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Stres w pracy 
– gdzie obecnie jeste�my?

Wed³ug ostatniego sonda¿u Europejskiej Fundacji na rzecz 
Poprawy Warunków ¯ycia i Pracy w Dublinie stres zawodowy 
jest drug¹, po dolegliwo�ciach miê�niowo-szkieletowych, naj-
czêstsz¹ skarg¹ zg³aszan¹ przez pracowników przedsiêbiorstw 
europejskich (The Fourth European Survey on Working Conditions, 
2007). Problem ten dotyczy a¿ 40 milionów osób, co stanowi oko³o 
22% pracowników ca³ej Unii Europejskiej.

Przyczyn¹ tak z³ego stanu rzeczy jest przede wszystkim zmienia-
j¹cy siê charakter pracy. Dominacja gospodarki opartej na us³ugach 
i zaawansowanych technologiach informatycznych, a tak¿e ogromna 
konkurencyjno�æ przedsiêbiorstw dzia³aj¹cych na globalnym rynku 
oznacza, ¿e nasza praca ulega znacz¹cej intensyfikacji. Wzrasta nie tylko 
jej ilo�æ, ale tak¿e tempo, co powoduje wyd³u¿anie siê „dnia pracy” lub 
ogromn¹ presjê, aby w tym samym co wcze�niej czasie zrealizowaæ 
znacznie wiêcej. Globalna gospodarka, w tym takie jej aspekty, jak �wia-
towy kryzys ekonomiczny, zdaniem m.in. ekspertów Europejskiej Agencji 
ds. Bezpieczeñstwa i Zdrowia w Pracy, wp³ywaj¹ na wzrost niepewno�ci 
zatrudnienia i powoduj¹, ¿e pracownicy decyduj¹ siê na elastyczne jego 
formy, które oprócz niew¹tpliwych zalet, nios¹ ze sob¹ tak¿e powa¿ne 
zagro¿enia. Nale¿¹ do nich gorsze warunki p³acowe oraz brak dostêpu 
do �wiadczeñ pracowniczych, zmniejszone bezpieczeñstwo i higiena 
miejsca pracy, izolacja spo³eczna, czy brak dostêpu do szkoleñ.

W warunkach wzrastaj¹cej intensyfikacji i niepewno�ci pracy jeste-
�my zmuszeni do ci¹g³ego podnoszenia w³asnych kwalifikacji, do bycia 
„superwydajnymi”, elastycznymi i innowacyjnymi. Nawet osoby, które 
nie s¹ do tego predysponowane ani osobowo�ciowo, ani tempera-
mentem, powinny szkoliæ siê w technikach rywalizacji, wzmo¿onej 
aktywno�ci i nieustaj¹cym d¹¿eniu do osi¹gniêæ. Jeszcze 40 lat temu 
osoby te zdiagnozowano by jako charakteryzuj¹ce siê Wzorem A, czyli 

syndromem, który zwiêksza istotnie ryzyko zachorowania na chorobê 
wieñcow¹ i skierowano by na terapiê ³agodzenia tego syndromu. Dzisiaj 
wiêkszo�æ z ludzi, którzy chc¹ utrzymaæ siê na rynku pracy wykazuje 
cechy tego syndromu, nawet wtedy, gdy jest to niespójne z ich tempe-
ramentem i szkodzi zdrowiu.

Czy istniej¹ce modele stresu w pracy potrafi¹ go w³a�ciwie dia-
gnozowaæ?

Teoretycy stresu w pracy proponuj¹ nam ró¿ne modele, które próbuj¹ 
identyfikowaæ najbardziej kluczowe �ród³a tego zjawiska. W popularnym 
modelu Karaska i Thorella pn. Wymagania-Kontrola-Wsparcie z 1990 r. 
te trzy tytu³owe wymiary – niezale¿nie oraz w interakcji – decyduj¹ 
o samopoczuciu pracownika. Zatem, aby samopoczucie w pracy by³o 
zadowalaj¹ce, wysokim wymaganiom pracy powinna towarzyszyæ 
wysoka kontrola pracownika nad procesem pracy, a ponadto powinien 
on otrzymywaæ wysokie wsparcie spo³eczne od swoich prze³o¿onych 
i wspó³pracowników. Uwa¿a siê, ¿e prostota tego modelu jest jego 
niew¹tpliw¹ zalet¹, jednak¿e sam autor podj¹³ niedawno próby jego 
skomplikowania w kierunku uwzglêdniania dodatkowych �róde³ 
stresu, w tym niepewno�ci pracy. Istniej¹ce dane pochodz¹ce z ankiet 
przeprowadzonych w�ród ekspertów m.in. EU-OSHA i ILO z dziedziny 
bezpieczeñstwa i zdrowia w pracy wskazuj¹ tak¿e na inne, aktualne 
stresory zawodowe, takie jak mobbing lub starzenie siê pracowników 
(Expert forecast on emerging psychosocial risks related to OSH, 2007).

Inne, popularne modele stresu w pracy k³ad¹ nacisk na brak równo-
wagi pomiêdzy wysi³kiem wk³adanym przez pracownika a otrzymywan¹ 
nagrod¹ (Effort-reward, Siegrist, 1996) b¹d� na nierównowagê pomiê-
dzy wymaganiami pracy a nagrodami jako potencjalnymi �ród³ami stresu 
(Job Demands-Resources, Bakker i Demerouti, 2003). Jednak równie¿ 
i one s¹ na tyle ogólne, ¿e nie pozwalaj¹ zidentyfikowaæ wszystkich 
mo¿liwych �róde³ stresu w pracy oraz rodzajów otrzymywanych nagród.

Jednym z nowszych ujêæ stresu w pracy, rozumianego jako skutek 
wystêpowania czynników ryzyka psychospo³ecznego, jest podej�cie 
bêd¹ce wynikiem projektu pn. „Zarz¹dzanie psychospo³ecznym ryzykiem 
w pracy – podej�cie europejskie” (Leka i Cox, 2008). Wyró¿nia ono 3 
g³ówne rodzaje czynników, które mog¹ byæ potencjalnym �ród³em 
stresu w pracy:
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1. Czynniki spo³eczne: stosunki przemys³owe, poziom zaawan-
sowania dialogu spo³ecznego i demokratyzacji stosunków pracy 
itp.

2. Czynniki organizacyjne: sposób zarz¹dzania zasobami ludz-
kimi w organizacji, jej kultura, strategia biznesowa, sprawiedli-
wo�æ, polityka w zakresie bezpieczeñstwa i zdrowia w pracy, 
istnienie rad pracowniczych i zwi¹zków zawodowych oraz 
porozumieñ zbiorowych itp.

3. Czynniki zwi¹zane z sam¹ prac¹: warunki zatrudnienia 
(np. sta³o�æ b¹d� niesta³o�æ umowy o pracê), pewno�æ pracy, 
zarobki, czas pracy, wymagania pracy (ilo�æ i jako�æ pracy, presja 
czasu), autonomia, wsparcie spo³eczne, konflikty, dostêpno�æ 
szkoleñ i mo¿liwo�æ rozwoju kariery zawodowej itp.

Zalet¹ tego ujêcia jest fakt, ¿e oprócz cech samej pracy wskazuje ono 
tak¿e na szerszy kontekst spo³eczny i ekonomiczny, w których odbywa 
siê praca, czyli takie zjawiska, jak globalizacja czy kryzys gospodarczy. 
W du¿ej mierze to w³a�nie kontekst spo³eczno-ekonomiczny decyduje 
o tym, jakie mamy warunki zatrudnienia, zarobki, ilo�æ pracy, dostêp-
no�æ szkoleñ, jaka jest atmosfera w firmie i czy pracodawca odwa¿y 
siê stosowaæ mobbing wobec pracowników. W Polsce – podobnie jak 
w przypadku innych nowych cz³onków Unii Europejskiej – stres pra-
cowniczy potêguj¹ dodatkowo koszty transformacji oraz zaleg³o�ci 
gospodarczo-kulturowe w stosunku do krajów „starej Europy”. Po-
kazuj¹ to dane ESWC, z których wynika, ¿e a¿ jedna trzecia polskich 
pracowników, czyli znacznie wiêcej ni¿ w krajach „starej Unii”, skar¿y 
siê na odczuwanie stresu w pracy. Prawie po³owa polskich pracowników 
uwa¿a, ¿e ich praca negatywnie wp³ywa na zdrowie. Z tych danych 
wynika ponadto, ¿e przodujemy w Europie w niedopasowaniu ¿ycia 
zawodowego do prywatnego, d³ugo�ci czasu pracy oraz braku dostêpu 
do szkoleñ zawodowych, nie mówi¹c ju¿ o satysfakcji z wynagrodzenia 
za pracê (The Fourth ESWC, 2007).

Koszty stresu w pracy, czyli kto p³aci najwiêcej?

Tradycyjnie uwa¿a siê, ¿e najdotkliwsze skutki stresu dotycz¹ pra-
cownika. Wyniki badañ dowodz¹ bowiem niezbicie, ¿e stres istotnie 
zwiêksza ryzyko pogorszenia siê zdrowia nie tylko psychicznego, 
ale tak¿e fizycznego pracowników, o czym kilkukrotnie pisano wcze�niej 
na ³amach miesiêcznika „Bezpieczeñstwo Pracy”. Rzadziej podkre�la 
siê fakt, ¿e obarczone skutkami stresu jednostki generuj¹ powa¿ne 
koszty spo³eczno-ekonomiczne, które s¹ spowodowane przez zwol-
nienia lekarskie, d³ugotrwa³¹ niezdolno�æ do pracy, uciekanie z rynku 
pracy na wcze�niejsze emerytury lub opór przed powrotem do pracy 
po okresach d³u¿szej absencji b¹d� utraty pracy. Na pytanie o powody, 
dla których praca nie jest na tyle warto�ciowym dobrem dla tak du¿ej 
czê�ci osób w wieku produkcyjnym w Polsce, istnieje zapewne wiele 
odpowiedzi: od uwzglêdniaj¹cych kwestie mentalno�ciowe, po czynniki 
ekonomiczne. Jednym z nich jest jednak stosunkowo niska jako�æ pracy, 
a szczególnie jej psychospo³ecznych warunków, czego dowodz¹ nie tyl-
ko wyniki wspomnianych badañ europejskich, ale równie¿ krajowych 
(Sztanderska, 2007).

W ró¿nych krajach podejmuje siê próby oszacowania ekonomicznych 
kosztów stresu w pracy. W ca³ej „starej” Europie ocenia siê je na poziomie 
oko³o 265 mld euro rocznie. Mo¿e dlatego europejscy stratedzy rynku 
pracy zachêcaj¹ pracodawców i rz¹dy w³asnych krajów do traktowa-
nia prewencji antystresowej jako celu przede wszystkim biznesowego 

(business case), który jednocze�nie doskonale wpisuje siê w europejsk¹ 
strategiê tworzenia „zrównowa¿onego i stabilnego rynku godnej pracy”.

Czy jeste�my skazani na stres w pracy?

Polskie prawo w znacz¹cym stopniu zabezpiecza nasze interesy 
z punktu widzenia ochrony przed stresem w pracy. Zgodnie bowiem 
z postanowieniami Dyrektywy Rady Europejskiej nr 391 z 1989 r. 
w sprawie wprowadzania �rodków poprawy bezpieczeñstwa i zdrowia 
pracowników, zarz¹dzanie ryzykiem psychospo³ecznym, a tak¿e prze-
ciwdzia³anie stresowi w pracy powinno byæ obowi¹zkiem pracodawcy. 
W duchu tej dyrektywy od 2007 r. istnieje zapis w kodeksie pracy doty-
cz¹cy konieczno�ci dokonywania oceny ryzyka w pracy, która powinna 
tak¿e obejmowaæ ryzyko psychospo³eczne.

Problem stresu jest dodatkowo przedmiotem porozumienia zawarte-
go przez europejskich partnerów spo³ecznych, a podpisanego przez pol-
skich partnerów spo³ecznych w 2004 r. Zobowi¹zali siê oni tym samym 
do podejmowania dzia³añ maj¹cych na celu identyfikacjê i eliminacjê 
stresu w pracy, a tak¿e do upowszechniania w�ród pracodawców i pra-
cowników problematyki stresu oraz metod jego zwalczania. Ponadto, 
szereg innych regulacji zawartych w kodeksie pracy ma w istocie na celu 
zabezpieczanie pracownika przed stresem zawodowym zwi¹zanym 
z przeci¹¿eniem, niepewno�ci¹ pracy, czy nierównowag¹ praca-dom. 
Nale¿¹ do nich zapisy dotycz¹ce maksymalnego, dozwolonego czasu 
pracy, elastycznych form zatrudnienia, skróconego czasu pracy dla 
matek karmi¹cych i matek ma³ych dzieci czy wprowadzonym ostatnio 
urlopie ojcowskim („tacierzyñskim”). Wszystkie wspomniane zapisy 
w sposób po�redni przeciwdzia³aj¹ stresowi wynikaj¹cemu z pracy.

Czy zatem wiêkszym problemem ni¿ brak doskona³ego prawa do-
tycz¹cego stresu w pracy – je�li o takim mo¿na by³oby w ogóle marzyæ 
– jest nieprzestrzeganie i nieegzekwowanie tych zapisów, które ju¿ ist-
niej¹? Czy mo¿na przekonaæ pracodawców, ¿e stres w pracy nie wynika 
jedynie z indywidualnej nadwra¿liwo�ci pracowników lub ich problemów 
rodzinnych, a tym samym nie jest zjawiskiem wy³¹cznie subiektywnym, 
wzglêdnym i niemierzalnym? Czy mo¿na w koñcu przekonaæ wszystkich 
zaanga¿owanych w kszta³towanie warunków pracy, ¿e stres zawodowy 
to strata zdrowia i pieniêdzy, i nie warto d³u¿ej tego zjawiska dezawu-
owaæ? Je�li bêdziemy mogli na te trzy pytania odpowiadaæ twierdz¹co, 
bêdzie to znaczy³o, ¿e rozumiemy, jak mu skutecznie przeciwdzia³aæ.
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