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The article presents the psychosocial hazards of the work environment resulting from the interaction
between the content of work, organization and management of work processes, and its environmen-
tal determinants as well as competences and needs of those who provide work. Selected groups of
psychosocial hazards were presented resulting, among others, from the task design, workpace and
workload, decision latitude and control, culture and organizational function, interpersonal relations
in the workplace, the specifics of career progression, and the home-work interface. The context of the
proposed considerations is the phenomenon of work-related stress, thus selected work-related stress
models were presented. It is quite well established that stress can contribute to the deterioration of the
psychosocial, physiological and health functioning of employees. Finally, recommendations for edu-
cation and counseling were presented, the effect of which could be to counteract the negative effects
of psychosocial risks at work.
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Wybrane koncepcje stresu w srodowisku pracy

W psychologicznych koncepcjach stresu jest on definiowany trojako:
jako bodziec zewnetrzny o okreslonych wtasciwosciach, jako wewnetrzna
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reakcja emocjonalna organizmu, jako relacja miedzy czynnikami zewnetrz-
nymi a okres§lonymi wlasciwoséciami jednostki. Stres jako reakcja dyskom-
fortu wystepujaca u jednostki w okreslonych sytuacjach moze mie¢ cha-
rakter destabilizujacy jej funkcjonowanie lub wrecz przeciwnie - dziata¢
mobilizujgco’.

Zgodnie z poznawczo-fenomenologiczng teorig Lazarusa i Folkman?, stres
nie jest umiejscowiony wylacznie w sytuacji zewnetrznej jednostki, ani w jej
osobowo04ci, jest wynikiem pierwotnego szacowania przez jednostke charak-
teru sytuacji jako wymagajacej wysitku adaptacyjnego. Taka transakcja stre-
sowa moze by¢ szacowana jako krzywda/strata, zagrozenie, wyzwanie, a jej
ocena wyzwala okreslone emocje. Uznanie sytuacji za stresowa prowadzi do
wtornej jej oceny w kontekscie Zrodet stresu, jak i zasobéw umozliwiajacych
zmaganie sie z nim. W konsekwencji tej oceny jednostka podejmuje dzialania
stuzace zwalczaniu stresu lub dziatania obronne, ktére petnig funkcje instru-
mentalng zwigzang z rozwigzaniem problemu generujacego stres i reguluja
emocje.

Z kolei Hobfoll® wskazuje, ze gtéownym celem ludzkiej aktywnosci jest
uzyskiwanie, utrzymywanie i ochrona wlasnych zasoboéw (przedmiotéw,
warunkéw, zasobow osobistych zwiazanych z np. z cechami osobowosci,
zasobami energetycznymi). Ich zagrozenie (a nie jak we wczesniej przywo-
tanej teorii zakl6cenie rownowagi jednostka-otoczenie) jest glownym Zro-
dlem stresu.

W salutogenetycznej za$ koncepcji Antonovsky’ego?, stan braku homeos-
tazy organizmu jest traktowany jako normalny, a kazda jednostka znajduje
sie na kontinuum miedzy zdrowiem a choroba. Utrzymaniu zdrowia i radze-
niu sobie ze stresem sprzyja poczucie koherencji (poczucie zrozumiatosci,
zaradnosci i sensownosci), co potwierdzajg weryfikacje empiryczne®. Wplyw
poczucia koherencji na uogélniony stan zdrowia uwidacznia si¢ w wielu
plaszczyznach funkcjonowania cztowieka - od sprawnosci ukladu immuno-
logicznego po uogodlniona aktywnos¢ spoleczna. Wewnetrzne przekonanie
jednostki o koherencji §wiata zewnetrznego - jego zrozumialosci, sensowno-

! Por. np. G. Dugiel i in., Przeglad teorii stresu, Acta Scientifica Academiae Ostroviensis,
2012, 1; 1. Heszen, Psychologia stresu. Korzystne i niekorzystne skutki stresu zyciowego, Warszawa
2013; A. Kaczmarska, P. Curyto-Sikora, Problematyka stresu - przeglad koncepcji, Hygeia Public
Health, 2016, 51(4).

? RS. Lazarus, S. Folkman, Stress, Appraisal and Coping, New York 1984.

3 J. Terelak, Psychologia stresu, Bydgoszcz 2001.

* A. Antonovsky, Rozwiktanie tajemnicy zdrowia. Jak radzi¢ sobie ze stresem i nie zachorowac,
Warszawa 1995.

> H. Sek, Salutogeneza i funkcjonalne wiasciwosci poczucia koherencji, [w:] Zdrowie - stres - za-
soby, red. H. Sek, T. Pasikowski, Poznan 2001; I. Heszen, H. Sek, Psychologia zdrowia, Warszawa
2007.
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Sci i dostepnosci zasobéw umozliwiajacych intencjonalne nan oddzialywania
- sprzyja konstruktywnemu radzeniu sobie ze zréznicowanymi sytuacjami
zyciowymi i angazowaniu si¢ w aktywnos¢ prozdrowotna®.

W wielu koncepcjach odnosi sie uogoélnione zalozenia dotyczace stre-
su do sfery funkcjonowania zawodowego czlowieka. Praca zawodowa jest
istotnym elementem zycia jednostki, dzieki niej realizuje ona swoje potrzeby,
osigga wytyczane cele i wartosci. Praca organizuje codziennoé¢ czlowieka,
staje sie¢ waznym elementem jego wieloletniego zaangazowania, definiowa-
nia jego tozsamosci. Jest ona realizowana w ramach niesymetrycznej relacji
jednostka - organizacja (zaklady pracy, placowki, instytucje, przedsiebior-
stwa, firmy), w ktorej reguly funkcjonowania wyznacza wilasnie organizacja,
co z kolei moze stac sie dla jednostki Zrédlem stresu.

Jest on niewatpliwie jednym z istotniejszych czynnikéw decydujacych
o zdrowiu jednostki, przy czym istotne znaczenie maja w tym wzgledzie nie
tyle pojedyncze traumatyczne wydarzenia zwigzane z pracg, ile chroniczne
stresory wkomponowane w strukture pracy, oddzialujace permanentnie.

Wsroéd koncepcji stresu zwigzanego z pracg wymieni¢ mozna (bez pre-
tensji do kompletno4ci tej listy): model wymagania-kontrola Karaska, teorie
Segrista braku rownowagi miedzy wysitkiem a nagroda, model JD-R - Bak-
ker, Demerouti, sytuujacy stres w pracy w obszarze wymagan oraz zasobow
pracy, koncepcje stresu miejsca pracy mieszczaca sie¢ w nurcie relacyjnym
Kahna i Byosiere, teorie Levi’ego i Frankenhausera porzadkujaca zdarzenia
stresowe wystepujace w srodowisku pracy, model Ivancewicha i Matteso-
na opisujacy stresory wewnatrzorganizacyjne i ekstraorganizacyjne oraz
bezposrednie i odroczone reakcje na stres w pracy, Veroniska koncepcje
stresu M. Fafrowicz i T. Marka skoncentrowana wokoét stresu, zmeczenia
i obcigzenia psychicznego zwigzanego z wykonywang praca. Autorzy tych
koncepcji skoncentrowani sa na réznych aspektach stresu doswiadczane-
go przez jednostki w ramach pracy’. Dla potrzeb niniejszego opracowania
ograniczono sie do przyblizenia trzech pierwszych z wyzej wymienionych
koncepcji.

Jednym z modeli stresu w pracy jest zaproponowany przez Roberta Ka-
raska® model wymagania - kontrola. Wymagania byly tu rozumiane jako

¢ A. Antonovsky, Rozwiktanie tajemnicy zdrowia.

7 T. Marek, M. Fafrowicz, Stres organizacyjny - proba reinterpretacji w kontekscie Veroriskiego
Modelu Stresu, [w:] Fundament Fachowych Kompetencji: Nauki Spoteczne w Ksztatceniu Managerow,
red. J. Chlopecki, Rzeszow 1999; N. Oginska-Bulik, Stres zawodowy w zawodach ustug spotecznych.
Zrédta - Konsekwencje - Zapobieganie, Warszawa 2006; G. Dugiel i in., Przeglad teorii stresu; 1. He-
szen, Psychologia stresu; A. Kaczmarska, P. Curylo-Sikora, Problematyka stresu.

8 R.A. Karasek, Job demands, job decision latitude, and mental strain: Implications for job redesign,
Administrative Science Quarterly, 1979, 24; R.A. Karasek, T. Theorell, Healthy Work: Stress, Pro-
ductivity and the Reconstruction of Working Life, New York 1990.
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wymagania iloéciowe, wynikajace z wewnetrznych sprzecznosci roli czy
wymagan poznawczych’, kontrola za$ - jako mozliwosci wplywu na prze-
bieg i warunki pracy oraz stopien jej ztozonosci. W swojej koncepcji Karasek
wskazal na cztery warianty sytuacji rézniace si¢ stopniem nasilenia wymiaru
wymagan i kontroli:

- najbardziej stresogenna z nich jest sytuacja wysokich wymagar i matego za-
kresu kontroli, kiedy jednostka otrzymujac szczeg6lnie trudne i pracochlonne
zadania, nie ma dodatkowo mozliwosci wplywania na sytuacje i sposéb ich
realizacji,

- wysokie wymagania - duzy zakres kontroli, dotycza sytuacji, kiedy jednost-
ka zmuszona jest podejmowac trudne zadania, ale ma mozliwos$¢ wzglednie
swobodnego modelowania swojego zachowania w celu ich realizacji,

- niskie wymagania — maty zakres kontroli, rodzace w konsekwencji pasyw-
noé¢ i wywolujace zjawisko ,wyuczonej bezradnosci” (jednostka wobec ni-
skich wymagar nie jest zmuszona do dzialania, a fakt, Ze nie ma nad nim
kontroli dodatkowo demotywuje),

- niskie wymagania — duzy zakres kontroli, sytuacja najbardziej komfortowa,
w ktérej zarowno wymagania nie s3 wygoérowane, jak i jednostka ma wptyw
na ich realizacje™.

Znajdziemy szereg badan, ktére zaleznosci te potwierdzaja i wskazuja na
konkretne zdrowotne skutki dla pracownika wynikajace z kombinacji tych
dwoéch wymiaréw, ale takze szereg innych weryfikacji, ktore tej zaleznosci nie
potwierdzaja (réznice w operacjonalizacji gléwnych zmiennych). Z czasem
model Karaska zostal uzupelniony o trzeci wymiar - wsparcie spoteczne'’.
Tréjdymensyjny model stresu w pracy zawiera zatem wymiar wymagania
- kontrola - wsparcie (DCS). Zgodnie z tym modelem, negatywne skutki
wysokich wymagar i niskiej kontroli w pracy moze do pewnego stopnia ni-
welowaé uzyskiwane wsparcie spoleczne w realizacji zadar (emocjonalne,
informacyjne, instrumentalne, rzeczowe). Widerszal-Bazyl'? na podstawie
prowadzonych przez siebie badari grupy oséb na stanowiskach kierowni-
czych wykazala, Ze interakcja wymagan, kontroli i wsparcia, spostrzeganych
przez podmiot byla predyktorem zadowolenia z Zycia badanych oraz pre-
dyktorem oceny zycia, kiedy wlasciwosci te byty mierzone obiektywnie, nie
potwierdzita jednak trafnoéci modelu w odniesieniu do pozostalych wskaz-
nikéw zdrowia.

® M. Widerszal-Bazyl, Psychospoleczne wtasciwosci pracy jako Zrodto stresu a zdrowie, Rocznik
Towarzystwa Naukowego Warszawskiego, 2003, 66.

10 Tamze.

1 1.V. Johnson, Control, collectivity and the psychosocial work environment, [w:] Job control and
worker health, red. S.L. Sauter, ].J. Hurrell jr., C.L. Cooper, Chichester 1989.

2 M. Widerszal-Bazyl, Psychospoleczne wtasciwosci pracy.
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Korzystajac z modelu DCS, ryzyko psychospoteczne mozna okresli¢ jako prawdo-
podobienistwo pogorszenia zdrowia pracownikéw i ,zdrowia” organizacji oraz ich
skutkéw, w warunkach, gdy wysokie wymagania w pracy wspotwystepuja z niska
kontrola oraz niskim wsparciem spotecznym?®.

Inny model stresu w pracy zaproponowal Johannes Siegrist', wskazujac
na brak ré6wnowagi miedzy wysilkiem a nagroda (model ERI). Autor ten
traktuje procesy pracy jako transakcje, w ramach ktérej pracownik wkta-
da w prace okredlony wysilek, czas, umiejetnosci, zaangazowanie, za ktére
oczekuje stosownych nagréd. Maja one r6zng postac - od gratyfikacji mate-
rialnych poczawszy, poprzez uznanie przetozonych czy kolegéw, formalne
awanse i zajmowanie coraz wyzszych pozycji w organizacji, poczucie pew-
nosci rozwoju kariery po perspektywy zawodowe definiowane subiektywnie
przez jednostki. Brak réwnowagi miedzy wkiadem jednostki w prace a uzy-
skiwanymi nagrodami staje si¢ Zrédlem napiecia psychofizycznego, ktoére
w konsekwencji, zwlaszcza gdy ma charakter dtugotrwatly, moze prowadzi¢
do klopotéw ze zdrowiem'. Zmienng posredniczaca stanowia tu okreslone
cechy osobowosci pracownika, wéréd ktérych autor teorii (Siegrist, 1996) wy-
mienia nadmierne zaangazowanie si¢ (overcommitment). Cecha ta zwigzana
z nieustannym przejmowaniem sie pracg, tendencja do statego angazowania
sie i nadmiernego obcigzania sie zadaniami zawodowymi poteguje negatyw-
ne zdrowotne efekty ewentualnego braku réwnowagi pomiedzy wysitkiem
a uzyskiwang nagroda.

W obydwu zaprezentowanych powyzej modelach wskazuje sie¢ na wyma-
gania/wysilek zwigzany z praca, ale balansuje te wymiary w jednym przy-
padku - stopient kontroli, w drugim - uzyskiwane nagrody.

Swego rodzaju synteza zaproponowanych modeli jest Job Demands-Re-
sources Model (Model JD-R*), w ktérym proponuje si¢ dwa szeroko pojete
czynniki ryzyka zwigzane ze stresem w pracy. Sa wérdd nich - wymagania
pracy oraz zasoby pracy. Pierwszy czynnik - wymagania (kategoria wysitku
i wymagan w poprzednich modelach) moze miec¢ ré6zny charakter - fizyczny,
psychiczny, spoleczny, organizacyjny; wigze sie on z aktywnoscia i zaanga-
zowaniem psychofizycznym jednostki oraz wykorzystywaniem przez nig po-
siadanych kompetencji. Drugim istotnym czynnikiem sa zasoby - dostepne

M. Widerszal-Bazyl, Pojecie ryzyka psychospotecznego w pracy, Bezpieczenistwo Pracy, 2009,
6,s.7.

14 7. Siegrist, Adverse health effects of high effort-low reward conditions at work, Journal of Occu-
pational Health Psychology, 1996, 1.

5 M. Widerszal-Bazyl, Psychospoteczne wiasciwosci pracy; tegoz Pojecie ryzyka psychospotecz-
nego.

16 A.B. Bakker, E. Demerouti, The job demands-resources model: state of the art, Journal of Me-
nagerial Psychology, 2007, 22.
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zar6wno w miejscu pracy - to jest fizyczne i spoteczne aspekty pracy, ktére
sa funkcjonalne w osigganiu jej celéw i redukuja wymagania (dziatania po-
dejmowane na rzecz zmniejszenia fizjologicznych i psychologicznych kosz-
tow pracy, na rzecz stymulowania rozwoju osobistego pracownikéw, czemu
sprzyjaja np. stwarzane mozliwosci uczenia sie, efektywna organizacja pracy,
mozliwosci rozwoju kariery, informacje zwrotne o efektach pracy, wspar-
cie spoteczne w miejscu pracy), jak i zasoby osobiste - z ktérymi pracownik
przychodzi do pracy (np. wybrane cechy jego cechy osobowosci, samoocena,
poczucie sprawstwa). Zasoby posrednicza w sposob istotny w uzyskiwaniu
dobrostanu pracownikéw.

Zasoby moga buforowac¢ wplyw wymagan pracy na wzrastajace nig ob-
cigzenie i wypalenie zawodowe. Maja tez znaczenie dla rozwoju motywacji
i zaangazowania w prace. Operacjonalizacja kategorii wymagan i zasobow
pracy jest funkcja treci wykonywanej pracy i specyfiki organizacji, w ramach
ktorej jest realizowana.

Na podstawie modelu JD-R ryzyko psychospoteczne mozna okresli¢ (...) jako praw-
dopodobieristwo pogorszenia zdrowia pracownikéw i zdrowia organizacji oraz skut-
koéw tego, w warunkach wysokich wymagan (jakiegokolwiek typu) i/lub matych za-
sobow (jakiegokolwiek typu)".

Psychospoleczne zagrozenia w Srodowisku pracy

W najszerszym ujeciu za zagrozenie przyjmuje sie kazde zjawisko, sytu-
acje lub czynnik, ktére potencjalnie jest w stanie spowodowac istotna dla jed-
nostki szkode'™. Przyjmujgc za kryterium nature spodziewanej szkody, ogdl-
nie zagrozenia mozna podzieli¢ na: fizyczne, ktére bezposrednio oddziatuja
na jednostke i generuja szkody natury fizycznej, oraz psychospoteczne, mo-
gace skutkowac szkodami psychosomatycznymi, behawioralnymi i fizyczny-
mi, a ktére poprzez doswiadczany stres psychologiczny naruszaja psychiczny
oraz spoteczny dobrostan jednostki. Oddzialywanie psychospotecznych za-
grozen ma zatem charakter posredni, w ktérym kluczowa role odgrywa do-
$wiadczanie przez jednostke stresu w zwiazku z wykonywana praca. W go-
spodarce opartej na wiedzy w istotnym stopniu zmienit sie charakter pracy
i warunki jej wykonywania. Wspolczesny model pracy w znacznej mierze
oparty jest na aktywnosci umystowej, wymaga intensywnych kontaktow in-
terpersonalnych oraz funkcjonowania w zréznicowanym kulturowo $rodo-

7 M. Widerszal-Bazyl, Pojecie ryzyka psychospotecznego, s. 8.
8 T. Cox, A. Griffiths, S. Leka, Work organization and work-related stress, [w:] Occupational
Hygiene, red. K. Gardiner, ]. M. Harrington, Oxford 2005.
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wisku, co sprawia, ze wérdd zagrozen zwiazanych z praca wazna kategorie
stanowig zagrozenia o naturze psychospoteczne;.

Miedzynarodowa Organizacja Pracy (International Labour Organization
- ILO 1986) zaproponowata konceptualizacje psychospotecznych zagrozeri
jako pojecia wyrazajacego specyficzng, obarczong ryzykiem szkody, interak-
cje pomiedzy: tresciq pracy, sposobem organizowania i zarzadzania praca
oraz innymi srodowiskowymi i organizacyjnymi warunkami a kompetencja-
mi i potrzebami pracownika. Cox and Griffiths' zagrozenia psychospoleczne
proponuja definiowac jako te aspekty projektowania i zarzadzania pracg oraz
ich aspekty spoteczne lub organizacyjne, ktére moga powodowac szkody
psychiczne lub fizyczne. Zagrozenia psychospoleczne identyfikuje sie najcze-
Sciej poprzez odwolanie do takich modeli teoretycznych, jak przywotane wy-
Zej wymagania-kontrola-wsparcie, wymagania-zasoby, czy brak réwnowagi
pomiedzy wysitkiem a nagroda® lub na zebranych danych empirycznych
(listach stresoréw). W tym ostatnim ujeciu najbardziej upowszechniony w li-
teraturze jest zestaw kategorii zaproponowany przez T. Coxa i wspétpracow-
nikow?, ktére opisuja psychospoleczne zagrozenia poprzez odwotanie sie do
charakterystyki srodowiska pracy w jego dwoch wymiarach:

- tresci pracy definiowanej poprzez: srodowisko (warunki) pracy, wypo-
sazenie stanowiska pracy, charakterystyke wykonywanych zadan, obcigzenie
pracg, tempo pracy, czasowe ramy pracy;

- kontekstu pracy opisywanego miedzy innymi takimi czynnikami, jak:
kultura organizacyjna i funkcjonowanie organizacji, role pelnione w organi-
zacji, rozwéj kariery, zakres decyzyjnoéci i poczucia kontroli, relacje interper-
sonalne w pracy, relacja praca-zycie prywatne®.

W tabeli 1 zilustrowano powyzsze kategorie przykladowymi czynnikami
ryzyka psychospotecznego, ktére mozna przyjaé za relatywnie uniwersalny
i akceptowany przez badaczy wykaz podstawowych grup ryzyka psycho-
spolecznego zwigzanego z funkcjonowaniem jednostki w kontekscie pracy.
Stanowi on zarazem podstawe dla ramowego europejskiego podejscia do
zarzadzania stresem w pracy®, przygotowanego pod patronatem Swiatowej
Organizacji Zdrowia. Nalezy podkresli¢, ze potencjalne szkody wynikajace
z psychospotecznych zagrozer zwigzanych z pracq wraz z calym obszarem
zarzadzania ryzykiem psychospotecznym i zarzadzania stresem w pracy sa

¥ T. Cox, A. Griffiths, The nature and measurement of work-related stress: theory and practice,
[w:] Evaluation of Human Work, red. J.R. Wilson, N. Corlett, London 2005.

2 M. Widerszal-Bazyl, Pojecie ryzyka psychospotecznego.

2 T. Cox, A. Griffiths, E. Rial-Gonzalez, Badania nad stresem zwigzanym z pracg, Luksemburg
2006.

2 Tamze.

B Zarzqdzanie ryzykiem psychospolecznym - ramowe podejscie europejskie. Wskazania dla pra-
codawcéw i reprezentantow pracownikow, 2009.
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wspoélczesnie w Europie postrzegane jako jedne z najwazniejszych wyzwan
w dziedzinie bezpieczenistwa i higieny pracy*. Co istotne, negatywne konse-
kwencje stresu w pracy, obok wymiaru jednostkowego, wzmiankowanego
we wczesniejszej czesci artykulu, maja znaczace implikacje dla organizacji.
Wsroéd symptoméw doswiadczanego stresu zawodowego na poziomie
organizacji mozna wskaza¢ miedzy innymi: stabg komunikacje wewnetrzna,
niezadowolenie i niskie morale wsréd pracownikéw, zwiekszona liczbe kon-
fliktow wewnetrznych, dysfunkcyjny klimat organizacyjny, niskiej jakosci
produkty/ustugi, utrate wydajnosci, pogorszenie relacji z klientami/part-
nerami, utrate klientéw, oslabienie wizerunku i reputacji organizacji, zwiek-
szone wskazniki fluktuacji kadry, utrate cennego personelu, zwigekszona ab-
sencje, wyzsze wskazniki wypadkowosci i liczby popelnianych btedéw, stale
wakaty. Generuje to wymierne koszty dla organizacji w postaci miedzy inny-
mi: wysokich kosztow rotacji pracownikéw (wzrost kosztéw rekrutacji, szko-
lerr i przekwalifikowania), wzrost kosztéw wynagrodzenia za czas choroby
czy wyzsze koszty skarg klientéw, badZ odszkodowan wyptacanych pracow-
nikom i klientom?.

Czynniki ryzyka psychospolecznego, powigzane zaréwno z trescig, jak
i kontekstem pracy, narazaja jednostke na zwiekszone obcigzenia, ktére przy
niewystarczajacych zasobach wewnetrznych i zewnetrznych beda skutko-
wac negatywnymi, wcze$niej wspomnianymi, konsekwencjami. Nalezy jed-
nak podkresli¢, iz sama obecno$¢ czynnikéw ryzyka nie jest rownoznaczna
z doswiadczaniem przez pracownika szkéd fizycznych, psychologicznych,
czy spolecznych. Zgodnie z transakcyjnym modelem stresu®, to subiektyw-
ne oszacowanie transakcji pomiedzy jednostka a zewnetrznymi okoliczno-
Sciami, jako przekraczajacej biezace mozliwosci poradzenia sobie, stanowi
kluczowa zmienna mediujacg znaczenie poszczegélnych czynnikéw ryzyka
psychospolecznego. Zarazem zatem, czynnik pierwotnie nieistotny (neutral-
ny), wskutek zmiany warunkéw srodowiskowych czy jednostkowych, moze
zmieni¢ swoje znaczenie i sta¢ sie czynnikiem ocenianym jako stresujacy, co
wynika z dynamicznego charakteru interakcji pomiedzy pracownikiem a éro-
dowiskiem pracy.

Zagrozenia psychospoteczne wynikajace z tresci pracy (tab. 1) odnosza
sie do szeroko rozumianych warunkéw pracy oraz organizacji pracy. Wsrod

# E. Brun, M. Milczarek, Expert forecast on emerging psychosocial risks related to occupational
safety and health, Luxembourg 2007; X. Irastorza, M. Milczarek, W. Cockburn, Second European
Survey on Enterprises on new and emerging risks (ESENER-2). Overwiev report: managing safety and
health at work, Luxembourg 2016.

% Por. np. F. Chirico, The forgotten realm of the new and emerging psychosocial risk factors, Jour-
nal of Occupational Health, 2017, 59.

% R.S. Lazarus, S. Folkman, Stress, Appraisal.
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Tabela 1

Aspekty pracy zwigzane z psychospotecznym ryzykiem

Kategoria

Przyktadowe warunki definiujace psychospoteczne
ryzyko

zwiazane z treScia pracy

Srodowisko pracy
i wyposazenie stanowiska

problemy zwigzane z niezawodnoscia, dostepnoscia,
przydatnoscia sprzetu i urzadzen, nieodpowiednie
warunki srodowiska fizycznego pracy

Charakterystyka wykonywa-
nych zadan

brak r6znorodnosci i powtarzalnosé zadan, niewystar-
czajace wykorzystanie umiejetnosci, brak mozliwosci
uczenia sie, praca pozbawiona znaczenia, wysoki
poziom niepewnosci, praca wymagajaca duzej kon-
centracji uwagi

Obcigzenie praca/tempo
pracy

przeciazenie lub niedocigzenie praca (w zakresie ilosci
ijakosci), presja czasowa

Ramy czasowe pracy

praca zmianowa, nieelastyczny harmonogram pracy,
nieprzewidywalne godziny pracy, zbyt dlugi czas
pracy

ZW.

igzane z kontekstem pracy

Kultura organizacyjna i funk-
cjonowanie organizacji

niezdefiniowane, nieuzgodnione cele organizacji, sta-
ba komunikacja wewnetrzna, niski poziom wsparcia
w zakresie w rozwigzywania probleméw i w rozwoju
osobistym

Rola w organizacji

niejasnos¢/ niejednoznacznosc i konflikt roli

Rozw¢j kariery

stagnacja i niepewnos¢ w przebiegu kariery, brak
awansu lub zbyt wysoki awans, niska ptaca, brak
pewnosci zatrudnienia, niska spoleczna ocena pracy

Zakres decyzyjnosci/kontrola

ograniczony udzial w procesie podejmowania decyzji,
brak wplywu na przebieg pracy

Relacje interpersonalne
w pracy

izolacja spoteczna lub fizyczna, stabe relacje z przeto-
zonymi lub wspélpracownikami, brak wsparcia spo-
tecznego, konflikty interpersonalne

Relacja praca - dom

sprzeczne wymagania sfery zawodowej i prywatnej
(domowej), stabe wsparcie ze strony rodziny, proble-
my wynikajace z podwdjnej kariery

Na podstawie: T. Cox, A. Griffiths, E. Rial-Gonzalez, Badania nad stresem zwigzanym z pracq, Luksemburg
2006 s. 68.

nich wskazuje sie na przecigzenie pracg o charakterze iloSciowym (obiektyw-
ny wskaznik zwigzany z iloScig pracy do wykonania) oraz jakosciowym (su-
biektywny wskaznik zwigzany z postrzegana trudnoécig pracy), zagrozenia
zwigzane z treScia/projektem zadania, jak na przyktad: brak réznorodnosci
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zadan, wysoka powtarzalnos¢ zadarn, wysoki poziom niepewnosci odnoénie
do zadania i kryteriow oceny jego wykonania, brak sposobnosci do uczenia
sig, czy z drugiej strony - zadania charakteryzujace sie¢ duzymi wymagania-
mi w odniesieniu do zasobow jednostki, jak na przyklad praca wymagajaca
dlugotrwatej koncentracji uwagi. W ramach tresci pracy wskazuje sie takze
na potencjalne zagrozenia wynikajace z organizacji stanowiska pracy oraz
czasowego harmonogramu pracy: praca w godzinach nocnych czy zbyt dtu-
gie godziny pracy zaburzaja biologiczne rytmy okotodobowe, skutkujac zme-
czeniem oraz zwiekszeniem poziomu doswiadczanego stresu.

Katalog psychospotecznych zagrozen wynikajacych z kontekstu pracy
(tab. 1) odwoluje sie do interakcyjnego rozumienia relacji czlowiek-praca
w szesciu obszarach: kultury organizacyjnej i funkcjonowania organizacj,
réznych aspektow pelnionej roli w organizacji, znaczenia pracy w kontekscie
planowania, przebiegu i rozwoju kariery, zakresu decyzyjnosci i poczucia
posiadanej kontroli, charakterystyki relacji miedzyludzkich w miejscu pracy
oraz wplywu pracy zawodowej na zycie prywatne i mozliwosci utrzymania
rownowagi pomiedzy tymi sferami aktywnosci.

Ponizej zilustrowano wybrane, przykladowe warunki definiujagce wy-
stapienie ryzyka psychospolecznego powigzane z trescig (1-4) i kontekstem
(5-10) pracy. Przegladu dokonano na podstawie raportéw zbierajacych dane
z szerokiego zakresu badan, w tym metaanaliz®.

1. Srodowisko pracy i wyposazenie stanowiska: zalicza sie tutaj konse-
kwencje niedopasowania fizycznych aspektéw srodowiska pracy do jednost-
ki powodujacych jej obcigzenie, jak na przyklad narazenie na czynniki niebez-
pieczne oraz utrudnienia wynikajace z nieergonomicznego stanowiska pracy
czy niedostosowania narzedzi pracy do potrzeb pracownika i realizowanych
przez niego zadan.

2. Charakterystyka wykonywanych zadar: w pracy nie wymagajacej
kwalifikacji czesto dominujg monotonne, powtarzalne, rutynowe czynnosci,
co wiaze sie z doswiadczaniem nudy i przy duzym nasileniu i/lub dlugim
czasie do$wiadczania prowadzi do ogdlnego pogorszenia funkcjonowania
psychicznego, a takze moze wspotwystepowac z lekiem i depresja. Brak in-
formacji zwrotnych co do jakosci wykonywanej pracy stanowi potencjalnie
kolejne Zrédlo stresu i wspoélstanowi jeden z aspektéw czynnika ryzyka, ja-
kim jest niepewnos¢.

3. Obciazenie pracg i tempo pracy: praca charakteryzujaca sie przecia-
zeniem (iloéciowym i/lub jako$ciowym) oraz niedocigzeniem (ilosciowym
i/lub jakoSciowym) generuje potencjalne zagrozenia. Z uwagi, iz wymiary

# T. Cox, A. Griffiths, E. Rial-Gonzalez, Badania nad stresem; International Labour Organi-
zation, Workplace stress: A collective challenge, Geneva 2016.
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ilosciowy i jakosciowy sa od siebie niezalezne, moze to skutkowac réznymi
wariantami ryzyka psychospotecznego wynikajacego z warunkéw pracy.
Obcigzenie praca nalezy odnosi¢ do wymaganego tempa pracy, ktoére
charakteryzowane jest nie tylko przez szybkos¢ wykonywanych czynnosci,
lecz obejmuje zarazem poziom kontroli pracownika nad mozliwoscia regula-
qji szybkosci. Zewnetrzna kontrola tempa pracy (np. elektroniczna kontrola
w postaci opaski monitorujacej ruchy pracownika) wplywa niekorzystnie na
zdrowie psychiczne i fizyczne®.

4. Ramy czasowe pracy: liczne badania dokumentujg znaczenie wydiuzo-
nego czasu pracy oraz pracy zmianowej (w tym pracy w godzinach nocnych)
dla wydajnosci pracy, lecz takze dla zdrowia pracownika, czy jego poznaw-
czego funkcjonowania - wiele doniesieri wskazuje na szkodliwos¢ nietypo-
wych ram czasowych. Z drugiej strony zwrdécono uwage na buforowe zna-
czenie mozliwoéci kontrolowania czasu pracy przez jednostke, nawet jesli ma
ono w znaczonej mierze subiektywny, a nie realny charakter.

5. Kultura organizacyjna i funkcjonowanie organizacji: postrzeganie or-
ganizacji przez pracownikéw mozna rozpatrywaé w kontekscie trzech aspek-
tow jej funkcjonowania, to jest organizacja stanowi srodowisko wykonywa-
nia zadan, rozwigzywania problemoéw oraz rozwoju pracownika. Im nizsza
postrzegana jakosc¢ tych srodowisk, tym wieksze prawdopodobieristwo wyz-
szego poziomu stresu.

6. Rola w organizacji: w ramach zagrozent wynikajacych z kontekstu pracy
wskazuje si¢ miedzy innymi na niejasnos¢ roli, ktora pojawia sie, kiedy jedno-
stce brakuje informacji w zakresie pozadanych przez organizacje celéw pracy
i oczekiwanych zachowar, jak réwniez moze wspoétwystepowac z niepewno-
Scig co do obszaru odpowiedzialnosci w pracy. Niejasnosci roli towarzyszy
nizszy poziom satysfakcji, wieksze napiecie, nizsze poczucie skutecznosci,
nizszy poziom pewnosci siebie. Niski poziom satysfakcji i zaangazowania
stanowi konsekwencje stresu wynikajace z tak zwanego niedostatku roli,
czyli sytuacji, w ktérej organizacja nie zapewnia pracownikowi pelniejszego
wykorzystania jego umiejetnosci i potencjatu. Innym zagrazajacym czynni-
kiem jest konflikt roli, na przyklad sugeruje sie, Ze osoby pelnigce tak zwane
role graniczne w organizacji, to jest dzialajace na styku réznych poziomoéw

# Szkodliwos¢ wymuszonego tempa pracy potwierdzaja opinie biegtych, ale takze relacje
pracownikéw niektérych firm. W ostatnich miesigcach glosna byta sprawa przeciazenia, jakiego
doswiadczajg pracownicy firmy Amazon. Wedlug relacji prasowej: Pracownicy stojq przy dtu-
gim stole. Na Scianach wiatta: zielone, pomarariczowe, czerwone. Czerwone oznacza ,spakowac natych-
miast”. Jesli Sciana zalana jest pomarariczowymi i czerwonymi migajgcymi lampkami, zaczyna krecic sig
w glowie, kierownicy widzq, ze pracujesz za wolno, i naciskajq, zZebys przyspieszata, nawet jesli brakuje
ci sit. Przez taki system norma rosnie w zastraszajgcym tempie — opowiada ,, Wyborczej” pracownica
Amazona (A. Rozwadowska, Znamy opinie bieglego o pracy w Amazonie: moze powodowac urazy
psychologiczne i fizyczne, , Wyborcza” z 30.01.2018).
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organizacji sa szczeg6lnie narazone na stres. Jednym z lepiej poznanych wy-
miaréw roli jest poziom odpowiedzialnosci za innych; praca angazujaca emo-
cjonalnie, o wysokim stopniu odpowiedzialnosci jest szczegé6lnie obcigzajaca
i zwigzana ze zwiekszonym prawdopodobienistwem pojawienia sie syndro-
mu wypalenia zawodowego?.

7. Rozwoj kariery: ilustracje zagrozeni w tym aspekcie kontekstu pracy
moze stanowi¢ brak oczekiwanego rozwoju kariery, gdzie potencjalnym Zzro-
dlem stresu sa dwa obszary: pierwszy wiaze si¢ z niska placa, brakiem pew-
noéci zatrudnienia, lekiem przed zwolnieniem oraz lekiem przed przymuso-
wym przejsciem na emeryture, a drugi odnosi sie do tak zwanej niespojnosci
statusu (nadmierny lub niedostateczny awans, a takze frustracja spowodowa-
na osiggnieciem pulapu kariery).

8. Zakres decyzyjnosci i kontroli: brak mozliwoéci planowania pracy oraz
kontrolowania stopnia obcigzenia pracg, podejmowania decyzji o sposobie jej
wykonywania i radzenia sobie z problemami pojawiajacymi sie w przebie-
gu aktywnosci zawodowej skutkuje szeregiem negatywnych konsekwengji,
takich jak: doswiadczanie stresu, niepokdj, apatia, wyczerpanie emocjonal-
ne oraz obnizenie samooceny. Z drugiej strony, wymagania, jakie pociaga za
soba mozliwos¢ samodzielnego podejmowania decyzji moga w pewnych wa-
runkach stanowi¢ réwniez czynnik zagrazajacy dobrostanowi jednostki.

9. Relacje interpersonalne w pracy: wyrdznia sie kilka typow relacji spo-
tecznych w pracy, na przyktad relacje z przetozonymi, podwladnymi, wspot-
pracownikami, klientami. Wymiana emocji i postaw odbywajaca sie¢ w tych
relacjach ma istotne znaczenie, gdyz przypisuje sie jej moderujace znaczenie
dla niekorzystnych skutkéw innych psychospolecznych zagrozen. Niski sto-
pieft spolecznego wsparcia laczony jest miedzy innymi z wysokim pozio-
mem niepokoju, wyczerpaniem emocjonalnym, niskim poziomem satysfakcji
z pracy, a dodatkowo nasila doswiadczanie innych psychospotecznych obcia-
zen i ich negatywnych nastepstw.

10. Relacja praca - dom: zagrozenia zwigzane sa z duzym zaangazowa-
niem czasowym i energetycznym w prace, co potencjalnie stwarza konflikt
pomiedzy pelnionymi rolami w zyciu zawodowym i prywatnym. Zagrozenia
wynikaja takze z podziatu rél w malzenistwie, rodzinie i zwigzanego z tym
braku wsparcia. Rownowaga pomiedzy pracg a Zyciem prywatnym moze by¢
trudna do osiggniecia szczegoélnie wéwczas, kiedy wymagany jest wydiuzo-
ny czas pracy, godziny pracy sa nieregularne, praca ma charakter zmianowy,
pracownik jest obcigzony trudnymi relacjami w miejscu pracy, a takze nie ma
kontroli nad trescia i organizacja pracy.

# N. Oginska-Bulik, Stres zawodowy w zawodach ustug spotecznych.
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Aspekty tresciowe i kontekstualne pracy zdecydowanie nie zamykaja sie
w powyzszych opisach, ktére jak zmienne jest otoczenie spoteczno-ekono-
miczne, tak dynamiczna jest tez specyfika i charakterystyka zagrozeri wyma-
gajacych nie tylko monitorowania, dostosowanego do niego projektowania
dziatan profilaktycznych i kompensacyjnych, ale takze przewidywania no-
wych, wylaniajacych sie zagrozen®. W efekcie globalnych proceséw gospo-
darczych, ekonomicznych, komunikacyjnych, technologicznych i spotecz-
nych znaczaco oraz intensywnie zmienia sie srodowisko pracy, zmieniaja
wymagania zwigzane ze $wiadczeniem pracy. Zmieniajace sie srodowisko
pracy ksztaltuje nowe formy organizacyjne, ktére obejmuja miedzy innymi
zwiekszony udzial w rynku pracy os6b starszych, ré6znorakie zastosowania
technologii informacyjno-komunikacyjnych w pracy, redukowanie zatrud-
nienia, coraz powszechniejszy outsourcing wielu ustug, zwiekszone wyma-
gania wzgledem pracownikéw w zakresie elastycznosci i wszechstronnosci,
wyszczuplanie struktury organizacyjnej powodujace wzrost obciazeni pozo-
statych pracownikéw, wzrost znaczenia pracy samoregulowanej oraz pracy
zespolowej®'. Warunki te implikuja pojawienie si¢ na wigksza skale zagrozen,
ktére do niedawna wystepowaly raczej niszowo, jak na przyktad praca pre-
karyjna, nowe formy zatrudnienia, wzrost niepewnosci zatrudnienia, inten-
syfikacja pracy i wzrost wymagan emocjonalnych w pracy, zacieranie réznic
pomiedzy prywatna a zawodowa sfera zycia i tym podobne. Istotne zagroze-
nia wyplywaja z deregulacji form zatrudnienia i niepewnosci pracy, ktére de-
struuja dotychczasowe systemy wartosci zwigzanych z praca i dekonstruuja
wiezi spoleczne:

prekariusze (...) wykonuja zajecia nieznane tradycji spotecznej, bez poczucia przyna-
leznosci do spotecznosci zawodowej opartej na statych praktykach, kodeksach etycz-
nych oraz normach zachowan, wzajemnosci i braterstwa. Prekariuszki i prekariusze
nie czuja sie czescig solidarnej spotecznosci pracowniczej, co sprawia, ze funkcjonuja
w poczuciu alienagji i instrumentalnego traktowania®.

Za empiryczng ilustracja charakterystyki srodowiska pracy w zakresie
obecnosci psychospotecznych zagrozen i ich zwiazku z doswiadczanym
stresem postuza badania kadry akademickiej®. Systemowe przeksztalcenia

% Por. E. Brun, M. Milczarek, Expert forecast on emerging psychosocial risks; X. Irastorza,
M. Milczarek, W. Cockburn, Second European Survey on Enterprises on new and emerging risks
(ESENER-2). Overwiev report: managing safety and health at work, Luxembourg 2016.

31 E. Brun, M. Milczarek, Expert forecast on emerging psychosocial risks.

%2 G. Standing, Prekariat. Nowa niebezpieczna klasa, Warszawa 2014, s. 52-53.

* 1. Werner, A. Springer, Occupational stress among academics: relationships with psychosocial
risk and subjective health assessment, [w:] Economic and Social Development: Book of Proceedings, red.
M. Bozina Beros, N. Recker, M. Kozina, Croatia 2018.
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w dziedzinie definiowania misji uczelni wyzszych oraz zwigzane z tym zmia-
ny w zakresie finansowania szkolnictwa wyzszego zmieniaja warunki pracy
badawczo-naukowej i dydaktycznej, tym samym modyfikujac miedzy inny-
mi zakres i charakter zadan pracownikéw uczelni. Oprécz zmian w zakresie
obciazen trescia pracy, intensywne przeobrazenia obejmuja wiele aspektow
kontekstu pracy (wsréd rudymentarnych trzeba wymieni¢: wartosci, ocze-
kiwania, mozliwosci, spoleczne interakcje). Obserwowana w Srodowisku
akademickim krajéow rozwinietych, w tym w Polsce, zwigekszona presja,
a zarazem zmniejszone wsparcie spoleczne skutkuje intensyfikacja stresu
zawodowego®. Celem badan bylo poznanie psychospotecznych zagrozen,
jakie dostrzegaja w swoim Srodowisku pracownicy naukowo-dydaktycz-
ni, a takze zakres, w jakim identyfikowanie psychospotecznych zagrozen
modyfikuje poziom postrzeganego stresu zawodowego. Badanie przepro-
wadzono w 2017 roku, z uzyciem kilku narzedzi kwestionariuszowych,
a udzial w nim wzieto 340 pracownikéw réznych rodzajow uczelni. Do
pomiaru psychospolecznych zagrozen uzyto Skali Ryzyka Psychospotecz-
nego®. Sposréd 50 analizowanych czynnikéw ryzyka psychospolecznego,
w pierwszej dziesigtce najczesciej wskazywanych przez badanych znalazto
sie az 8 czynnikéw zwigzanych z trescig pracy (koniecznoé¢ diugotrwatej
koncentracji uwagi, korzystanie z nowoczesnych technologii, koniecznos¢
podnoszenia kwalifikacji, system ocen pracowniczych, dyspozycyjnosé,
koniecznoé¢ wykonywania kilku zadan réwnoczesnie, szybkos¢ reakcji,
koniecznoé¢ stosowania procedur) oraz 2 czynniki zwigzane z kontekstem
(duza liczba obowiazkéw, ograniczone mozliwosci awansu). Wiecej zagro-
zen dostrzegaly kobiety, pracownicy ze stazem pracy od 6 do 30 lat, osoby
realizujgce wiecej niz 250 godzin dydaktycznych w ciggu roku oraz osoby
przeznaczajace na rzecz pracy na uczelni wiecej niz 40 godzin tygodniowo.
Ilosci dostrzeganych zagrozen nie réznicowaly stopnie i tytulty naukowe.
Pamieta¢ przy tym jednak nalezy, iz dostrzeganie, ze dany czynnik wy-
stepuje w Srodowisku pracy nie musi jednak oznaczad, ze jest on Zrédlem
stresu dla pracownikoéw, stad sprawdzono na ile kazdy z tych czynnikow
ryzyka jest odbierany jako stresujacy. Zatem, kiedy te najczesciej dostrzega-
ne zagrozenia zestawiono z postrzeganym stresem zawodowym, okazato

3 Np. P. Bowen, R. Rose, A. Pilkington, Perceived stress amongst university academics, Amer-
ican International Journal of Contemporary Research, 2016, 6(1); V. Catano i in., Occupational
Stress in Canadian Universities: A National Survey, International Journal of Stress Management,
2010, 17.

% Narzedzie pozwala zidentyfikowaé 50 psychospotecznych zagrozen, w tym zagrozen
nalezacych do kategorii nowych i wylaniajacych sie (A. Moscicka-Teske A., Potocka, Skala Ry-
zyka Psychospotecznego. Budowa i zasady stosowania, £.6dz - Gdansk, 2014). Zalozenia teoretyczne
narzedzia bazujg na koncepcji T. Coxa i wspoétpracownikéw (T. Cox, A. Griffiths, S. Leka, Work
organization; T. Cox, A. Griffiths, E. Rial-Gonzalez, Badania nad stresem), wyrdzniajacych zagro-
zenia pochodzace z treéci oraz kontekstu pracy.
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sie, ze w czesci przypadkéw obecnosé¢ psychospotecznego zagrozenia nie
przekladata sie na doswiadczanie stresu wskutek dzialania tego czynni-
ka ryzyka. Brak tej zaleznosci odnotowano w odniesieniu do korzystania
z nowoczesnych technologii oraz systemu ocen pracowniczych: podleganie
ocenie pracowniczej moze bowiem nieé¢ ze soba pozytywne wartosci, takie
jak docenienie czy awans, a stosowanie nowoczesnych technologii jest po-
strzegane jako narzedzie uzyteczne i niezbedne. Co ciekawe, chociaz badani
wérod najczesciej wskazywanych czynnikéw ryzyka wskazywali czynniki
treéci pracy, to doswiadczaja istotnie wiekszych obcigzerr kontekstem niz
treécig pracy (zagrozenia wynikajace z kontekstu pracy korelowaly z po-
strzeganym stresem na poziomie 0,6 vs 0,39 dla zagrozen wynikajacych
z treéci pracy). Dodatkowo, diagnoza ogdlnego poziomu stresu w grupie
pracownikéw naukowo-dydaktycznych ujawnita wyzszy ogolny wskaznik
stresu niz badania przeprowadzone na grupie pracownikéw o zréznicowa-
nych profesjach. Postrzegany poziom stresu zawodowego nie réznicowat
stopieni awansu akademickiego®, co moze miedzy innymi sugerowad, ze
w tej grupie zawodowej poziom obcigzer psychospotecznych i odczuwanej
presji (np. publikacyjnej, awansowej) nie zmienia si¢ wraz z awansem.

Rekomendacje dla praktyki poradniczej

Praca stanowi dla jednostki potencjalne Zrédto stresu, jest ona w réznych
swych wymiarach powigzana z potencjalnymi ryzykami psychospotecznymi,
ktére moga zmniejszy¢ motywacje i efektywnos¢ dzialania pracownikéw, spo-
wodowac szereg negatywnych konsekwencji zdrowotnych w skali jednostko-
wej. Moga takze przyczyni¢ sie do obnizenia efektywnosci i utraty ,zdrowia”
organizacji. Przeciwdzialanie tym zagrozeniom uzaleznione jest w czesci od
specyfiki samej pracy i warunkéw jej wykonywania, a narzedzi do takich
dziatari mozna poszukiwac przede wszystkim w ramach polityki organizacji
w zakresie zarzadzania ryzykiem psychospotecznym i skoncentrowanej na
prewencji stresu zawodowego®. Warto zwréci¢ uwage, ze dostrzezono wage
oddziatywan indywidualnych, takze o charakterze poradniczym i edukacyj-
nym w ramach dziatan systemowych. Swiadczy o tym chociazby propozycja
modelu zarzadzania ryzykiem psychospolecznym w miejscu pracy stanowia-
ca cze$¢ Narodowej Strategii Ochrony Zdrowia Pracujgcych, opracowana przez
specjalistki z Instytutu Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera w Lodzi*, ktéra
uwzglednia jako szczegoélnie istotne nastepujace zagadnienia:

% 1. Werner, A. Springer, Occupational stress among academics.

% M. Waszkowska, A. Potocka, P. Wojtaszczyk, Miejsce pracy na miare oczekiwarn, £6dz 2010.

% M. Waszkowska, A. Wezyk, D. Merecz, Zarzqdzanie ryzykiem psychospotecznym w ochronie
zdrowia pracujgcych, Medycyna Ogoélna i Nauki o Zdrowiu, 2013, 19(4), s. 446.
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- profilaktyke zagrozeri w miejscu pracy,

- promocje zdrowia,

- Iaczenie zycia zawodowego z zyciem prywatnym, rodzinnym,

- nadzér, rozpoznanie, profilaktyke, ocene ryzyka i monitorowanie za-
grozen,

- edukacje zdrowotng, doradztwo i wsparcie specjalistyczne,

- wstepne i okresowe badania lekarskie.

Czesci omawianych we wczedniejszej czesci niniejszego tekstu czynni-
kow ryzyka mozna zapobiegac lub cho¢by minimalizowac ich skutki poprzez
dzialania z zakresu poradnictwa zawodowego/poradnictwa kariery adreso-
wanego do pracownikéw. Mozna zalozy¢, ze co najmniej trzy aspekty pra-
cy, w obrebie ktérych lokalizuja sie psychospoleczne ryzyka prowadzace do
narastania stresu pracownikéw, moga stanowi¢ bezposrednio lub posrednio
przedmiot dzialari poradniczych. Wsréd nich jest i obszar zwiazany z roz-
wojem kariery, i obszar relacji rodzina (dom)-praca. Wydaje sie takze, ze
przynajmniej niektére aspekty zwigzane ze stosunkami miedzyludzkimi
w pracy moga takze stanowic¢ przedmiot dziatar autodiagnostycznych i tre-
ningowych w ramach poradnictwa zawodowego.

Konstruowanie kariery i bezposrednio z nim zwigzane poruszanie sie
w obszarze relacji pomiedzy praca a rodzing stanowia kompetencje, jakie
mozna naby¢ w toku calozyciowego poradnictwa realizowanego w réznych
formach, do ktoérego jednostka bedzie miala staty dostep, przede wszystkim
w krytycznych momentach swojej biografii zawodowej, takich jak tranzycje
z edukacji na rynek pracy i odwrotnie, przerwanie toku zawodowej aktywno-
Sci i koniecznos¢ przekwalifikowania sie, poszukiwania nowych drog aktyw-
nosci zawodowej wobec wyzwan zmieniajacego sie rynku pracy®.

Proces konstruowania kariery jest wkomponowany w zorganizowany cykl przygo-
towania organizmu do inteligentnego rozpoznania afordancji (potencjalnych moz-
liwosci) kariery. W rozmytej rzeczywistosci motywowane dzialania skierowane na
realizacje celu kariery ulegaja odlozeniu w czasie, gdyz jednostki najpierw musza
diugotrwale zainwestowaé w kapital kariery (...), nastepnie przeszuka¢ srodowisko-
we szanse w ramach po6l kariery, a na kornicu przetestowaé wartoé¢ zgromadzonego
kapitatu kariery*.

Te swiadomos¢ powinni posigéé pracownicy, ktérzy musza poznac regu-
ty rzadzace rynkiem pracy, mozliwosci versus ograniczenia funkcjonowania

¥ M. Piorunek, Cykl zZycia zawodowego cztowieka. Konteksty edukacyjno-poradnicze, [w:] Edu-
kacyjne konteksty wspdtczesnosci - z myslg o przysztosci, red. J. Madaliriska-Michalak, N.G. Pikuta,
Krakéw 2018.

% A. Barika, Proaktywnosé i decyzyjnosc. Nowe miary adaptacji tworczej do rozmytej rzeczywisto-
sci rynku pracy, [w:] Zawdd czy kompetencje? Wymagania rynku pracy a wspieranie rozwoju kariery,
red. V. Drabik-Podgoérna, M. Podgérny, Toruri 2016, s. 35-36.
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w $wiecie pracy, w tym potencjalne ryzyka psychospoleczne, na ktére sa na-
razeni w ramach aktywnosci zawodowej w organizacji. Tej wiedzy powinno
towarzyszy¢ poznanie technik ulatwiajacych zmaganie si¢ z nimi w kontek-
Scie identyfikowania, pozyskiwania oraz wykorzystywania zasobéw osobi-
stych i spotecznych.

Aktualni i potencjalni uczestnicy rynku pracy powinni poznac specyfike pla-
nowania i realizowania kariery, ktéra z jednej strony wymaga skonstruowania
hierarchii zyciowych celéw, przede wszystkim tych odleglych, kierunkowych,
biograficznych, ktérych skladowa jest praca zawodowa, z drugiej zas$ - elastycz-
nosci w obrebie szczegélowych celéw i planéw edukacyjno-zawodowych oraz
strategii osiggania wyznaczonych celéw. Oznacza to, z jednej strony, ksztattowa-
nie postawy otwartosci na zmiany, elastycznosci w mysleniu i dziataniu, z dru-
giej za$ - postawy proaktywnosci. Osoby o wysokim poziomie proaktywnosci
odznaczaja si¢ optymizmem w ocenie rzeczywisto$ci oraz zaradnoscia w ra-
dzeniu sobie z przeciwnosciami, umiejetnosciami dostrzegania i wykorzy-
stywania réznych mozliwosci, wykazuja zaangazowanie oraz wytrwatosc
w przeksztalcaniu srodowiska pod katem wiasnych potrzeb*.

Kreowaniu poszczegolnych epizodéw zycia zawodowego powinna
w dluzszej perspektywie towarzyszy¢ ,refleksyjnosc biograficzna”, umozli-
wiajaca taczenie trzech perspektyw czasowych - przesztosci, teraZniejszosci
i przyszlosci skladajacych sie na calozyciowy rozwoéj zawodowy czlowieka,
uspdjnianie i porzadkowanie ré6znych doswiadczent zdobywanych w toku
rozwoju kariery*.. Wspomniana refleksyjnos¢, bedaca komponentem kompe-
tencji biograficznej, stanowi wazny element autorefleksji niezbednej w pro-
filaktyce problemoéw zwigzanych z calozyciowym konstruowaniem kariery.

Stluza temu zréznicowane metody pracy z osobami na réznych etapach
zyciowych. Wydaje sie, ze szczegdlny potencjal ma tutaj praca o charakterze
coachingowym, realizowana w toku przygotowania do podejmowania ko-
lejnych decyzji zawodowych, podczas przechodzenia na rynek pracy, a na-
stepnie konsolidacji w roli zawodowej w okreslonym otoczeniu pracowni-
czym®. Zadaniem coacha byloby niedyrektywne stymulowanie procesow

1 Tamze.

2 U. Tokarska, Ksztalcenie kompetencji biograficznej jako forma profilaktyki problemow egzy-
stencjalnych wspdtczesnego cztowieka, [w:] Poradnictwo. Kolejne przyblizenia, red. M. Piorunek,
Torun 2011.

# Por. koncepcje M.L. Savickas, Life Design: A General Model for Career Intervention in the
21+ Century, Journal of Counseling & Development”, 2010, 90(1); tegoz, Constructing Careers:
Actor, Agent and Author, Journal of Employment Counselling, 2011, 48; R.V. Peavy, Poradnictwo
socjodynamiczne. Praktyczne podejécie do nadawania znaczen, Bielsko Biala 2014; rozwazania doty-
czace coachingu: A. Piasecka, Coaching jako metoda wsparcia pracownika, [w:] Poradnictwo - kolejne
przyblizenia, red. M. Piorunek, Torun 2011; J. Surzykiewicz, M. Kulesza (red.), Coaching spoteczny.
W poszukiwaniu efektywnych form wsparcia 0sob w trudnych sytuacjach Zyciowych, Warszawa 2013.
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poszukiwania u 0s6b na poszczegélnych etapach zyciowych zasobéw umoz-
liwiajacych podejmowanie i realizowanie decyzji edukacyjno-zawodowych,
wspieranie poglebionej pracy jednostki nad dokonywaniem wgladu w siebie,
W swoje rzeczywiste motywacje, potrzeby, priorytety zyciowe.

W wielu sytuacjach zwiazanych z rozwojem Kkariery istotne beda takze
inne formy i strategie wspierania - na przyklad informacyjne, konsultacyj-
ne nastawione na wspoélne rozwigzywanie probleméw, skoncentrowane na
wsparciu emocjonalnym i tym podobne - stanowiace skladowgq szeroko rozu-
mianego poradnictwa kariery (poradnictwa zawodowego).

W toku dziatan edukacyjno-poradniczych wskazane jest takze trenowanie
przez jednostki na poszczeg6lnych etapach rozwojowych tak zwanych umie-
jetnosci miekkich, kompetencji spotecznych, ktoére rzutuja p6ézniej na atmos-
fere pracy, wspotdzialanie w ramach zespoléw pracowniczych, umiejetnosé
radzenia sobie ze zmiennoscig i nieprzewidywalnoscia. Niezbedne jest two-
rzenie warunkéw dla pracownikéw (aktualnych i przysztych) do treningu
socjalizacyjnego w réznych rolach spotecznych, podejmowanie dziatani ko-
operacyjnych w zespolach zadaniowych, uczenie sie efektywnej komunikacji,
organizacji czasu tak w wymiarze codziennym, jak i Zyciowym. Proces ten ma
charakter ciagly, a szkolenia, treningi obejmujace wyzej wymienione zakre-
sy przedmiotowe oraz indywidualne i grupowe poradnictwo z tego zakresu
powinny by¢ wlaczane, w zaleznosci od potrzeb (jednostki i organizacji), na
réznych etapach rozwoju kariery pracownicze;j.

Reasumujac, catkowita eliminacja psychospotecznych czynnikéw ryzyka
w Srodowisku pracy nie jest zapewne mozliwa, co wiecej - musimy zdawac
sobie sprawe z ich rozwojowego charakteru i ograniczonych mozliwosci pre-
dykcji w tym zakresie. Mozemy jednak, na poziomie organizacji, podejmowac
dzialania zmierzajgce do ograniczenia i przeciwdzialania ich negatywnym
skutkom oraz, na poziomie jednostkowym, dazy¢ do uswiadomienia pracow-
nikom czynnikéw ryzyka i uczenia ich umiejetnosci niezbednych z punktu
widzenia zmagania si¢ z utrudnieniami w srodowisku pracy oraz radzenia
sobie w sytuacjach stresu zawodowego.
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