poczucie winy oraz niska ocena whasnych osiagnie¢ i kompeten-
cji. To z kolei prowadzi do wigkszego angazowania si¢ w pracg, co nasila
wyczerpanie psychofizyczne. Jezeli przeciazenie jest duze, a napigcie z nim
zwiazane wysokie, do jego roztadowania zazwyczaj nie wystarcza juz praca.
Problem zostaje wéwczas przeniesiony na relacje z innymi, co moze prowa-
dzi¢ do nasilania si¢ konfliktéw osobistych i rodzinnych, a nawet do mysli
samobojczych.

W zwiazku z tym, ze objawy psychofizyczne wypalenia nie sg specyficzne
(patrz ponizej), dotknigta nimi osoba zazwyczaj nie faczy ich z syndromem
wypalenia. Skutki wypalenia ujawniang si¢ nierzadko w zaburzeniach psy-
chosomatycznych, obnizonym nastroju i lgku, w tym przed praca. W kon-
sekwencji dolegliwosci zdrowotne i lek przed praca powoduja jej unikanie
(zwolnienia lekarskie), a w dalszej perspektywie moga obniza¢ zdolnos¢ do
pracy. Na przykltad w Niemczech wystawianie zwolnien lekarskich z kodem
773 wzrosto z 0,7% w 2006 r. do 2,8% w 2016 r. (Eurofound, 2018). We
Wloszech, gdzie wypalenie zawodowe jest uznawane jako choroba zawodo-
wa, zanotowano jego 128 przypadkéw w latach 2012-2016.
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Skutki zdrowotne wypalenia zawodowego
(na podstawie: Salvagioni i wsp., 2017; Eurofound, 2018)




D Psychologiczne:

bezsennosc
zaburzenia snu
depresja

farmakoterapia (leki psychotropowe, antydepresanty)

hospitalizacja z powodu zaburzen psychicznych

Wptyw wypalenia zawodowego na prace

Negatywne skutki wypalenia zawodowego na poziomie organizacji sg efek-
tem kondycji fizycznej i psychicznej pracownika dotknigtego tym proble-
mem. Najwicksze zagrozenie wynika ze zmeczenia (obnizona sprawnosé
fizyczna i psychiczna) i postawy wobec pracy (cynizm, dystansowanie sig).
Najczgsciej wymienianymi skutkami wypalenia zawodowego sa:

D obnizona jakos¢ pracy i motywacja do pracy,

wypadki w miejscu pracy,

prezentyzm (bierna obecno$¢ w pracy),

nieobecno$¢ w pracy (zwolnienie lekarskie),

J
J
J
D obnizona zdolnos¢ do pracy.

Pomoc osobom dotknigtym wypaleniem zawodowym

Planujac pomoc zagrozonym wypaleniem lub juz wypalonym, nalezy okresli¢
stadium problemu, w ktérym aktualnie znajduje si¢ dana osoba. W poczat-
kowych etapach wypalenia moze wystarczy¢ coaching: uswiadamia istnienie
zjawiska i pomaga okresli¢ oczekiwania jednostki wobec pracy i wlasnej oso-
by. Pomoc jest ukierunkowana na odkrywanie i wykorzystywanie kompeten-
cji (zasobow) pracownika, co w konsekwencji powinno wzmocni¢ jego mo-
tywacje¢ do rozwijania elastycznych sposobéw radzenia sobie z trudnosciami
i obcigzeniem emocjonalnym. Wypaleniu zawodowemu we wczesnej fazie
mozna zatem przeciwdziata¢ poprzez adaptacje do nowego stanowiska pracy,
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udzial w warsztatach motywacyjnych, radzenia sobie ze stresem, asertywno-
§ci czy zarzadzania czasem. Na pézniejszym etapie wypalenia zawodowego,
kiedy wspélistnieje juz wiele réznych objawéw (wycofanie si¢, konflikty,
wrogo$¢, obnizony nastrdj, dolegliwosci psychosomatyczne, poczucie pustki
wewnetrznej i bezsensu, przewlekte zmeczenie), zalecana jest pomoc medycz-
na i psychologiczna. W przypadku stwierdzenia mysli samobéjczych, ryzyka
rozwoju depresji czy zaburzen lekowych, niezbedna moze si¢ okaza¢ terapia
farmakologiczna.

Reasumujac, okreslenie kierunku i form pomocy opiera si¢ na ocenie sta-
dium/fazy, w ktérej aktualnie znajduje si¢ pracownik (tutaj przydatny jest
fazowy model wypalenia). Istotna jest réwniez ocena poszczeg6lnych ro-
dzajéw pomocy pod wzgledem skutecznosci (jaka terapia bedzie najbardziej
skuteczna dla pracownika i jaka bedzie jej rola w zapobieganiu nawrotom
problemu w przysztosci) oraz ograniczeri (np. zty stan zdrowia, wypieranie
problemu, brak mozliwosci zmiany pracy czy adaptacji stanowiska w tym
momencie).
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Stadium wypalenia zawodowego i mozliwe formy pomocy
(na podstawie: Stawiarska, 2016)

* Metoda opracowana przez Maslach i Leitera (2010).
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Zagrozenia zwiazane z elastycznymi formami
zatrudnienia (EFZ) pracowniczego

Zatrudnienie pracownicze polega na $wiadczeniu pracy na podstawie sto-
sunku pracy i podleganiu przepisom Kodeksu pracy oraz innym przepisom
prawa pracy. Wspoélczesny rynek pracy daje mozliwos¢ korzystania z roz-
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wigzan, ktére pomagaja dostosowywac tryb i czas aktywnosci zawodowej
tak, aby jak najlepiej stuzyly one zaréwno pracodawcom, jak i pracowni-
kom. Stopniowe odchodzenie od tradycyjnego modelu (tzw. stalego etatu)
zatrudnienia wiaze si¢ zatem z uelastycznieniem form $wiadczenia pracy,
co taczy si¢ z czasem i miejscem jej wykonywania, postacig prawna, wyna-
grodzeniem, organizacja i narzedziami pracy (Berezka, 2012; Kalinowska
i wsp., 2015; Parikéw, 2015). Przepisy prawa pracy nie postuguja si¢ jednak
pojeciem ,elastycznego czasu pracy”, ktére jest nierzadko stosowane przez
pracodawcdw, ani go nie definiuja.

Roznice pomiedzy tradycyjnym a elastycznym zatrudnieniem pracowniczym
(na podstawie: Berezka, 2012; Kalinowska i wsp., 2015)

I.  Rodzaj umowy bezterminowa czas trwania umowy
okreslony lub
nieokreslony

2. Wymiar czasowy petny etat pefny etat lub niepetny
wymiar godzinowy
3. Miejsce okreslone, zazwyczaj moze by¢ inne niz
wykonywania siedziba pracodawcy siedziba pracodawcy
pracy
4. Regularnos¢ ciagte, dtugoletnie moze by¢ nieregularne

zatrudnienia

Elastyczne formy zatrudnienia sa pojeciem szerokim, obejmujacym rézne spo-
soby wykonywania pracy — nie istnieje jeden powszechnie przyjety system ich
podzialu (np. telepraca moze by¢ wykonywana zaréwno na podstawie uméw
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cywilnoprawnych, jak i poprzez zatrudnienie na podstawie stosunku pracy).
Kierujac si¢ og6lnymi zasadami wynikajacymi z réznic pomiedzy tradycyj-
nym a elastycznym modelem pracy, wsréd nietypowych form zatrudnienia
pracowniczego mozna wyrdzni¢ (Berezka, 2012; Kalinowska i wsp., 2015):

D umowy terminowe — na okres prébny, na czas okreslony i na zastgpstwo,
D zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy,
D teleprace,

D prace na wezwanie.

Nie wszystkie elastyczne formy zatrudnienia pracowniczego sa w jednako-
wym stopniu popularne w naszym kraju. Z danych Eurostatu (2018) wy-
nika, ze odsetek 0séb pracujacych w formie telepracy w Polsce w 2017 r.
wynosit ponizej 5%, natomiast ponad 26% pracownikéw bylo zatrudnio-
nych na czas okreslony, co daje Polsce drugie miejsce wéréd panistw czlon-
kowskich UE w tej formie pracy.

Pomimo coraz wigkszego zainteresowania réznymi formami zatrudnienia,
wedlug danych Forum Obywatelskiego Rozwoju (FOR) (Trzeciakowski,
2019) elastyczno$¢ regulacji pracy jest w Polsce nadal niska (LFMI, 2018).
Polska zajmuje 30 miejsce na 41 krajéw UE i krajéw wchodzacych w sktad
Organizacji Wspélpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD) w Indeksie
Elastyczno$ci Zatrudnienia 2019 (mierzacym elastyczno$§¢ uméw o prace
regulowanych Kodeksem pracy). Wedlug FOR mata elastyczno$é prawa
pracy przyczynia si¢ do niskiej stopy zatrudnienia i niewielkiego udziatu
zatrudnienia na czas nieokreslony. Ponadto sztywno$¢ Kodeksu pracy i wy-
soka placa minimalna (Polska ma najwyzsza plac¢ minimalna w stosunku
do produktywnosci pracy w UE i OECD) utrudniaja podejmowanie pracy
osobom mlodym, mniej wykwalifikowanym, stabiej wyksztalconym lub za-
trudnionych w regionach o niskim poziomie wynagrodzen. Wiréd tej grupy
pracownikéw powszechne s3 nietypowe — niepracownicze — formy zatrud-
nienia (np. umowa zlecenie, umowa o dzielo, samozatrudnienie).

Takie czynniki jak konieczno$¢ dostosowania si¢ pracodawcy do dynamicz-
nego rynku pracy, nadal niski (w poréwnaniu do innych krajéw) indeks
elastycznosci zatrudnienia, preferowanie przez pracownikéw tradycyjnego
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modelu pracy, przekonania obu stron, ze elastyczne formy zatrudnienia sa
przede wszystkim korzystne dla pracodawcéw, powoduja, ze EFZ moga by¢
postrzegane jako potencjalne zZrédta stresu zawodowego.

Wptyw EFZ na zdrowie i funkcjonowanie pracownika

Rozwiazania w postaci EFZ moga z jednej strony by¢ przykladem dobrych
praktyk i pozytywnie wplywaé na aktywizacje zatrudnienia, z drugiej za$
obniza¢ poczucie bezpieczeristwa i stabilnosci wérdéd pracownikéw zatrud-
nianych w ten sposdb. To, czy stosowanie elastycznych form zatrudnienia
bedzie zagrozeniem czy szansa dla pracownika, bedzie zalezalo m.in. od:

D motywagji i cech pracodawcy (np. sztywno$¢, niecheé do tworzenia no-
wych miejsc pracy, obawa przed kosztami zwolnienia a elastyczno$é¢, do-
stosowanie do potrzeb rynku, dostrzeganie potencjatu pracownika i za-
ufanie do niego);

D sity potrzeby osobistego wptywu na warunki pracy — mozliwo$¢ nego-
cjacji warunkéw zatrudnienia (mozliwo$¢ wyboru formy zatrudnienia);

D kompetendji i kwalifikacji pracownikéw (wysoki lub niski poziom tych cech);

ogdlnego zadowolenia z pracy, bedacego wypadkowa m.in. subiektyw-

nej oceny stresu wynikajacej z formy zatrudnienia i korzysci ptynacych

z pracy.
Najbardziej niekorzystna (stresogenna) sytuacja dla pracownika, zwigzana
z utratg lub ograniczeniem poczucia bezpieczenstwa, wydaje si¢ zachodzi¢
wowczas, gdy stosowanie EFZ wynika niejako z ,,przymusu” ze strony praco-
dawcy (che¢ ograniczenia kosztéw przez pracodawce w tradycyjnym modelu
pracy) w odniesieniu do pracownikéw gorzej wyksztalconych i mniej wykwa-
lifikowanych. Jezeli natomiast pracodawce mozna opisa¢ jako nowoczesnego
i otwartego na potrzeby pracownika, a ten z kolei jest osobg wysoko wykwali-
fikowana, dla ktdrej nietypowe zatrudnienie to mozliwo$¢ rozwoju, elastyczne
formy pracy moga by¢ przyktadem dobrej praktyki. Nie oznacza to jednak, ze
i w takiej sytuacji nie pojawig si¢ stresory wplywajace negatywnie na zdrowie
i funkcjonowanie pracownikéw.
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Wskazowki diagnostyczne

Ocena zagrozeni zwigzanych z korzystaniem z EFZ powinna uwzglednic¢ cechy:

1.

Zwiazane z pracodawcy — czy korzystanie z EFZ jest wymuszone sy-
tuacja ekonomiczna pracodawcy (np. stosowanie EFZ jako modelu
przejéciowego, sposobu na uniknigcie redukeji zatrudnienia), czy raczej
wiaze si¢ ze stylem zarzadzania (elastyczno$¢ i otwarto$¢ na potrzeby
pracownika).

. Zwiazane z pracownikiem:

powéd korzystania z EFZ — preferencja pracownika (np. cheé rozwoju,
wykonywanie zawodu, ktéry umozliwia korzystanie z EFZ, che¢ wzbo-
gacenia si¢) czy forma zatrudnienia narzucona przez pracodawce (prefe-
rencja pracodawcy). W sytuacji, gdy forma zatrudnienia wynika przede
wszystkim z preferencji pracodawcy, warto oceni¢ odpowiedzi pracowni-
ka na nast¢pujace pytania:

w Czy akceptuje on sposdb zatrudnienia?

w Czy ma mozliwo$¢ negocjowania warunkéw zatrudnienia?

w Czy ma wiedzg na temat zalet i zagrozen zwiazanych z EFZ?
Odpowiedz negatywna na ktérekolwiek z powyzszych pytari zwigksza
ryzyko odczuwania stresu w zwiazku z forma zatrudnienia.

kompetencje pracownika — w przypadku pracownikéw gorzej wyksztal-
conych, o nizszych kwalifikacjach, wzrasta ryzyko podejmowania pracy
nierejestrowanej lub przechodzenie na niepracownicze formy zatrudnienia.

Podczas oceny ryzyka wystapienia negatywnych skutkéw dla zdrowia
i funkcjonowania pracownika nalezy zwréci¢ uwagg na dwie grupy zatrud-
nianych na zasadach EFZ:

D dobrze funkcjonujacy na rynku pracy specjalisci z wysokimi kwalifi-

kacjami,

D pracownicy gorzej wyksztakceni, z niskimi kwalifikacjami, z gorszym ro-

kowaniem na zatrudnienie.
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Zwrécenie uwagi na wymienione grupy pracownikéw jest istotne ze wzgle-
du na potencjalne rézne skutki zatrudnienia na podstawie EFZ, co przed-

stawiono w tabeli 2.

Tabela 2. Zagrozenia zwiazane z elastycznymi formami zatrudnienia (EFZ)
pracowniczego oraz mozliwe wsparcie dla pracownika .
(na podstawie: Kalinowska i wsp., 2015; Sochariska i wsp., 2013; Zolnierczyk-

-Zreda, 2015)

Zagrozenie

Skutek

Wsparcie dla

pracownika Uwagi

Brak stabilnosci
zatrudnienia,
ptynnosci finan-
sowej, zdolnosci
kredytowej

brak lub utrata
poczucia bezpie-
czenstwa
pogorszenie
zdrowia psy-
chicznego (lek,
depresja)
pogorszenie re-
lacji spotecznych
(konflikty)

konsultacja

z psychologiem,
doradca zawo-
dowym

Nieznajomosc¢
uregulowan
prawnych w za-
kresie EFZ

przechodzenie
na niepracowni-
cze EFZ

ryzyko podej-
mowania pracy
nierejestrowa-
nej

D gldwnie pra-
cownicy gorzej
wykwalifikowani

szkolenia doty-
czace EFZ
konsultacja

z prawnikiem

Ograniczona mozli-
wos¢ negocjacji
formy zatrud-
nienia

brak lub utrata
poczucia bezpie-
czenstwa
obnizona satys-
fakcja z pracy

szkolenia dla
pracodawcow

i pracownikow
dotyczace EFZ
konsultacja

z prawnikiem,
doradca zawo-
dowym — mozli-
wosc¢ przekwali-
fikowania sie
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Wsparcie dla

Zagrozenie Skutek . Uwagi
pracownika
Wykorzystywanie D ryzyko kolido- D szkolenia D gldwnie specja-
miejsca zamiesz- wania pracy z zakresu zarza- lisci
kania do wyko- z Zyciem osobi- dzania czasem
nywania zadan stym i kariera
zawodowych D konsultacja
z psychologiem
Odizolowanie od D brakidentyfika- D szkolenia
Srodowiska pracy cji z pracodawca z zakresu zarza-
dzania czasem
i kariera
Wielopraca D patrz tekst D glownie
str. 30 pracownicy
wyspecjalizo-
wani, z duzym
potencjatem
Ograniczone moz- D obnizenie jako- D konsultacja

liwosci awansu
i/lub dostepu
do szkolen

$ci Zycia, satys-
fakeji z pracy

z psychologiem,
doradca zawo-
dowym

Pomoc dla 0s6b wykonujacych prace na zasadach EFZ moze obejmowacé:

D pomoc psychologiczng (szczegdlnie w przypadku braku poczucia bezpie-
czefistwa i zwigzanym z tym ryzykiem depresji, stanéw lekowych),

D pomoc prawna (np. konsultacja lub szkolenie dotyczace EFZ), wsparcie
doradcy zawodowego i szkolenia rozwijajace kompetencje (np. zarzadza-
nie kariera, mozliwo$¢ przekwalifikowania si¢ w celu zwigkszenia szansy
zatrudnienia).

Literatura

Berezka A.: Nietypowe formy zatrudnienia w Polsce na tle wybranych krajow Unii Europejskie;.
Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego. Studia i Prace Wydziatu Nauk Ekonomicz-
nych i Zarzadzania 2012;28:97-116

Lithuanian Free Market Institute: Employment flexibility index 2019. Institute, Vilnius 2018

29



Eurostat: Working from home in the EU. Adres: https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-
eurostat-news/-/DDN-20180620-1

Kalinowska I.,Kujszczyk B., Manturz M. i wsp.: Elastyczne formy zatrudnienia. Informator. Wo-
jewoédzki Urzad Pracy w Warszawie, Warszawa 2015

Pankow M.: Polityka panstwa wobec upowszechnienia elastycznych form zatrudnienia w Polsce.
Studia z Polityki Publicznej 2015;1(5):139—-159

Sochanska M., Morysinska A., Makowska E. i wsp.: Elastyczne formy zatrudnienia — skutki
spoteczne i ekonomiczne. Centrum Monitoringu Spotecznego i Kultury Obywatelskiej we
Wroctawiu, Wroctaw 2013

Trzeciakowski R.: Komunikat FOR 3/2019: Indeks Elastycznosci Zatrudnienia 2019. Forum Oby-
watelskiego Rozwoju. Adres: https://for.org.pl/pl/a/6559,komunikat-3/2019-indeks-elastyczno-
sci-zatrudnienia-2019-polska-w-ogonie

Zotnierczyk-Zreda D.: Rodzaj umowy o prace a zdrowie i funkcjonowanie zawodowe pracowni-
koéw — przeglad badan. Med. Pr. 2015;66(4):565-573

Konsekwencje zdrowotne i psychospoteczne
wynikajace z wielopracy

W tradycyjnym modelu pracy ,dobra praca’ oznacza zazwyczaj prace sta-
bilna, nierzadko wykonywana w jednym przedsigbiorstwie przez cale zycie.
Obecny rynek pracy — w poréwnaniu do tradycyjnego — charakteryzuje sig
wicksza elastycznoscia, ktdra nierozerwalnie jest zwigzana ze zmianami go-
spodarczymi, technologicznymi, globalizacja i $wiatowa konkurencja. Wspét-
czesna sytuacja na rynku pracy z jednej strony stanowi wi¢c duze wyzwanie
dla oséb aktywnych zawodowo (np. konieczno$¢ podnoszenia kwalifikadji,
rezygnacja z czasu wolnego na rzecz pracy), z drugiej za§ powoduje wzrost zna-
czenia nietypowych form zatrudnienia i elastycznych form organizacji czasu
pracy, dajac szans¢ wzbogacenia si¢ (mozliwo$¢ dodatkowego zatrudnienia)
i rozwoju osobistego (mozliwo$¢ pracy w réznych zawodach jednoczesnie).

Elastyczny czas pracy oraz EFZ wiaza si¢ z innym zjawiskiem, kt6re charak-
teryzuje wsp6lczesny rynek pracy — wielopraca. Pojecie to oznacza $wiadcze-
nie pracy lub wykonywanie zadan na rzecz co najmniej dwéch niezaleznych
pracodawcéw, w ramach etatu oraz EFZ (Lipinska-Grobelny, 2014).
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Wedlug danych Eurostatu (2018) Polska znajduje si¢ w czotéwcee krajéw
europejskich, zajmujac piate miejsce za Niemcami, Francja, Wielka Bryta-
nia i Turcja (2018 r., trzeci kwartal), pod wzgledem liczby 0séb pracujacych
w wiccej niz jednym miejscu pracy. Wedtug danych GUS w 2018 r. (trze-
ci kwartal) liczba 0séb aktywnych zawodowo w wigcej niz jednym miejscu
pracy wynosifa 839 tys., co stanowi 5% zatrudnionych w calej gospodarce.
Co wigcej, w 2018 r. przecigtna liczba godzin przepracowanych w pracy
dodatkowej wynosita 17 godz. — o 1,2 godz. wigcej niz w danych z 2017 r.

Czynniki osobowe zwiazane z wielopraca:

D wick pracownika — zjawisko to dotyczy najczgsciej os6b w wieku 25—44 lag;

D wyksztalcenie i do$wiadczenie zawodowe — posiadanie wyzszego wy-
ksztalcenia i/lub wysokich kwalifikacji i kompetencji zawodowych (cze-
sto popartych przygotowaniem praktycznym);

D rodzaj wykonywanego zawodu — z wielopracy korzystajg zazwyczaj oso-
by pracujace w tzw. wolnym zawodzie: lekarze, pielegniarki, nauczyciele,
weterynarze, prawnicy, ksiegowi, psychologowie, graficy, dziennikarze,
architekci;

D osobowos¢ i temperament — motywy pracy (materialne i niematerialne,
np. zwiazane z potrzeba rozwoju i niezaleznosci od jednego pracodawcy),
system warto$ci (np. autonomia, wolnos¢, niezalezno$é), cechy tempera-
mentu (np. odporno$¢ na dystraktory i zmeczenie).

Wptyw na zdrowie i funkcjonowanie pracownika

Wptyw wielopracy na zdrowie i funkcjonowanie psychospoleczne pracow-
nika bedzie wypadkowa sumarycznego obcigzenia wymaganiami stawia-
nymi w kazdej z wykonywanych prac i zasobéw osobistych buforujacych
skutki obcigzenia wielopraca. Dlatego w ocenie zagrozenia wynikajacego
z wielopracy nalezy uwzgledni¢ ewaluacje funkcjonowania pracownika
w kontekscie (Clinton i wsp., 2006; Lipifiska-Grobelny, 2014):
1. Wymagan zwigzanych z aktywnoscia zawodowg — obciazenia, liczby eta-
tow, liczby godzin. Oceng mozna oprze¢ na wskaznikach obiektywnych
(przecigtna liczba godzin pracy w tygodniu, liczba etatéw, ocena zagro-
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zent zawodowych) oraz subiektywnych, dotyczacych poziomu odczuwa-
nego przez pracownika stresu zawodowego.

2. Réwnowagi praca—zycie osobiste — zobowiazania domowe, sie¢ wsparcia,
czas na wypoczynek, hobby; subiektywna ocena relacji praca—zycie oso-
biste (czy pracownik ma poczucie réwnowagi, czy tez jest ona zachwiana).

3. Poczucia osobistego dobrostanu, ktéry dotyczy zadowolenia z pracy i sa-
tysfakgji z zycia osobistego.

Jezeli wymagania zwiazane z praca sa duze, a zasoby pracownika male
(brak réwnowagi pomigdzy zyciem zawodowym a osobistym, brak satys-
fakeji z pracy czy zycia osobistego), wielopracg nalezy uzna¢ za duzy stresor.
Réwniez w tej sytuacji mozna spodziewaé si¢ wynikajacych z wielopracy
negatywnych konsekwencji w postaci zaburzel w stanie zdrowia i funk-
cjonowania pracownika. Takim skutkiem jest przede wszystkim obnizenie
sprawnosci pracownika zwiazanej z wyczerpywaniem si¢ sit (wydolnosci)
psychicznych i fizycznych.

Tabela 3. Negatywne skutki wielopracy

Przyktadowe

Skutki Objawy konsekwencje Uwagi
Obnizenie D zaburzenie proce- D obnizenie jakosci D badanie lekarskie,
sprawnosci sow poznawczych i efektywnosci analizy labora-
psychomo- (przede wszystkim pracy toryjne w celu
torycznej w zakresie uwagi) D popetnianie wykluczenia me-
D pogorszenie btedéw dycznych przyczyn
nastroju (np.roz- D ryzyko wypad- zZmeczenia
draznienie, gniew, kow D uwzglednienie
wrogos¢, smutek, subiektywego po-
lek) czucia zmeczenia,
D trudnosci w podej- np. przy wykorzy-
mowaniu decyzji staniu dostepnych
D subiektywne po- skal i kwestiona-
czucie zmeczenia riuszy
i sennos¢
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Przyktadowe

Skutki Objawy konsekwencje Uwagi
Obnizenie D pogorszenie relacji pogorszenie D zalecana konsulta-
jakosci z najblizszym oto- zdrowia psychicz- cja z psychologiem
Zycia czeniem (kitotnie, nego (depresja)
brak czasu dla strata (Pracy,
bliskich) rozpad relacji,

D niezadowolenie
z pracy i/lub zycia
osobistego

D poczucie napigcia,
stresu

rozwod)
zachowania ryzy-
kowne (naduzy-
wanie alkoholu
czy narkotykow)

Kryzys psy- D poczucie zagu-
chiczny bienia
D pustka egzysten-
cjalna:,,Po co
to robie? Kim
jestem?”

pogorszenie D zalecana konsulta-
zdrowia psychicz- cja z psychologiem,
nego psychoterapeuta
zachowania ryzy-

kowne (naduzy-

wanie alkoholu

czy narkotykow)

ryzyko samoboj-

stwa

Wskazdéwki diagnostyczne

1. Wywiad: zebranie podczas rozmowy z pracownikiem informacji na te-

mat jego aktywnosci zawodowej jest najprostszym sposobem rozpozna-
nia, czy pracownik korzysta z wielopracy. Przykladowe pytania zadawane

pracownikowi:

D Czy wykonuje Pani/Pan zadania na rzecz co najmniej dwoch niezaleznych
pracodawcéw w ramach etatu lub innych form zatrudnienia (przyklady)?

D Biorac pod uwagg wszystkie miejsca Pani/Pana pracy, ile facznie prze-
cietnie godzin w tygodniu Pani/Pan pracuje?

W przypadku stwierdzenia, ze pracownik korzysta z wielopracy, warto

zada¢ pytanie o jej motywy:

D Co jest powodem, ze wykonuje Pani/Pan wiecej niz jedng prace?
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Odpowiadajac na to pytanie, pracownik moze wskaza¢ dwie kategorie
motywéw: materialne (np. cheé wzbogacenia si¢, przymus wynikajacy
z trudnej sytuacji finansowej) i niematerialne (np. cheé rozwoju osobi-
stego, hobby, potrzeba autonomii). Jezeli respondent wskazuje na mo-
tyw ekonomiczny, a dokfadniej na trudng sytuacje materialna, mozna
spodziewal si¢ wystgpowania takze innych zaklécen w sferze zdrowia
psychicznego. Dlatego zaleca si¢ konsultacj¢ z psychologiem w celu usta-
lenia, na ile trudna sytuacja materialna wiaze si¢ z ryzykiem rozwoju de-
presji czy zachowan ryzykownych (np. naduzywania alkoholu).

2. Podstawy prawne dotyczace czasu pracy: istotng role odgrywaja zaréwno
przepisy ustawowe, jak rowniez miedzynarodowe uwarunkowania w posta-
ci konwencji Migdzynarodowej Organizacji Pracy (MOP) oraz akty prawa
wspolnotowego. Na podstawie Konwencji Nr 47 (MOP) dotyczacej skré-
cenia czasu pracy do 40 godz. tygodniowo oraz dyrektywy 2003/88/WE
Parlamentu Europejskiego i Rady, zgodnie z ktéra przecigtny tygodniowy
wymiar czasu pracy nie powinien przekracza¢ 48 godz., mozna przyjaé, ze
praca powyzej 40 godz. tygodniowo zwigksza ryzyko pogorszenia jakosci
Zycia pracownika, W tym jego zdrowia ﬁzycznego i psychicznego.

Narzedzia kwestionariuszowe stuzace do oceny

D satysfakeji z zycia (np. Skala satysfakcji z zycia — SWLS w adaptacji
Z. Juczytiskiego),
D stresu zwiazanego z pracy (np. Krdtka skala do mierzenia stresu pracy —

KSSP w polskiej adaptacji B. Dudka i M. Hauka),

D poczucia zmeczenia (np. Kwestionariusz oceny samopoczucia CIS20R
w polskiej adaptacji T. Makowiec-Dabrowskiej i W. Koszady-Wtodarczyk).

W ocenie zagrozen wynikajacych z wielopracy przydatna moze by¢ analiza
profilu psychologicznego pracownika, dokonana przez psychologa. Celem
konsultacji psychologicznej bylaby wigc ocena wplywu zmiennych osobo-
wosciowych i wynikajacych z temperamentu na decyzje podejmowane przez
pracownika w zwiazku z jego aktywnoscia zawodowa.
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Mobbing

Europejska Agencja Bezpieczeristwa i Zdrowia w Pracy okrela dreczenie
w miejscu pracy (mobbing) jako: ,powtarzalne, nieuzasadnione zachowa-
nia skierowane przeciwko pracownikowi, lub grupie pracownikéw, ktdre
stwarza zagrozenie dla jego/ich zdrowia i bezpieczeristwa”, przy czym: ,nie-
uzasadnione zachowania to zachowania, ktére §wiadoma i rozsadna osoba,
biorac pod uwage wszystkie okolicznosci, identyfikuje jako spychajace ja do
roli ofiary, ponizajace i naruszajace jej godnos$¢™s ,zachowania te obejmu-
ja dzialania pojedynczych oséb lub grupy, jak réwniez system pracy, kto-
ry moze by¢ wykorzystywany jako narzedzie wiktymizujace pracownika,
ponizajace i uwlaczajace jego godnosci”, zas: ,zagrozenie zdrowia i bezpie-
czefistwa odnosi si¢ do ryzyka wystgpowania negatywnych konsekwencji
dos$wiadczonej”. W Polsce przepisy prawa pracy zapewniaja ochrong przed
mobbingiem. Zgodnie z art. 94(3) §2 Kodeksu pracy ,mobbing oznacza
dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciw-
ko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwalym ne¢kaniu lub
zastraszaniu, wywolujace u niego zanizona ocen¢ przydatnosci zawodowej,
powodujace lub majace na celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izo-
lowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikéw”.
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W $wietle danych literaturowych mobbing — w zaleznosci od grupy zawodo-

wej —

dotyka od 5% do nawet 30% oséb zatrudnionych.

Zachowania charakterystyczne dla mobbingu:

1. Dzialania utrudniajace proces komunikowania sie:

ograniczanie lub utrudnianie ofierze mozliwosci wypowiadania sig,
ciagle przerywanie wypowiedzi,

reagowanie na wypowiedzi ofiary krzykiem i wyzwiskami,

ciagle krytykowanie wykonywanej pracy,

ciagle krytykowanie zycia osobistego,

nekanie przez telefon,

stosowanie grézb ustnych i pisemnych,

prezentowanie ofierze ponizajacych i obrazliwych gestéw,

stosowanie aluzji i zawoalowanej krytyki, brak wypowiedzi wprost
wobec ofiary.

2. Dziatania wplywajace negatywnie na relacje spoteczne:

unikanie przez przelozonego kontaktu z ofiara, rozméw z nia,
ograniczenie mozliwosci wypowiadania si¢ ofiary,

fizyczne i spoleczne izolowanie ofiary (np. umieszczenie jej w osobnym
pokoju z zakazem komunikowania si¢ z innymi osobami, zakazanie
pracownikom kontaktowania si¢ z izolowang osoba),

ostentacyjne ignorowanie i lekcewazenie (traktowanie ofiary ,jak powietrze”).

3. Dzialania naruszajace wizerunek ofiary:
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obmawianie,

rozsiewanie plotek,

o$mieszanie,

sugerowanie zaburzeri psychicznych; kierowanie na badania psychiatryczne,
zartowanie i przesmiewanie zycia prywatnego,

parodiowanie sposobu chodzenia, méwienia, gestéw ofiary,

atakowanie pogladéw politycznych lub przekonan religijnych,



D wysmiewanie i atakowanie ofiary z uwagi na jej narodowos¢,

wy$miewanie niepetnosprawnosci lub kalectwa,

obrazanie sfowne w postaci wulgarnych przezwisk lub innych upoka-
rzajacych wyrazen,

insynuacje o charakterze seksualnym, skfadanie propozycji seksualnych,
zaloty.

4. Dzialania uderzajace w pozycj¢ zawodowg ofiary:

wymuszanie wykonywania zadani naruszajacych godnos¢ osobista,
kwestionowanie podejmowanych przez ofiare decyzji,
nieprzydzielanie ofierze zadnych zadan do realizacji,

przydzielanie zadan bezsensownych, zbednych,

przydzielanie zadani ponizej kwalifikacji i kompetencii,

przydzielanie zadand zbyt trudnych, przerastajacych kompetencje
i mozliwosci ofiary,

ciagle przydzielanie nowych zadan do wykonania (z nierealnym termi-
nem realizagji lub iloscia pracy do wykonania),

ostentacyjne odbieranie zadan przekazanych do realizowania,

wydawanie absurdalnych i sprzecznych polecen.

5. Dzialania uderzajace w zdrowie ofiary:

zlecanie prac szkodliwych dla zdrowia, niedostosowanych do mozli-
wosci ofiary i bez zapewnienia odpowiednich zabezpieczer,

grozby uzycia sity fizycznej wobec ofiary,

stosowanie agresji fizycznej o nieznacznym nasileniu,

znecanie sie fizyczne,

dzialania o podlozu seksualnym, wykorzystywanie seksualne,
przyczynianie si¢ do powstawania strat materialnych powodowanych
przez ofiarg,

wyrzadzanie szkdd psychicznych w miejscu pracy lub miejscu zamiesz-
kania ofiary.

(Leymann, 1996, 2001) (patrz tez: Bechowska-Gebhardt, Stalewski, 2004; Kmiecik-Baran, Rybicki, 2004).
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Wptyw mobbingu na zdrowie i funkcjonowanie pracownika

D negatywne emocje (niepokoju, nieufnosci wobec otoczenia, uczucia upokorzenia
i ponizenia, bezsilnosci, ztosci czy zanizonego poczucia wiasnej wartosci);

D absencja, naduzywanie substancji psychoaktywnych i lekow;

D pojawianie si¢ wypadkéw w pracy jako nastepstw nekania; spadek wydajnosci
pracy, rezygnacja z pracy;

D trudnosci w sferze poznawczej (spadek koncentracji, problemy z pamiecia,
trudnosci w wyrazaniu mysli, ktopoty z porozumiewaniem sig w pracy);

D dolegliwosci psychosomatyczne (bdle gtowy, dolegliwosci zotadkowe,
zmeczenie, zaburzenia snu, objawy sercowo-naczyniowe).

Wskazowki diagnostyczne

Nalezy pamigta¢, ze mobbing to ciag sytuacji, w ktérych dana osoba trakto-
wana jest gorzej niz pozostali pracownicy — nie sa mobbingiem pojedyncze
incydenty, konflikty o wyraznie okreslonej istocie sporu.

Dlugotrwale do§wiadczanie mobbingu moze powadzi¢ do rozwoju zabu-
rzefi w stanie zdrowia psychicznego. Najcze¢sciej w przypadku poszkodo-
wanych rozpoznawane sa zaburzenia adaptacyjne F43.2 wedlug ICD-10
i ograniczajace jakos¢ i efektywnos¢ pracy.

Lekarz medycyny pracy, ktéry podczas badania profilaktycznego powziat
informacj¢ o tym, ze pracownik moze by¢ mobbowany, powinien zwrécié
uwage na jego stan psychiczny oraz okresli¢, na ile wptywa on na zdolnos¢
do wykonywania pracy — w takim przypadku moze okazaé si¢ pomocna
konsultacja psychologiczna.

Lekarz powinien poinformowaé pacjenta o mozliwosci ztozenia skargi na
mobbing bezposrednio do pracodawcy lub do Inspekeji Pracy oraz o mozli-
wosci skorzystania z porady w stowarzyszeniach antymobbingowych dzia-
fajacych na terenie kraju.

W przypadku istniejacych probleméw psychicznych prowadzacych do trud-
nosci w codziennym funkcjonowaniu pacjenta, lekarz powinien zacheci¢ go
do podjecia psychoterapii i konsultacji psychiatryczne;j.
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Narzedzia kwestionariuszowe stuzace do oceny

D wywiad w kierunku powtarzalnosci zachowan naruszajacych godnos¢
osobista, pozycje zawodowa, opini¢ pracownika i jego relacje ze wspél-
pracownikami;

D kwestionariusz Mobbing, dreczenie, molestowanie (MDM) dostgpny w Za-
ktadzie Psychologii Zdrowia i Pracy Instytutu Medycyny Pracy w Lodzi;

D polska adaptacja kwestionariusza Negative Acts Questionnaire (NAQ)
w opracowaniu Warszewskiej-Makuch, dostgpny w Centralnym Instytucie
Ochrony Pracy.
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Stres kierowniczy

Kierownicy i menedzerowie stanowig liczng wazng grupe pracownikéw, od
ke6rych pracy w ogromnym stopniu zalezy sukces firmy. Specyfika pracy tej
grupy zwiazana jest z jej rola, tj. zarzadzaniem zasobami ludzkimi, rzeczo-
wymi i finansowymi.

Zaleznie od szczebla zarzadzania rola ta, jak réwniez wymagania pracy, sa
zréznicowane. Kierownicy najczeéciej sprawuja nadzor, planuja i monitorujg
przebieg realizacji zadan w danym obszarze, za§ menedzerowie sg gléwnie
obciazeni obowiagzkami zwigzanymi z szerszym obszarem dzialalnosci firmy —
odpowiadaja za analizy jej dziatalnosci, usprawnianie, wprowadzanie innowa-
¢ji itp. Niemniej w obu typach pracy wystepuje wiele wspdlnych aspektéw.
Zarzadzanie wiaze si¢ z organizowaniem pracy wlasnej i innych oséb oraz
nadzorowaniem przebiegu realizacji zadaii — sposobu ich wykonywania i ja-
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kosci produktu. To réwniez podejmowanie trudnych decyzji, tj. w warunkach
presji czasu, niewystarczajacej ilosci potrzebnych informacji, niepewnych re-
zultatéw (zaréwno korzysci, jak i mozliwych strat), a takze w sytuacji kon-
flikeu rél. Szczegdlnie obciazajace wydaje si¢ podejmowanie decyzji niepo-
pularnych wéréd zalogi, ktére generuja konflikty miedzyludzkie, oraz decyzji
wiazacych si¢ z odpowiedzialnoscig za ludzi i ich bezpieczenstwo, majatek
ruchomy i nieruchomy przedsi¢biorstwa.

Zarzadzajacy, zwlaszcza wysokiego szczebla, majg nienormowany czas pracy,
musza by¢ stale dostepni online badz telefonicznie i by¢ gotowi do konsultacji
oraz podejmowania decyzji w naglych sytuacjach. Ponadto czgsto odbywaja
odlegle podréze, z czym wiaza si¢ czgste zmiany stref czasowych i klimatycz-
nych, lub wykonujq prace za granica, w obcym srodowisku kulturowym, co
naraza ich na tzw. szok kulturowy i roziake z bliskimi.

Staly postep techniczny i technologiczny, zmiany przepiséw prawa, warunkéw
ekonomicznych, spolecznych i politycznych, w jakich dziala firma, wymaga
od kadry zarzadzajacej koniecznosci ciaglego udoskonalania i modyfikowania
sposobu dziatalno$ci — a co za tym idzie — stalego poszerzania wiedzy i umie-
jetnosci (kompetencji) niezbednych do wasciwego zarzadzania.

Skutki stresu kierowniczego
dla zdrowia i funkcjonowania pracownika

Wedtug danych przedstawionych przez amerykariski serwis pracy Care-
er Cast stanowiska zwiazane z zarzadzaniem w korporacjach znajduja si¢
w grupie dziesi¢ciu najbardziej stresujacych. Stres jest przyczyna zaostrzenia
lub wystapienia choréb psychosomatycznych, zaburzert stanu psychiczne-
go (depresja) i wypalenia zawodowego, bedacych niejednokrotnie przyczy-
na absencji. Czgste skutki przewleklego stresu to zmeczenie spowodowane
nadmiernym obcigzeniem pracg oraz zaburzenia rytmu dobowego, ktére
wplywaja na sposéb i jako$¢ wykonywania pracy.

Profilaktyka stresu powinna by¢ przede wszystkim prowadzona na pozio-
mie organizacji (firmy). Wlasciwy sposéb zarzadzania, organizowania pracy
whasnej i podleglych pracownikéw, a takze dbatos¢ o warunki zatrudnienia
to czynniki, ktére bezposrednio ksztaltuja sposéb wykonywania pracy, kli-

40



mat organizacyjny (atmosfer¢) oraz wplywaja na funkcjonowanie i samo-
poczucie whasne i innych. Jesli dziatania takie nie przynosza oczekiwanych
efektow, profilaktyka stresu powinna ingerowa¢ na poziomie indywidual-
nym i polega¢ na fagodzeniu, eliminacji wezesnych skutkéw stresu i leczenia
choréb z nim zwiazanych.

Najwazniejsze objawy i skutki stresu kierowniczego

Zmeczenie i deficyt snu (zaburzenia D zwolnione tempo pracy i mniejsza
koncentracji uwagi, pamieci) efektywnos¢
D obnizona kreatywnos¢

Pobudzenie emocjonalne D trudnosci z koncentracja uwagi
D obnizona zdolnos¢ logicznego
myslenia

D impulsywne podejmowanie decyzji

Wskazowki diagnostyczne

W sytuacji fagodnych symptoméw odstresowych zaburzen stanu zdro-
wia wskazana jest przede wszystkim konsultacja psychologiczna (porada,
szkolenie z zakresu profilaktyki i radzenia sobie ze stresem); w przypadku
jet lag — udzielenie wskazéwek dotyczacych odpowiedniego postgpowania
zmniejszajacego objawy tego zespolu i ewentualne zalecenie stosowania
krétkotrwale dzialajacych $rodkéw nasennych.

Jesli zachodzi podejrzenie powazniejszych skutkéw stresu nalezy rozwazyé
skierowanie pacjenta na psychoterapie, a niekiedy leczenie farmakologicz-
ne prowadzone przez psychiatre. Dlatego w trakcie badan profilaktycz-
nych nalezy zacheci¢ pacjentéw do skorzystania z konsultacji wskazanych
specjalistow.
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Technostres

Dynamiczny rozwdj technologii informacyjno-komunikacyjnych (ICT)
obecny w wielu dziedzinach gospodarki spowodowal upowszechnienie na
wielu stanowiskach pracy wykorzystujacych je narzedzi, np. komputeréw,
laptopéw, smartfonéw. Istotnej zmianie ulegt zatem takze sposéb wykony-
wania pracy: poszukiwania informacji, ich przetwarzania, przechowywania,
rozpowszechniania, sterowania maszynami i procesami, a takze organizacja
pracy. Powstaly nowe formy jej wykonywania:

D telepraca — stale lub okresowe wykonywanie zadan zawodowych poza fir-
mg przy uzyciu technologii ICT do tacznosci online z komputerami firmy,

D praca mobilna, czyli telepraca wykonywana w dowolnym miejscu i czasie
w zaleznosci od rodzaju zajecia, zadari, harmonogramu.

W zwiazku z rozwojem branzy ICT pojawily si¢ takze nowe zawody i stano-
wiska pracy zwigzane z tworzeniem systeméw informatycznych, aplikaciji,
zapewnieniem sprawnosci dzialania sieci (np. inzynier wirtualnej rzeczy-
wistosci, inzynier klastréw GPU, specjalista ds. cyberbezpieczenistwa), na
ktérych stawiane sa pracownikom nowe wymagania w zakresie kompetencji
zawodowych i organizacji pracy.

W krajach europejskich w 2015 r. prace mobilng lub teleprace wykonywalo
17% pracownikdw, z czego 3% wykonywalo regularng teleprace, 5% prace
poza siedziba pracodawcy i najczeéciej poza domem, a 10% stanowita grupa
»okazjonalnych” telepracownikéw i/lub pracownikéw mobilnych. W Polsce
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odsetek ten wynidst 10%, co stanowi liczbe ponad 300 tys. oséb. Najlicz-
niejszymi pracodawcami w zakresie ICT sg duze przedsigbiorstwa (73,6%),
za$ gléwny segment tej branzy stanowi telekomunikacja. Przewiduje sie, ze
w najblizszym czasie Polska bedzie specjalizowaé si¢ w takich dziedzinach,
jak produkcja samochodéw hybrydowych, inteligentny transport, branza
gier, internet rzeczy, telemedycyna, sprzet medyczny.

Stosowanie ICT niesie ze soba wiele korzysci zaréwno dla firmy, jak i pracowni-
ka: ulatwia komunikacje i zarzadzanie przedsi¢biorstwem, zwicksza jego efek-
tywnos$¢ (produkgji, ustug). Daje pracownikowi autonomig, a takze np. umoz-
liwia mu przestrzenng i czasowy elastyczno$é w wykonywaniu pracy. Niestety
wiaze si¢ réwniez z technostresem — bezposrednim i posrednim niekorzystnym
wplywem ICT na postawy, mysli, zachowania oraz fizjologi¢ pracownika.

Skutki dla zdrowia i funkcjonowania pracownika

Stosowanie technologii wiaze si¢ czgsto z réznymi utrudnieniami, np. awariami
systemu, wolnodziatajacym oprogramowaniem, nickompatybilnoscia systeméw,
niezrozumiatymi instrukcjami czy duzg iloscig informacji, ktére komplikuja wy-
konywanie zadari i staja si¢ Zrédtem irytacji. Jesli pojawiaja si¢ one czgsto i/lub przez
dtuzszy czas, wywoluja technostres prowadzacy do przeciazenia praca (jej iloscia,
ilodcia informaciji, technika), a cz¢sto do poczucia niewystarczajacych kompetencji
zawodowych i niskiej efektywnosci. Wprowadzane aktualizacje oprogramowania
i aplikacji (nowe wersje, modyfikacje istniejacych) wiazq si¢ z koniecznoscia uzu-
pelniania wiedzy i umiejetnosci, a zatem ciaglego uczenia sie.

Wprowadzenie nowych technologii w przedsi¢biorstwie moze tez przyczy-
ni¢ si¢ do redukcji kadry, ktérej praca zastgpowana jest oprogramowaniem
komputerowym. To z kolei skutkuje niskim poczuciem pewnosci zatrudnie-
nia wéréd pracownikéw i rywalizacja miedzy nimi. Skfania do pozostawa-
nia online i bezustannej gotowosci do wykonywania pracy o kazdej porze.

Czas i wysitek zwigzane z aktywnoscia zawodowg prowadza do zakldcen
réwnowagi praca—dom. Wykonywanie pracy gléwnie w srodowisku cyfro-
wym skutkuje znacznym ograniczeniem bezposrednich (face to face) kon-
taktow z ludZzmi, co powoduje poczucie separacji (izolacji spotecznej), wigze
si¢ z niska satysfakcja z pracy, obnizeniem motywacji i zaangazowania w nia.
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U oséb pracujacych z ICT do$¢ powszechnie wystepuja dolegliwosci takie jak
boéle plecéw, karku, pieczenie oczu (zespSt suchego oka) zwigzane z praca przy
monitorze ekranowym, trudnosci w zakresie uwagi, pamigci, podejmowania
decyzji, zmeczenie. Szczegdlnie u 0séb wykonujacych prace mobilng odnoto-
wuje si¢ ponadto przypadki zaburzeni stanu psychicznego w postaci statego
myslenia o pracy, leku (np. komputerofobii, legku przed utratg danych), nie-
kontrolowanego, kompulsywnego korzystania z ICT lub wrecz uzaleznienia
od internetu.

Wskazowki diagnostyczne

Niektore objawy technostresu moga powodowaé problemy i ograniczenia
w wykonywaniu czynnosci zawodowych.

Zapobieganie technostresowi powinno odbywaé si¢ przede wszystkim na
poziomie organizacji (firmy). Wlasciwe zarzadzanie personelem, organiza-
cja i dbalo$¢ o warunki pracy i zatrudnienia to czynniki, ktére bezposrednio
ksztattuja sposéb wykonywania pracy i wplywajq na samopoczucie pracow-
nikéw. Jezeli dziatania profilaktyczne sg nieskuteczne lub niewystarczajace,
a pracownicy odczuwajg negatywny wplyw pracy z I'TC, konieczna jest in-
gerencja na poziomie indywidualnym — leczenie choréb zwigzanych z tech-
nostresem i zapobieganie im w momencie pojawienia si¢ jego pierwszych
symptomow.

Pracownicy, u ktérych wystepuja pierwsze symptomy technostresu, powinni
by¢ przede wszystkim kierowani na konsultacje psychologiczna. Jesli nato-
miast istnieja podejrzenia powazniejszych zmian w stanie zdrowia (depresja,
lek i fobia, uzaleznienie) konieczne staje si¢ wlaczenie — obok psychotera-
pii — leczenia farmakologicznego prowadzonego przez psychiatre. Dlatego
w trakcie badan profilaktycznych nalezy zacheci¢ pacjentéw do skorzystania
z konsultacji wskazanych specjalistéw. Szczegblnej uwagi wymagaja pracow-
nicy wykorzystujacy ICT, zatrudnieni na stanowiskach zwiazanych z duza
odpowiedzialnoscia, od dziatari ktérych moze zaleze¢ zdrowie i zycie innych
os6b. W tej grupie wystgpowanie opisanych probleméw funkcjonowania na-
lezy traktowad jako bezwzgledne wskazanie do konsultacji psychologicznej/
/psychiatrycznej.
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Tabela 4. Objawy technostresu i ich skutki dla pracy zawodowej

Objaw Problemy i ograniczenia dotyczace pracy

Zaburzenia koncentracji uwagi,
czujnosci

niedostrzeganie istotnych informacji
trudnosci w ocenie sytuacji
popetnianie btedéw wykonaniowych/logicznych

Zmeczenie i deficyt snu trudnosci z koncentracja uwagi, obnizone
tempo przetwarzania informacji

obnizona wydajnos¢ pracy

Pobudzenie emocjonalne trudnosci z koncentracja uwagi
obnizona zdolnos¢ logicznego myslenia

impulsywne podejmowanie decyzji

popetnianie btedow myslenia i wykonaniowych
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Wypadki przy pracy
lub inne zdarzenia traumatyczne w pracy

Wszelkie zdarzenia, ktére niosg ze sobg ryzyko utraty zdrowia, zycia lub psy-
chicznej integralnosci osoby maja silny potencjat traumatyzacji. Oznacza to,
ze jednostka, ktéra uczestniczyla w takich zdarzeniach lub byla ich $wiad-
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kiem, moze do$wiadczad bardzo intensywnych i w niektérych przypadkach
utrzymujacych si¢ w czasie reakgji stresowych, utrudniajacych jej lub wrecz
uniemozliwiajacych normalne funkcjonowanie zawodowe i pozazawodowe.
Intensywnos¢ cierpienia psychicznego zwiazana z takimi zdarzeniami oraz
relatywnie stabilny obraz objawéw zostaly dostrzezone przez psychiatréw
i umieszczone w klasyfikacjach zaburzeni i probleméw zdrowotnych.

Zakres oraz czestotliwo$¢ wypadkow i traum zawodowych

Wedtug GUS liczba zgloszonych poszkodowanych w wypadkach przy pracy
w okresie od stycznia do wrzesnia 2018 r. wyniosta 55 288. W 2017 r. zare-
jestrowano 88 330 oséb poszkodowanych w wypadkach przy pracy, w tym
270 oséb w wypadkach ze skutkiem $miertelnym oraz 671 oséb z ci¢zki-
mi obrazeniami ciala. Z punktu widzenia ochrony zdrowia pracownikéw
i podtrzymywania ich zdolnosci do pracy wazne sa nie tylko fizyczne skutki
wypadkéw powodujace ograniczenie lub utrate zdolnosci do pracy, ale réw-
niez wplywajace na te zdolnosci konsekwencje psychologiczne.

Skutki psychologiczne wypadkéw dotycza nie tylko samych poszkodowa-
nych, ale takze innych o0séb, ktére w nich uczestniczyly, a nie doswiadczyty
urazu fizycznego, w tym $wiadkdw.

Udzial w zdarzeniach bezposrednio zagrazajacych zyciu lub zdrowiu lub
bycie ich $wiadkiem moze doprowadzi¢ do rozwoju zaburzeri w stanie zdro-
wia psychicznego w postaciach zaburzenia stresu ostrego (acute stress disor-
der — ASD) lub zaburzenia po stresie traumatycznym (posttraumatic stress
disorder — PTSD). Zaburzenia te w klasyfikacji DSM-5 s3 opisane kodami
308.3 i 309.81. W klasyfikacji ICD-10 odpowiadaja im: ostra reakcja na
stres (F-43) i zaburzenie stresowe pourazowe (F-43.1).

W ocenie ewentualnych przeciwskazan do wykonywania pracy, szczegélnie
w przypadku oséb wykonujacych zawody wymagajace pelnej sprawnosci
psychofizycznej nalezy réwniez uwzglednié¢ niedawne do$wiadczenia trau-
matyczne, ktdre wystapily w sferze zycia prywatnego.

Wystegpowanie traum jest zjawiskiem czgstym. Badane jest rowniez rozpo-
wszechnienie zaburzenia po stresie traumatycznym. Wystepowanie zdarzen
traumatycznych np. w populacji ogélnej Stanéw Zjednoczonych ocenia
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si¢ na 40—70%, a rozpowszechnienie PTSD w ciagu calego Zzycia na oko-
fo 8-9%. Inne badania wskazuja na podobne wskazniki PTSD (np. 15%
pracownikéw stuzb medycznych i innych instytucji zajmujacych si¢ zdro-
wiem i praca w obszarze socjalnym, 6-26% funkcjonariuszy policji, strazy
pozarnej) i wtérnego stresu traumatycznego (np. 15,2% pracownikéw so-
cjalnych, 19,2% pracownikéw stuzby zdrowia, 39% pracownikéw wymiaru
sprawiedliwosci).

Wptyw traumy zawodowej na funkcjonowanie
i zdolnos¢ wykonywania pracy

W niektérych przypadkach trauma psychiczna moze okresowo lub dlugo-
trwale ogranicza¢ zdolno$¢ do wykonywania pracy. Udowodniono réwniez,
ze czg$¢ 0s6b po doswiadczeniach traumatycznych ma istotne problemy re-
adaptacyjne, polegajace na trudnosciach w dostosowywaniu si¢ do codzien-
nej rutyny. Wynika to w pewnym stopniu z przecigzenia ukfadu nerwowego
zaburzajacego mechanizmy planowania, egzekudji i kontroli zachowania.

Ponizej przedstawiono list¢ potencjalnych probleméw w funkcjonowaniu zawo-
dowym, ktére moga pojawic si¢ w nastepstwie do§wiadczen traumatycznych.

Tabela 5. Lista kontrolna probleméw i ograniczeni w zdolnosci do wykonywania
pracy na skutek objawdw zaburzenia stresu ostrego (ASD) i zaburzenia po stresie
traumatycznym (PTSD)

Objaw Problemy i ograniczenia dotyczace pracy

Objawy nawracania

intruzywne D ograniczona zdolno$¢ koncentracji uwagi

wspomnienia, D zmniejszona efektywnos¢ pracy i zdolnos$é do podejmowa-
wtargnigcia nia dlugotrwatego wysitku

(flashbacks) D zaburzenia w procesie przetwarzania informacji

D podatnos¢ na dystraktory

Potencjalne ograniczenia do wykonywania pracy:

D wykonywanie zadan, w ktérych brak koncentracji zwieksza
prawdopodobienstwo btedow

D zadania z duza presjg czasu i narzuconym tempem pracy
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Tabela 5. Lista kontrolna probleméw i ograniczen w zdolnosci do wykonywania
pracy na skutek objawéw zaburzenia stresu ostrego (ASD) i zaburzenia po stresie
traumatycznym (PTSD) — kont.

Objaw

Problemy i ograniczenia dotyczace pracy

Objawy nawraca-
nia— kont.

intruzywne
wspomnienia,
wtargniecia
(flashbacks) —
kont.

Potencjalne przeciwwskazania do wykonywania pracy:

wykonywanie zadan, w ktérych niedostateczny poziom
koncentracji uwagi bezposrednio moze prowadzi¢ do
zagrozenia zdrowia lub zycia (np. kierowanie pojazdami,
operowanie dzwigiem)

silna reakcja na
bodzce kojarzone
Z trauma

ograniczona zdolnos¢ koncentracji uwagi

nieadekwatne pod wzgledem sily i charakteru reakcje na bodzce
unikanie miejsc, osob, sytuacji kojarzonych z trauma

(np. lek przed powrotem do pracy)

lek przed wykonywaniem zadan zawodowych kojarzonych
z wypadkiem lub dyskomfort podczas ich wykonywania

Potencjalne ograniczenia do wykonywania pracy:

wykonywanie zadan, w ktérych brak koncentracji zwigksza
prawdopodobienstwo btedow

Potencjalne przeciwwskazania do wykonywania pracy:

wykonywanie zadan, w ktérych niedostateczny poziom
koncentracji uwagi bezposrednio moze prowadzi¢ do
zagrozenia zdrowia lub Zycia (np. kierowanie pojazdami,
operowanie dzwigiem)

praca polegajaca na udzielaniu pomocy medycznej, psy-
chologicznej itp., w Srodowisku kojarzonym ze zdarzeniem
traumatycznym

Objawy pobudzenia

zaburzenia snu

wzmozony poziom zmeczenia

ograniczona zdolnos¢ koncentracji uwagi

zmniejszona efektywnosé pracy i zdolnos¢ do podejmowa-
nia dtugotrwatego wysitku

podatnosé na dystraktory

zmniejszona szybkos¢ proceséw percepcyjnych i psycho-
motoryki
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Objaw

Problemy i ograniczenia dotyczace pracy

Potencjalne ograniczenia do wykonywania pracy:
D wykonywanie zadan, w ktérych brak koncentracji zwieksza
prawdopodobienstwo btedow

D zadania z duzq presjg czasu i narzuconym tempem pracy

Potencjalne przeciwwskazania do wykonywania pracy:

D wykonywanie zadan, w ktérych niedostateczny poziom
koncentracji uwagi bezposrednio moze prowadzi¢ do
zagrozenia zdrowia lub Zycia (np. kierowanie pojazdami,
operowanie dzwigiem)

zaburzenia
koncentracji
uwagi, zaburzenia
pamieci

wzrost liczby popetnianych btedow
zwigkszone ryzyko wypadku
zmniejszona efektywnos¢ pracy
problemy w realizacji zadan ztozonych

problemy w wykonywaniu pracy wymagajacej ,,przerzuca-
nia si¢” z jednej czynnosci na druga
D problemy w organizacji pracy wiasnej

Potencjalne ograniczenia do wykonywania pracy:

D wykonywanie zadan, w ktérych brak koncentracji zwigksza
prawdopodobienstwo btedow

D zadania z duzg presja czasu, narzuconym tempem pracy
i nieprzekraczalnymi terminami

D zadania wymagajace podejmowania decyzji na podstawie
analizy duzej ilosci informacji

Potencjalne przeciwwskazania do wykonywania pracy:

D wykonywanie zadan, w ktérych niedostateczny poziom
koncentracji uwagi bezposrednio moze prowadzi¢ do
zagrozenia zdrowia lub zycia

wzmozona
czujnosc

D obnizona koncentracja na zadaniach zawodowych

D zmeczenie psychofizyczne

D zmieszona efektywnos¢ pracy

Potencjalne ograniczenia do wykonywania pracy:

D wykonywanie zadan, w ktérych brak koncentracji zwieksza
prawdopodobienstwo btedow

D zadania z duza presja czasu, narzuconym tempem pracy
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Tabela 5. Lista kontrolna probleméw i ograniczen w zdolnosci do wykonywania
pracy na skutek objawéw zaburzenia stresu ostrego (ASD) i zaburzenia po stresie
traumatycznym (PTSD) — kont.

Objaw Problemy i ograniczenia dotyczace pracy
Objawy pobudze-
nia — kont.
wzmozona Potencjalne przeciwwskazania do wykonywania pracy:

czujnos¢ — kont.

D wykonywanie zadan, w ktérych niedostateczny poziom
koncentracji uwagi bezposrednio moze prowadzi¢ do
zagrozenia zdrowia lub zycia

wzmozony od-
ruch orientacyjny

zaburzenia uwagi

duza podatnos¢ na dystraktory

nieadekwatne reakcje w stosunku do sity bodzca
wzrost liczby popetnianych btedow

mozliwos¢ powodowania strat materialnych

zwigkszone ryzyko wypadku

Potencjalne ograniczenia do wykonywania pracy:

D prace wymagajace precyzji i doktadnosci realizowane
w srodowisku, w ktérym istnieje wysokie prawdopodo-
bienstwo pojawiania sig¢ nagtych dzwiekow

D obstuga maszyn i urzadzen przemystowych

Potencjalne przeciwwskazania do wykonywania pracy:

D wykonywanie zadan, w ktérych niedostateczny poziom
koncentracji uwagi bezposrednio moze prowadzi¢ do
zagrozenia zdrowia lub Zycia

wzmozona
reaktywnosc¢/
/labilno$¢ emocjo-
nalna

D obnizona zdolnos¢ do radzenia sobie z sytuacjami trudnymi
D podatnosc na stres
D gorsze funkcjonowanie spoteczne

Potencjalne ograniczenia do wykonywania pracy:

D zadania wymagajace statego kontaktu z klientami, pacjenta-
mi, podopiecznymi itp.

D praca wymagajaca rozwiazywania sytuacji konfliktowych
(np. przyjmowanie reklamacii)

D praca pod presja czasu
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Objaw

Problemy i ograniczenia dotyczace pracy

wysoce stresujaca praca lub zadania zawodowe (np. policja,
stuzba zdrowia)

zarzadzanie zespotem pracownikow

Objawy unikania

uporczywe uni-
kanie mysli, wspo-
mnien, miejsc

Czy rozmow
wiazacych sie

ze zdarzeniem
traumatycznym

zmeczenie psychofizyczne
ograniczona zdolnos¢ koncentracji uwagi

Potencjalne ograniczenia do wykonywania pracy:

wykonywanie pracy wymagajacej czujnosci i reagowania na
wazny sygnat
zadania wymagajace duzej precyzji manualnej

obnizone za-
interesowanie

i zaangazowanie
w codzienne
aktywnosci

ograniczona zdolnos¢ koncentracji uwagi

spadek motywacji do pracy

spadek zaangazowania

obnizenie jakosci wykonywanej pracy i jej efektywnosci

Potencjalne ograniczenia do wykonywania pracy:

praca samodzielna wymagajaca szybkiego podejmowania decyzji

Potencjalne przeciwwskazania do wykonywania pracy:

wykonywanie zadan, w ktérych niedostateczny poziom
koncentracji uwagi i zaangazowania bezposrednio moze
prowadzi¢ do zagrozenia zdrowia lub Zycia

poczucie wyob-
cowania

unikanie kontaktu ze wspotpracownikami
trudnosci w nawigzywaniu relacji z innymi ludzmi
bagatelizowanie probleméw innych oséb

Potencjalne ograniczenia do wykonywania pracy:

zadania wymagajace statego kontaktu z klientami, pacjenta-
mi, podopiecznymi itp.

praca wymagajaca rozwiazywania sytuacji konfliktowych
zadania wymagajace statej wspotpracy z innymi ludzmi
praca pod presja czasu

wysoce stresujaca praca lub zadania zawodowe (np. policja,
stuzba zdrowia)

zarzadzanie zespotem pracownikow
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Tabela 5. Lista kontrolna probleméw i ograniczen w zdolnosci do wykonywania
pracy na skutek objawéw zaburzenia stresu ostrego (ASD) i zaburzenia po stresie
traumatycznym (PTSD) — kont.

Objaw Problemy i ograniczenia dotyczace pracy

Objawy unikania —
kont.

zawezenie afektu D prowokowanie sytuacji konfliktowych

(niezdolnosc¢ do D nieadekwatne lub nadmiarowe okazywanie irytacji i gniewu
odczuwania pozy-

, P jal i iad k i :
tywnych uczuc) otencjalne ograniczenia do wykonywania pracy

D zadania wymagajace statego kontaktu z klientami, pacjenta-
mi, podopiecznymi itp.

D praca wymagajaca rozwiazywania sytuacji konfliktowych
(np. przyjmowanie reklamacii)
praca pod presja czasu

D wysoce stresujaca praca lub zadania zawodowe (np. policja,
stuzba zdrowia)

D zarzadzanie zespotem pracownikow pod presja czasu

Wskazowki diagnostyczne

Wskazéwki diagnostyczne dla ostrej reakgji na stres wedtug ICD-10 (F-43)

Ostra reakcja na stres dotyczy zaburzenia przemijajacego, rozwijajacego si¢
w odpowiedzi na wyjatkowy stres fizyczny lub psychiczny u oséb, ktére
wezesniej nie miaty zadnych zaburzen psychicznych. Przykladami sytuacji
wywolujacych wyjatkowy stres moga by¢: wypadek, katastrofa, kleska zywio-
fowa, napa$¢, udzial w dziataniach militarnych, gwalt i inne formy przemo-
cy, udzial w czynnosciach zwiazanych z narazeniem na makabryczne widoki,
nagla zagrazajaca zmiana pozycji spolecznej i kazda inna sytuacja zagrazajaca
bezposrednio lub posrednio zyciu i zdrowiu osoby lub jej bliskich. Zaburzenie
to moze trwa¢ od kilku godzin do dni (maks. do miesiaca).

Objawy charakterystyczne ostrej reakeji na stres:

D krétko po zdarzeniu: oszolomienie, szok, zawegzenie uwagi, trudnosci
w rozumieniu bodzcéw, sytuacji, zaburzenia orientacji, ch¢¢ oddzielenia
si¢ od przezycia i wycofania z sytuacji;
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D w skrajnych przypadkach pojawiaja si¢ stany dysocjacyjne, np. wrazenie,
ze to, co si¢ dzieje, jest tylko ogladanym filmem i nie dotyczy osoby, ktéra
faktycznie bierze udzial w tym wydarzeniu;

D moga wystapi¢ objawy wzmozonego pobudzenia i nadmiernej aktywnosci;

D inne objawy: zmienno$¢ nastroju, zto$¢, gniew, rozpacz, depresja;

D powyzsze objawy moga wystapi¢ u 0sdb, ktérych zycie i zdrowie narazo-
ne jest bezposrednio i posrednio.

Wskazéwki diagnostyczne dla zaburzenia stresowego pourazowego

wedtug ICD-10 (F-43.1)

Zaburzenie stresowe pourazowe rozwija si¢ w odpowiedzi na wyjatkowy
stres fizyczny lub psychiczny u 0séb, ktére byly uczestnikami lub $wiadka-
mi zdarzen traumatycznych.

Zaburzenie diagnozujemy w okresie od kilku tygodni do kilku lat po zda-
rzeniu traumatycznym. Objawy charakterystyczne dla zaburzenia stresowe-
go pourazowego:

D powtarzajace si¢ przezywanie urazu na nowo w postaci natr¢tnych nie-
chcianych wspomnieni, mygli, obrazéw i innych wrazen sensorycznych;

D unikanie miejsc, ludzi, sytuadji kojarzonych ze zdarzeniem traumatycznym;

D objawy wzmozonego pobudzenia nieobecne przed zdarzeniem traumatycznym,
w tym wzmozone reakcje psychofizjologiczne na bodzce kojarzone z trauma;

D zaburzenia emocji i nastroju (anhedonia).

Obydwa zaburzenia mogg znaczaco obnizaé zdolno$¢ do wykonywania
pracy.

Lekarz powinien rozwazy¢, czy wystepujace objawy nie wplywaja na zdol-
no$¢ do wykonywania pracy: jesli tak, nalezy rozwazy¢ czasowe przesunie-
cie na inne stanowisko w przypadku oséb wykonujacych prace wymagajaca
pelnej sprawnosci psychofizycznej.

W przypadku duzego nasilenia objawéw wskazana jest konsultacja psychia-
tryczna i psychologiczna.

Nalezy zachgci¢ pacjenta do podjecia farmakoterapii/psychoterapii.
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Jak ograniczyc stres
i jego negatywne skutki?

Ograniczenie skutkéw dziatania stresu jest mozliwe poprzez efektywne radze-
nie sobie z nim. Dzieje si¢ tak wtedy, gdy wysitki, ktére cztowiek podejmuje,
chcac rozwiazad trudna sytuacje, przynosza pozadany efekt — moze to by¢
powrét do wzglednego dobrostanu psychicznego (trudne emocje i niepokoja-
ce mysli przestaja przyttacza) i/lub akceptacja zmiany zwiazanej ze stresem
(np. zmiana pracy, stylu zycia, relacji z partnerem). Efektywne radzenie sobie
ze stresem wymaga posiadania zasobéw lub uswiadomienia sobie ich posiada-
nia. Zasoby to przedmioty, warunki, informacje, wlasnosci osobiste i formy
energii, ktére pomagaja zaspakaja¢ nie tylko podstawowe potrzeby jednostki,
ale réwniez realizowa¢ biezace i bardziej odlegle cele (Hobfoll, 2006). Zasoby
osobiste pomagaja neutralizowa¢ koszty stresu (zdrowotne i materialne, rela-
cje) i wprowadza¢ pozadang zmiane.

Zdarzaja si¢ sytuacje, w ktérych cztowiek musi uruchomi¢ wyjatkowo duzo za-
sobow (np. energii, czasu, pieni¢dzy) i odnosi wrazenie, ze powrdt do wzglednej
harmonii wiele go kosztowat. W takich sytuacjach warto si¢ zastanowi¢ si¢ nad
wlasna reakcjq na wyzwania i trudne sytuacje oraz przyjrzeé si¢ metodom, ktdre
stosuje si¢ w rozwiazywaniu probleméw: czy przynosza one ukojenie, poczucie
kontroli nad wlasnym zyciem, niepokdj, wyrzuty sumienia itp.

Nie ma uniwersalnego i aktualnego przez cale zycie sposobu kojenia nerwéw —
wynika to ze zmian zachodzacych tak w cztowieku, jak i w otoczeniu, w jakim
si¢ on znajduje. Podobnie zmaganie si¢ ze stresem jest procesem dynamicz-
nym, stale zmieniajacym si¢ sposobem dzialania i podejmowania decyzji w re-
akgji na stresujace sytuacje (Bartkowiak, 2009). Radzenie sobie ze stresem nie
powinno by¢ wigc nawykiem, zautomatyzowanym zachowaniem, o ktérym
si¢ nie myfdli i nie po§wigca mu uwagi. Efektywne radzenie sobie ze stresem
zaklada dookreslanie, nazywanie i precyzowanie zjawisk z jednoczesnym eli-
minowaniem niedopowiedzeni i nadinterpretacji. Dzi¢ki temu dziatanie kie-
rowane jest na zjawiska biezace — nie za$§ na domysty, ktére moga dodatkowo
generowa¢ niepokdj i nieprzyjemne emocje.
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Radzenie sobie z trudnymi sytuacjami co pewien czas powinno podlega¢ we-
ryfikacji: dotychczasowe sposoby moga w pewnym momencie okazad si¢ tylko
nawykiem, ktéory kiedys faktycznie niwelowat napiecie, ale obecnie pozostaje
nieefektywny (np. roztadowujace stres bieganie, ktére kiedys przynosito po-
zytywne rezultaty, dzi$§ nie zmniejsza juz rozdraznienia; podjadanie smakoty-
kéw nie jest juz potrzebne, by si¢ uspokoic). Efektywne radzenie sobie ze stre-
sem wymaga zatem takiej samej uwagi, jak inne dziatania bedace wyrazem
troski o siebie: dbania o zdrowie (np. badania, wizyty u lekarza, stomatologa)
czy urode (np. wizyty u fryzjera, kosmetyczki, na sifowni). Jest swiadomym
kierowaniem uwagi jednostki na nia sama, sytuacj¢ stresowa i caly proces ra-
dzenia sobie z nig. Zdolno$¢ do sterowania uwaga posiada kazdy czlowiek, jest
to zaséb, ktéry mozna doskonali¢. Dziatanie to jest kluczowe dla efektywnego
radzenia sobie ze stresem i wymaga przyjecia postawy otwartosci i ciekawosci
przede wszystkim wobec wlasnych przezy¢ wewnetrznych.

W proponowanym ujeciu punktem wyjscia do skuteczniejszego radzenia
sobie jest zauwazenie i akceptacja wszelakich doznan i faktéw zwigzanych
ze stresorem.

Akceptacja i $wiadome kierowanie uwagi na do§wiadczenia wewngtrzne to
»ogniwa” w reakgji na stres, ktére zwigkszaja szansg na to, Ze zmagania z nim
beda bardziej efektywne.

Akceptacja

Oznacza przyjecie faktéw, tego, co si¢ wydarza, a takze uznanie i zrozumie-
nie siebie samego — wlasnych reakgji, emocji i mysli. Akceptacja nie oznacza
jednak biernego poddawania si¢ czy udawania, ze nic si¢ nie stalo — jest
pierwszym punktem zmian lub weryfikacji sytuacji, ktéra trzeba najpierw
zauwazy¢ i zaakceptowad, ze po prostu jest. Akceptacja jest wige poczatkiem
dalszego dziatania, pomaga podja¢ decyzj¢ o zmianie lub utrzymaniu dane-
go stanu rzeczy. W kontekscie stresu polega na przyjeciu, ze:
D stres byt i bedzie; jest czgscig ludzkiej natury, procesem psychofizjologicz-
nym, na ktéry ma si¢ pewien wplyw. Akceptowanie zycia, w ktérym ,,raz
$wieci storice, a raz pada deszcz”, jest zdrowsze i kluczowe dla efektywne-
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go radzenia sobie ze stresem. Oczekiwanie, ze zawsze bedziemy szczgsli-
wi czy zadowoleni, moze powodowa¢ frustracje i niepotrzebne cierpienie

(Hayes i wsp., 2013);

D wsréd emocji panuje réwnouprawnienie: wszystkie sa potrzebne i zgodne
z naturg cztowicka. Akceptacja w tym kontekscie oznacza, ze warto cie-
szy¢ si¢ z przyjemnych emogji, ale nie nalezy kurczowo si¢ ich trzymad.
Potrzebne jest przyzwolenie, by odczuwad réwniez emocje, ktére wywo-
tuja dyskomfort (zto$¢, lek, smutek);

D nalezy zaakceptrowaé fakt ograniczonego wplywu na zjawiska i dziatania
innych ludzi. Umozliwi to skuteczne, ekonomiczne zarzadzanie energia
do dziatania w sytuacji stresu, kiedy aktywno$¢ zostanie skierowana na
rzeczy, ktore faktycznie mozna zmienié. Nie warto prébowaé zmieniaé
sytuacji, na ktére nie ma si¢ wplywu.

Swiadome kierowanie uwagi

To proces zwiazany z aktualng sytuacja. Polega na zauwazaniu zdarzen we-
wnetrznych (np. emocji, mysli, reakgji ciata) i zewnetrznych w danej chwili.
Nie nalezy czu¢ si¢ uwiklanym w przeszto$¢ czy przysztos¢é: zamartwianie
si¢, rozpamigtywanie i snucie pelnych leku przewidywan nie ma sensu.
Mozna nie lubi¢ emocji i mysli, ktdre przezywa si¢ w danym momencie, ani
akceptowa¢ reakgji na nie. Nalezy natomiast uzna¢ istnienie tych doswiad-
czeni i zaakceptowac je takimi, jakie sa (Stahl i Goldstein, 2015).

Akceptacja i $wiadomos¢ chwili to procesy, ktére pomagaja radzi¢ sobie
z trudnymi emocjami towarzyszacymi sytuacji stresowej. Dlatego bazuje
na nich wiele technik i metod redukgji stresu, np. metoda RAIN (Barch,
2013.) Nie wymaga ona specjalnego przygotowania czy wiedzy, dlatego
moze stosowa¢ ja kazdy w dowolnej sytuacji (réwniez w pracy). Sklada si¢
ona z czterech krokéw, ktérych pierwsze litery tworzg angielski akronim
RAIN (deszcz):

D R (recognize) — rozpoznaj. Nalezy zwréci¢ uwage na swoje doswiadczenie
w danym momencie, bez oceniania czy jest dobre, czy zte — rozpoznad
emocje, mysli i odczucia plynace z ciala. Mozna je okresli¢, np. jestem
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wiciekty, czuje ztos$¢, zaraz wybuchng, mam dos¢, ,,zalal” mnie smutek,
caly si¢ trzese, cheg uciec. Pytanie wspomagajace rozpoznanie wewnetrz-
nych stanéw to: ,,Co si¢ w tej chwili dzieje wewnatrz mnie?”.

A (allow) — akceptacja. Nalezy zaakceptowa¢ doswiadczenia wewnetrzne
takimi, jakie s3. Nie trzeba ich lubi¢; mozna odczuwaé naturalng cheé
do pozbycia si¢ nieprzyjemnych emocji czy mysli, potrzebe ,usunigcia”
ich ze swojej $wiadomosci. W tej metodzie wazne jest, by poswigci¢ im
uwage i zaakceptowad, ze sa wlasnie takie: wystarczy powiedzenie sobie
w myslach np. ,tak, to Zto$¢”, ,,widze, ze drza mi rece”, ,,chce mi si¢ pla-
ka¢ — tak wlasnie jest”.

I (investigate) — identyfikuj, dociekaj, analizuj swoje wewnetrzne prze-
zycia, ale z zyczliwo$cig (nie osadzaj i nie obwiniaj si¢, nie badz zbyt
surowy). Czasami wystarcza dwa pierwsze kroki, by okresli¢ swoje do-
$wiadczenia w danej chwili. Dotyczy to zwyklych, przydarzajacych si¢
kazdemu sytuacji, np. korkéw drogowych utrudniajacych podréz, spdz-
nienia do pracy, kontaktu z niezadowolonym klientem, kolejki do leka-
rza. Zdarzajg si¢ jednak takie sytuacje, w ktérych proste podazenie za
emocjami czy myslami nie wystarcza — dotyczy to okolicznosci mocno
stresujacych, np. rozwodu, zmagan z choroba, utraty pracy. Osoba, ktéra
znajduje si¢ w takiej sytuacji, moze by¢ przytfoczona intensywnymi emo-
cjami i natretnymi mys$lami. Rézne okolicznosci czy osoby, np. telefon od
prawnika, bol, ktéry nie pozwala wsta¢ z tézka, stan konta bankowego,
tworza dodatkowe bodZce przypominajace o przezywaniu stresu. W ta-
kich momentach ludzie moga potrzebowa¢ doglebnego ,,sledztwa”, by
zauwazy¢ i przyja¢ do $wiadomosci, co si¢ z nimi dzieje. W pierwszym
kroku nalezy zainteresowac si¢ swoimi przezyciami, pragnieniem pozna-
nia prawdy i ukierunkowaniem uwagi na to, co w danej chwili najbar-
dziej jej wymaga. Mozna zada¢ sobie pytania: ,,Co najbardziej potrzebuje
mojego zainteresowania (jaka$ emocja, mysl czy moze cialo)?”, ,Jak to
odczuwam w ciele (np. ucisk w klatce piersiowej albo brzuchu; drzenie,
kulenie sig, zaciskanie pigsci)?”, ,\W co wierzg, o czym jestem przekonany
(mozemy zauwazy¢, ze np. regularnie pojawia si¢ mysl typu »jeste$ do
niczego, znowu zawiodles, to nie ma sensu, mam tego dos¢, co inni po-
wiedza« itp.)?”, ,,Czego te odczucia »chca« ode mnie?”. Przykladem moze
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by¢ sytuacja, w ktérej ktos odczut ztos¢ w zwiazku z dotyczacym go ko-
mentarzem kolegi czy kolezanki z pracy. Powinien — zamiast planowa¢
odwet lub udawa¢, ze nic si¢ nie stato — skupi¢ si¢ na swoich emocjach
i zastanowic si¢, co za nimi stoi, oraz co zrobi¢, by poczué si¢ lepiej. Bywa,
ze do$wiadczanie ztosci oznacza po prostu cheé rozwiazania sytuacji —
mozna np. uswiadomié sobie prokrastynowana od dawna potrzebe szcze-
rej rozmowy z pracownikiem. By¢ moze prawdziwym powodem zlosci
sa nie same komentarze, ale bierna postawa wobec nich. Na tym etapie
rozwiazywania problemu wazna jest postawa zyczliwosci wobec samego
siebie — bez niej nie mozna czué si¢ na tyle bezpiecznie, by otworzy¢ si¢ na
odczuwane w danym momencie emocje i mysli. Mozna to poréwna¢ do
sytuacji pocieszania bliskiej osoby, ktéra z jakiego$ powodu placze — aby
dowiedziec¢ sig, co si¢ stalo i jakie sa jej uczucia, w pierwszej kolejnosci
nalezy sprawi¢, by poczula si¢ bezpiecznie. Nie osiagnie si¢ tego przez
krytykowanie czy osadzanie, ale przez uprzejmos¢, szacunek i zyczliwa
uwage. Model RAIN réwniez wymaga uruchomienia takich pozytyw-
nych postaw.

N (natural awareness) — naturalna $wiadomos$¢ tego, co si¢ wydarzylo.
Jest rezultatem poprzednich krokéw (R, A, I) i oznacza do$wiadczenie
swoich naturalnych emocji, mysli, reakcji. W trudnych sytuacjach czto-
wiek zazwyczaj koncentruje si¢ na myslach, pomijajac emocje i reakeje
ciala, dos$wiadczajac whasnej natury tylko czesciowo. Na etapie naturalnej
$wiadomosci (N) obraz ten staje si¢ pelny, gdy zauwazone i zaakceptowa-
ne zostanie doswiadczenie, ktére do tej pory bylo zjawiskiem niepozada-
nym. Zjawisko to jednak nie znika, ale co pewien czas powraca w postaci
niepokojacych mysli, emocji czy odczuwalnych fizycznie napigé.

Emocje niosg ze sobg energie, ktéra — dla poradzenia sobie ze stresem oraz
korzysci zdrowotnych — powinna zosta¢ roztadowana. Jest to mozliwe takze
przy zastosowaniu metody RAIN. Badania wskazuja, ze skupienie si¢ na
swoich emocjach ma korzystne dzialanie dla dobrostanu i radzenia sobie
z codziennymi wyzwaniami (np. Juth, 2015; Yeung i Chow, 2019). Zastoso
wanie techniki RAIN moze by¢ wigc pierwszym etapem radzenia sobie ze
stresem: wyciszenie emocji sprzyja analizowaniu cech zdarzenia i osobistych
zasobéw, ktére postuza w rozwiazywaniu sytuacji stresowej. Kluczowym
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Analiza sytuacji stresowej i wiasnych zasobow:
D Czy mam wplyw na sytuacje?
D Czy moge kontrolowac zdarzenie!
D Czy zmiana jest mozliwa?

D Chce sig z tym zmierzyc?

Tak / \ Nie

Dominujaca forma radzenia sobie: Dominujaca forma radzenia sobie:
D koncentracja na stresorze — ) kor:lct?ntracja.na whasnych
préba usuniecia lub zmiany doswiadczeniach wewnetrznych
(emocjach, myslach, doznaniach
Wspierajaca forma radzenia sobie: P*yna‘zlycgz\lf\ilah)’ np-za pomoca
D koncentracja na wiasnych metody
doswiadczeniach Wspierajaca forma radzenia sobie:
we\,/vnetrznych (.emocjach, D gromadzenie zasobdw, ktore
my§|ach, doznaniach ptynacych by¢ moze za jakis czas pomoga
z ciata), np. za pomoca metody usuna¢ zrodto stresu
RAIN

D wzmacnianie zasobow
i gromadzenie nowych
(np. nawiazanie nowych
relacji, zadbanie o zdrowie,
podnoszenie kwalifikacji)

Rycina 1. Wybdr formy radzenia sobie ze stresem w zaleznosci od cech sytuacji
stresowej (na podstawie: Potocka, 2010)

elementem tego etapu jest skierowanie uwagi na zdarzenie i ocena posia-
dania — badzZ nie — na nie wplywu lub wplywu ograniczonego, nast¢pnie
akceptacja tego faktu, np. braku wplywu na zjawiska atmosferyczne, opinie
innych oséb, warunki drogowe, ceny w sklepach czy pewne czynniki zwia-
zane z praca (np. wyposazenie, placa, poglady przetozonego).
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Analiza cech sytuadji stresowej w zakresie mozliwo$ci wplywu na nig oraz
wiasnych zasobéw, w tym motywacji do dziatania ma kluczowe znaczenie
dla wyboru wiodacej metody radzenia sobie ze stresem. Zostata ona przed-
stawiona na rycinie 1.

Koncentrowanie sie na stresorze
(proba usuniecia lub zmiany)
a sposob radzenia sobie z nim

Jezeli istnieje wplyw na sytuacje stresows i jednostka decyduje si¢ ja zmie-

ni¢, dobrym pomystem jest wypisanie jak najwickszej liczby dziatari umozli-

wiajacych rozwiazanie problemu. Nalezy zapisywa¢ wszystkie mysli — kazda

zanotowana aktywno$¢ powinna zosta¢ przeanalizowana pod katem tego:

D Czy czynno$¢/dzialanie jest realne (mozliwe) do wykonania? — nalezy
wziaé pod uwage przeszkody zewnetrzne i whasne zasoby, zastanowic sig,
czy jest ktos, kto moze poméc;

D Czy jednostka chce podja¢ aktywno$¢? — moga nie istnie¢ przeszkody
zewngtrzne i wewnetrzne, ale jednostka musi cheie¢ dziataé; moze jednak
decydowad si¢ na utrzymanie aktualnej sytuacji (Potocka, 2010).

Sytuacje trudne i stresujace bywajg rézne, co oznacza, ze nie zawsze dzialanie

schematyczne powiedzie si¢. Kazda aktywnos¢, ktérej towarzyszy wyzna-

czony cel (w tym przypadku celem jest zmiana lub ograniczenie dzialania
stresora), mozna zaplanowa¢, stosujac uniwersalne metody. Przykladem jest

SMART - popularna metoda do wyznaczania celéw (Locke, 1968). Pierw-

sze litery nazwy tworzg angielski akronim SMART (sprytny), co oznacza:

D S (specific) — konkretny. Cel musi by¢ jasno okreslony, musi wyjasnia¢
dokfadnie, co chce si¢ osiagnad.

D M (measurable) — mierzalny. Nalezy mie¢ dowody, potwierdzenie, na to,
ze cel zostat osiagniety. Pomocne jest tutaj pytanie: ,Skad bede wiedzial,
ze cel zostal osiagnicty (np. nizsza waga ciata przy odchudzaniu, kori-
czenie pracy nie pézniej niz o godz. 17, dodatkowy czas na hobby lub co
najmniej 6-godzinny sen przy zalozonym celu lepszej organizacji pracy)”.
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D A (attainable) — osiagalny. Cel powinien by¢ realny, mozliwy do osiag-
nigcia. Nalezy rozwazy¢ posiadane lub potencjalnie posiadane zasoby
(np. czas, pieniadze, stan zdrowia, wsparcie innych os6b, wiedze, umie-
jetnosci, kwalifikacje) oraz ewentualne przeszkody w osiagnieciu celu.

D R (relevant)—istotny. Cel musi by¢ wazny dla jednostki, a jego osiagnigcie
lub rezygnacja z niego powinna wiaza¢ si¢ z istotnymi dla danej osoby
konsekwencjami.

D T (time-bound) — okreslony w czasie. Cel powinien mie¢ ustalong date
realizacji; ramy czasowe celu motywuja do jego osiagnigcia i pozwalaja
dokfadnie zaplanowa¢ kolejne kroki, ktére do niego prowadza.

Przyktadowo: poprawa sytuacji stresowej spowodowanej niskimi zarob-
kami, zaleglosciami w wykonywaniu zadanii w pracy, brakiem odpowied-
niej komunikacji z przetozonym moze wymaga¢ dokladniejszego okre-
$lenia celu niz: ,bede wigcej zarabial”, ,zorganizuje si¢”, ,dogadam si¢
z szefem” — zdania te sa zbyt ogdlne i niemotywujace do dziatania. Cel
zwigzany z poprawg sytuacji finansowej méglby zostaé sformutowany:

w cel stawiany zwyczajowo: ,.chce wigcej zarabiac”,

w cel SMART: ,w ciagu szesciu miesigcy chee zwigkszy¢ swoje dochody
0 500 zt. W terminie od 1 do 3 lutego br. porozmawiam z szefem
o podwyzce. Od 1 do 7 lutego br. bede¢ analizowa¢ oferty pracy do-
datkowej oraz dodam ogloszenie w internecie na miesiac. Zaplanuje
dzieciom wyjazd na kolonie, a w tym czasie wyremontujg sypialni¢”.

Inny przyklad:

w cel stawiany zwyczajowo: ,zorganizuj¢ si¢ w pracy’.

w cel SMART: ,0d 1 lutego do 7 lutego br. zapoznam si¢ i zainstaluje
aplikacje, dzigki ktérej bede mégt nadzorowaé toczace si¢ projekty.
Juz 8 lutego br. zorganizuj¢ zebranie z zespotem, aby przekaza¢ mu
informacje i zasady wspétpracy z wykorzystaniem aplikacji. Dzigki
niej skoordynuje prace z domu, np. w sytuacji choroby mojego dzie-
cka. Wykorzystam nowe technologie, co bedzie pozadane w moim
srodowisku pracy”.
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Dziatanie ukierunkowane na siebie,
czyli wzmacnianie zasobdw i gromadzenie nowych
jako forma radzenia sobie ze stresem

Metod¢ SMART mozna réwniez wykorzystywaé jednoczesnie z innymi
metodami radzenia sobie ze stresem — przykfady takich uniwersalnych me-
tod, ukierunkowanych na wzmacnianie i poszerzanie wlasnych zasobéw,
przedstawia tabela 6.

Tabela 6. Sposoby redukgji stresu (na podstawie: Walinga, 2014)

Sposoby redukgji stresu

mentalne fizyczne Srodowiskowe
D hobby D ¢wiczenia fizyczne D kontakt z naturg
D medytacja D relaksacja D zwierzeta
D trening uwaznosci D joga D wizyty w spa
D planowanie D tai-chi
D czytanie D taniec
D muzyka
D doksztatcanie/rozwdj
D terapia

Przykladowo: jezeli kto§ uzna, ze joga jest dla niego interesujaca i chce si¢
w nig zaangazowad, to postawienie sobie celu, ze bedzie ja prakeykowaé, nie
oznacza okredlenia czasowego: moze to by¢ miesiac, rok lub weale. Stosujac
metod¢ SMART, mozna zyska¢ wigksza motywacj¢ i nowy zaséb radzenia
sobie ze stresem. I tak: ,w ciagu dwdch tygodni br. bede uczestniczy¢ w prob-
nym treningu jogi. Od 1 lutego br. ustalg dni, w ktérych korzystam z zajeé.
Dokonam — wraz z m¢zem — podziatu obowiazkéw i wolnego czasu (np. obidr
corki ze szkoty, zakupy, treningi meza). Jeszcze dzi$ zadzwonie do Kasi, ktéra
praktykuje joge, aby polecita mi odpowiedni klub. Jezeli uda si¢ nam ustali¢
odpowiadajacy nam termin, na zajecia wybierzemy sie¢ razem, jezeli nie — pdj-
d¢ sama. W ciagu trzech dni roboczych dowiem si¢ o mozliwosci dofinanso-
wania w pracy. Dzi¢ki zajeciom zrelaksuje si¢ i poznam nowych ludzi”.
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Niektére z wymienionych w tabeli 6 sposobéw moga wydawac si¢ wielu oso-
bom (chwilowo) niedostepne z réznych powodéw, np. czasowych, finanso-
wych, zdrowotnych — warto jednak poswieci¢ czas na znalezienie mozliwosci
skorzystania z nich, np. zapisa¢ si¢ do biblioteki zamiast kupowa¢ ksiazki,
uczestniczy¢ w darmowych zajeciach sportowych czy kursach medytacii.
Mozna tez skorzysta¢ z internetowych materialéw, np. do éwiczen relaksacyj-
nych czy gry na instrumencie — samodzielna nauka wymaga wickszej moty-
wadji, ale daje tez duza satysfakcje. Najwazniejsze jest, by nie stosowaé metod
»modnych” i polecanych przez innych, co do ktérych jakosci i skutecznosci
nie jeste$my przekonani.

Oprécz metod, kedre wymagaja uruchomienia réznych dodatkowych zaso-
béw (finansowych, czasowych, wysitku fizycznego itp.), istniejg takie, ktd-
re bazuja na zasobach posiadanych przez wszystkich ludzi. Nalezg do nich
m.in. (Niemiec i McGrath, 2019):

D zmiana sposobu myslenia (przeramowanie) — zmiana spojrzenia na jakis przed-
miot, wydarzenie czy osobg z innej perspektywy i odkrycie dzigki temu czegos,
co wezesniej nie zostato dostrzezone. W stresie widzi si¢ zazwyczaj same nega-
tywy — przeramowanie moze pokaza¢ korzysci i plusy takiej sytuacjis

D planowanie — zaplanowanie dnia, tygodnia, moze nawet roku. Tworzenie
list, ustalanie priorytetéw w sposéb tradycyjny (przy tej okazji mozna takze
nagrodzi¢ si¢ stylowym notatnikiem lub planerem) lub przy wykorzystaniu
aplikacji (np. Any.Do — lista zadan, GTasks: To-Do List & Task List, To
Do Reminder);

D umiejetno$é relaksacji — kazdy posiada zdolno$¢ relaksowania sie, tylko
musi chcie¢ ja wykorzystaé (relaksacja bez uzywania substangji psychoak-
tywnych, bezpieczne metody). Wickszos¢ éwiczen i technik relaksacyjnych
wywodzi si¢ z filozofii i praktyk samodoskonalenia rozwijanych w kulturze
Dalekiego Wschodu. Najprostsze ¢wiczenia, niewymagajace specjalnych
przygotowan czy miejsca, dotycza pracy z oddechem — sa uniwersalne i fa-
two dostepne dla kazdego. Popularne sg takze techniki autorelaksacyjne:
trening autogenny J. Schultza i trening relaksacji progresywnej E. Jacobso-
na, biofeedback. Mozna réwniez korzysta¢ z aplikacji na telefon, np. Good
Mind, zaje¢ w klubach sportowych (zajecia jogi czy medytacji). Warto $le-
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dzi¢ portale spolecznosciowe, poniewaz mozna tam znalez¢ informacje na
temat aktualnych lub planowanych wydarzen zwiazanych z zajeciami do-
tyczacymi redukgji stresu, rozwoju osobistego czy terapii;

wartoéci — badania wskazuja, ze osoby, ktére przed sytuacja stresujaca
(np. przed wystapieniem publicznym, rozmowg o prace) myslaty o swoich
najwickszych wartosciach — w poréwnaniu do 0séb, ktére tego nie czynily
— odczuwaly nizszy poziom stresu (Creswell i wsp., 2005). Wartosci to we-
wnetrzny zasob dziatajacy jak bufor i powodujacy fagodniejszy przebieg re-
akgji stresowej. Dlatego warto przypomina¢ sobie o wlasnych wartosciach,
np. wykonujac proste ¢wiczenie polegajace na napisaniu krétkiego tekstu
na temat tego, co jest wazne w naszym zyciu (np. rodzina, religia, sztuka,
praca) i dlaczego. Wykonywanie takiego ¢wiczenia przez 15 min (esej pisze
si¢ po to, aby méc go odczytaé w dowolnym momencie) zwigksza poczucie
bezpieczeristwa (Stinson i wsp., 2011), co fagodzi skutki stresu i wplywa na
dobrostan;

uwazno$¢ (mindfulness) — to $wiadomos¢ tego, co si¢ dzieje w danej chwili,
ale bez krytycznego oceniania do$wiadczen. Praktykowanie uwaznosci ma
na celu poprawe samopoczucia i jakosci zycia poprzez uruchomienie posta-
wy akceptowania siebie i swoich do§wiadczen takimi, jakie one sa (Stahl
i Goldstein, 2015). Wiele metod i technik bazuje na praktyce uwaznosci,
np. metoda RAIN, uwazne oddychanie czy joga, oraz program redukgji
stresu MBSR (mindfulness-based stress reduction). Wigcej o praktykowaniu
uwaznosci i programie MBSR mozna przeczyta¢ na stronie Polskiego In-
stytutu Mindfulness.

Efektywne radzenie sobie ze stresem oznacza uwazne przygladanie si¢ sobie i zda-
rzeniu, ktére wymaga reakcji. To takze dostrzeganie i uruchamianie wewngtrz-
nych — posiadanych przez wszystkich — zasobéw. Oznacza zyczliwos$¢ wobec sa-
mego siebie i akceptacje ztozonej natury cztowieka, na ktérg skladajg si¢ rézne
emogje czy reakcje organizmu. Efektywne radzenie sobie ze stresem to réwniez
kierowanie wiasnej energii na sprawy modyfikowalne i umiejetno$¢ ,,odpuszcza-
nia”, gdy zmiana nie jest mozliwa. Efektywne radzenie sobie ze stresem prowadzi
do samopoznania i dojrzatoéci przejawiajacych si¢ m.in. swiadomoscia konieczno-
§ci uzyskania pomocy specjalistycznej, np. terapeutéw, psychologéw czy lekarzy.
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