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Bevor der Job macht krank (Zanim praca uczyni chorym)

/

Autorzy recenzowanej ksigzki okreslili jg jako stuzaca prewenciji, a jesli trzeba, to zwalcza-
niu depresji i wyczerpania psychicznego w pracy. Idee ksiazki dobrze oddaje jej podtytut:
»Jak dzisiejszy $wiat pracy prowadzi nas do emocjonalnego wyczerpania i co mozna zro-
bi¢, aby temu przeciwdziala¢”. Autorzy na podstawie przytaczanych wynikéw ba-
daf uznajg depresje i wyczerpanie emocjonalne za chorobe zawodows numer jeden
wspolczesnej pracy, rozwijajaca sie niezaleznie od branzy, zawodu czy stanowiska. Podje-
ta problematyka bezposrednio wigze sie z doskonaleniem jakosci pracy jako czynnika
konkurencyjnosci, a to zagadnienie zostalo uznane za strategiczny kierunek dziatania
w Unii Europejskiej, przyjety w strategii lizbonskiej.

Ksigzka sktada sie sze$ciu rozdzialéw, wprowadzenia i postowia, przy czym pieé roz-
dzialéw jest w ukladzie: wyktad i ekskurs, czyli pewna dygresja dotyczaca zasadniczego
nurtu wyktadu, np. w ekskursie do rozdziatu drugiego, analizujacego wspdlczesne warun-
ki pracy, przedstawiono depresje z punktu widzenia ewolucji, czyli czy ludzie z epoki ka-
mienia takze bywali w depresji, w tym koncepcje dra Markusa Preitera, pokazujaca de-
presje jako strategie przetrwania, jako naturalny sposéb zachowania w spoleczenstwie
zhierarchizowanym.

W rozdziale pierwszym autorzy analizujg depresje jako schorzenie zawodowe, wska-
zujgc na zasadnicze czynniki j3 wywolujace: przecigzenie ilo$cig pracy, presja czasu, nie-
stabilnos¢ pracy, problemy komunikacyjne i konflikty z przelozonymi, a takze jej konse-
kwencje: koszty depresji, nizsza wydajno$¢ pracy, gorsze stosunki miedzyludzkie, fatalne
zarzgdzanie czasem pracy, dodatkowe obcigzenie zdrowych oséb. Jako zalecenia dla
przedsiebiorstw, autorzy podajg inwestycje w programy prewencyjne, np. szkolenia dla
przelozonych w kierunku monitorowania psychicznego zdrowia wspolpracownikéw, spo-
tkania z psychologami.

Rozdzial drugi zawiera rozwazania na temat warunkéw pracy w kontekécie dwéch
zasadniczych tendencji rozwojowych $wiata pracy: indywidualizacji i globalizacji. Z jednej
strony jednostka moze wszystko i jest centralnym punktem spoleczefistwa, ale tez sama
musi ustanawiad porzadek, reguly, wartoéci, ktére chce uznawad, poniewaz autorytety ze-
wnetrzne, zasady rodzinne, religijne przestaly funkcjonowac tak jak kiedys, gtéwnie pod
wplywem globalizacji i mieszania si¢ kultur. Z drugiej strony coraz czesciej tworzone s3
warunki pracy obcigzajace funkcje psychiczne: coraz wiecej pracownikéw ma bezposred-
ni kontakt z klientem, pracuje w zespotach, w elastycznych formach pracy, wymagajacych
mobilnosci, co narusza stabilno$¢ wiezi spotecznych. Jednoczesnie, zdaniem autoréw, nie
idzie za tym wsparcie w postaci optymalizacji struktury pracy, czy tez howoczesnego
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zarzadzania zdrowiem i bezpieczenstwem pracownikdw. W efekcie coraz wigcej osob
czuje sie przecigzonych i zestresowanych licznymi aspektami swojej pracy. Pewien niedo-
syt budzi tu brak bardziej szczegétowych analiz konkretnych systeméw pracy i potencjal-
nych konsekwencji ich zastosowania, co ma znaczenie w kontekscie przeciwdziatania ne-
gatywnym skutkom psychospolecznym. Autorzy zwracajg uwage, nie tylko w tym
rozdziale, na istotne znaczenie organizacji pracy jako czynnika obcigzajacego.

W rozdziale trzecim Unger i Kleinschmidt, wychodzac z zalozenia, Ze stres jest nor-
malng reakcjg organizmu na zagrozenie, przedstawiaja, co sie dzieje w organizmie
czlowieka w sytuacji zagrozenia, jak uruchamiajg sie reakcje umozliwiajgce walke lub
ucieczke czlowieka, okreslane jako stres (wyzsze ci$nienie, napiecie miesni itp.), a po
zniknieciu zagrozenia sg wygaszane (odpoczynek organizmu). Organizm jest w stanie
utrzymac te reakcje przez bardzo dlugi czas, ale nie jest to dla niego obojetne (lostatic
overload — stan przecigzenia funkcji organizmu w wyniku stresu), stad stany chorobowe w
postaci nadcisnienia, zawaldw, podatnosci na infekcje. Jednoczesnie ten system regulacji
stresu jako naturalna biologiczna reakcja organizmu zostal stworzony na potrzeby
naglych, krétkotrwalych sytuacji, a nie dlugotrwatego stresu, jaki stwarza kazdego dnia
praca. Autorzy podkreslajg tez subiektywizm stresu — to nie jest zjawisko dajgce sie bada¢
obiektywnymi metodami. Wskazujg na dwa sktadniki, ktérych polaczenie moze wyjasnié,
dlaczego ludzie tak réznie reagujg na trudne sytuacje w miejscu pracy: indywidualne ce-
chy osobowosci i zwigzane z nimi mozliwosci zwalczania stresu oraz zewngtrzne uwarun-
kowania miejsca pracy (relacje z innymi, wynagrodzenie, wymagania itp.). Autorzy poru-
szajg tu rowniez trzy zagadnienia, powigzane ze zjawiskiem stresu: wypalenie zawodowe
(burn-out-syndrom), mobbing i dynamike wyczerpania (Erschipfungsdynamik).

Rozdzialy czwarty i piaty sa kluczowe z punktu widzenia intencji autoréw, poniewaz
czwarty zawiera wyjasnienie mechanizmu powstawania spirali wyczerpania, a pigty podej-
$cie do zachowania dynamicznej réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a pozazawodo-
wym. W rozdziale czwartym autorzy omawiajg m.in. wyniki badan przeprowadzonych
przez M. Asberg z Karolinska-Institut w Sztokholmie, w kt6rych zainteresowano sie, dla-
czego wiele 0s6b zajmujgcych stanowiska na $rednim poziomie hierarchii organizacyjnej,
bedgcych na normalnej $ciezce kariery zawodowej, jest na zwolnieniu lekarskim dhuzej
niz 3 miesigce. Przebadano 800 osdb, ktdrych historie byly podobne: pojawiajace sie do-
legliwosci bélowe, oddechowe, krazeniowe powodowaly trudnosci w wykonywaniu pra-
cy, a jednocze$nie zupetnie nie dawaly sie wyjasni¢ jako dolegliwosci fizyczne. Okazalo
sie, ze wiekszos§¢ z nich cierpi na depresje, a 70% badanych o0séb jako przyczyne swoich
dolegliwosci podato prace. Autorzy opisujg trzy poziomy spirali wyczerpania, zbudowanej
przez M. Asberg:

I pierwsze oznaki wyczerpania: béle réznego rodzaju, zakldcenia snu, nattok mysli,
proby zagluszania stresu alkoholem, lekami, sportem,
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II  zmiana stosunku do innych, emocje, sktonnos¢ do zachorowan, drazliwos$é, proble-
my koncentracji i pamieci, skupienie swojej aktywnosci tylko na pracy, wycofanie sie
z aktywnosci spolecznej (rodzina, znajomi), poczucie winy za sytuacje,

IIT zanik wydajnosci i checi zycia, apatia i stany wewnetrznego niepokoju, roztrzasanie
sytuacji, utrata motywacji i zainteresowania pracg, depresja, mysli samobdjcze.
Dlaczego tak sie dzieje? Autorzy formulujg teze, ze obecnie wazniejsze sg warto$ci

zewnetrzne (wymagania pracodawcy) niz wewnetrzne, czyli wyznawane przez pracowni-

ka. Wymagania stawiane przez pracodawce, zwigzane z terminami, ilo$cig zadaf, wyni-
kajg z orientacji na rynek, a nie na pracownika. Problem tkwi zatem w prorynkowym,

a nie propracowniczym nastawieniu pracodawcy, i w zewnetrznym, a nie wewnetrznym

ukierunkowaniu pracownika. Jednoczes$nie droga wyjécia ze spirali wyczerpania nie jest,

zdaniem autoréw, coraz lepsze przystosowanie do pracy, zadan, terminéw, ale znalezie-
nie wlasnego przekonania do zastopowania stresu i wyjscia z tego stanu. Autorzy for-
mulujg trzy zasadnicze pytania, na ktére trzeba sobie odpowiedzied:

Czy wystarczajaco zwracam uwage na siebie samego, ha moj rytm, potrzeby i sygnaly
mojego organizmu?

Jak bardzo jestem odpowiedzialny i jak bardzo szanuje siebie i innych ludzi?

Czy moja praca odpowiada moim osobistym warto$ciom i celom zyciowym?

Na te pytania nie ma standardowych odpowiedzi. Kazdy czlowiek musi sobie na nie
odpowiedzie¢ sam, zgodnie z wlasnymi przekonaniami, i w tym tkwi trudno$¢ prezento-
wanego podejscia. Autorzy zaproponowali w ksigzce formule opisu przypadkéw kilku
0s6b, wykonujacych rézne prace i zajmujgcych rozne stanowiska, przedstawiajgcych swo-
je sposoby radzenia sobie z trudnymi sytuacjami. Na tej podstawie opracowali wnioski
i generalne zalecenia dotyczace ksztaltowania wlasnej pracy i jej relacji z Zyciem pozaza-
wodowym. To sytuacyjne podejécie autoréw nalezy uznaé za stuszne, biorgc pod uwage
delikatng materie zagadnienia depres;ji i jej uwarunkowan, chociaz z punktu widzenia idei
ksigzki jako pokazujacej sposoby przeciwdzialania depresji mozna to potraktowaé za uni-
kanie podawania jednoznacznych wskazéwek i narzedzi, a takie wlasnie sg potrzebne
pracownikom i pracodawcom.

Ostatni rozdzial ma nieco inny charakter, poniewaz autorzy przedstawili w nim zna-
czenie dobrego/zdrowego ksztattowania pracy z punktu widzenia przedsiebiorstwa. Przy-
taczaja oni wyniki dwoch badan: pracownikéw i pracodawcdw. W pierwszym zespét ba-
daczy zajmujacych sie jakoscia pracy w Niemczech (INQA — Initiative Neue Qualitit in
der Arbeit) opublikowatl w 2006 roku wyniki badan, zgodnie z ktérymi jedynie 3% bada-
nych pracuje w warunkach, ktére mozna nazwaé dobrg pracg, przy czym do wyznaczni-
kéw dobrej pracy zaliczono nastepujgce cechy:

pracownik jest w pracy wspierany przez kolegéw, przetozonych, ma mozliwosci pod-
wyzszania kwalifikacji i moze mie¢ wplyw na prace;
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pracownik odczuwa subiektywnie niewielkie obcigzenie niepewnoscig, ograniczo-
nym wplywem czy tez nadmiernymi lub niedostatecznymi wymaganiami;

pracownik jest rzetelnie oplacany za swoja prace.

Drugie badanie, przeprowadzone metodg ankietows, objelo 2200 przedsiebiorstw
réznej wielkosci i dotyczylo fizycznego i psychicznego obcigzenia w pracy. Z badania tego
wynika, Ze zaledwie jedna trzecia pracodawcédw potrafita wskazaé na $rodki zaradcze,
a jedna czwarta moze wskazac na zrodla stresu. Wniosek: przedsiebiorcy raczej nie inte-
resuja sie, jaka jest sytuacja ich pracownikéw i co powinni zmienié, zeby ci mogli optymal-
nie i zdrowo pracowac. Autorzy przytaczaja w tym miejscu kilka pozytywnych przyktadow
przedsiebiorstw badajgcych srodowisko pracy, opinie pracownikéw i realizujacych przed-
siewziecia na rzecz ksztattowania dobrej pracy. Autorzy nie pomineli takze ekonomicznej
strony zagadnienia. Wskazujg na dwa zasadnicze zrédla kosztéw nadmiernego psychicz-
nego obcigzenia pracownikéw: nieobecnosci z powodu zwolniefi lekarskich i obnizenie
wydajnosci pracy pracownika, a takze zespoléw pracowniczych na skutek braku danej
osoby. Jednoczes$nie z badan wynika, ze dbanie o jako$¢ srodowiska pracy nie jest typowe
dla duzych, bogatych przedsiebiorstw. To raczej cecha charakterystyczna podmiotéw,
przekonanych, ze odnoszg sukcesy dzieki zaangazowaniu pracownikdw. Autorzy wska-
zujg tez na dwa kluczowe czynniki w zwalczaniu depresji w pracy: otwarte rozmowy i rola
przelozonego, ktéry jako jedyny moze przerwac bledne kolo narastajacych zadan i stresu.
Problem ich zdaniem polega na tym, ze $rednia kadra kierownicza, najwazniejsza w pro-
cesie rozpoznawania i niwelowania stresu, rzadko posiada kompetencje spoteczne i przy-
wddcze; gléwnym kryterium rekrutacji na te stanowiska jest wiedza fachowa w okreslonej
dziedziny, a nie mickkie kompetencje. Jednoczesnie autorzy, odwolujgc sie do indeksu
zaangazowania Instytutu Gallupa (13% zapytanych jest emocjonalnie zaangazowanych
w swojg prace, 69% wykonuje prace tylko wedtug procedur, a 18% wewnetrznie juz wy-
powiedzialo prace) i do formuly H. Opaschowskiego: 0,5x2x3 (w przysztosci polowa pra-
cujgcych zarabiaé bedzie dwa razy tyle i trzy razy wiecej pracowaé), podsumowuja, Ze
przedsiebiorstwa nie mogg sobie pozwoli¢ na obnizanie wydajnosci pracy oséb zatrud-
nionych z jakiegokolwiek powodu, a potencjat pracy trzeba aktywizowaé wszelkimi spo-
sobami, stagd m.in. rozwdj koncepcji zarzadzania zdrowiem w przedsiebiorstwie (Betrie-
bliche Gesundheitsmanagement).

Walorem ksigzki sg liczne wyniki badan i gwarantujgca zrozumienie przez kazdego
czytelnika jasno$é wywodu. Mankamentem jest niedobér aspektdw operacyjnych (narze-
dzia, techniki, procedury) i pewne powtdrzenia (czynniki stresu, depresja i jej przyczyny
w ekskursach). Autorzy nie pokazujg zagadnienia na tle zarzgdzania kapitatem ludzkim,
czy spolecznej odpowiedzialnosci biznesu, cho¢ pewne sugestie pojawiajg si¢ w ostatnim
rozdziale. Z zalozenia ksigzka miata mie¢ charakter operacyjny, a nie polityczno-strate-
giczny. Nalezy tez podkresli¢, ze autorzy pokazujg prace i jej mankamenty skutkujgce
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chorobami psychicznymi z punktu widzenia spotecznego, organizacyjnego i ekonomicz-
nego, a nie tylko psychologicznego, co moglo mie¢ miejsce, biorgc pod uwage problema-
tyke ksigzki i zawdd jednego z autoréw (lekarz psychiatra).

Ksiazka nawiazuje do popularnego w ostatnim czasie tematu programéw praca-zy-
cie, chociaz pokazuje inny punkt widzenia, nie tylko pracodawcy, ktéry konstruuje takie
programy dla swoich pracownikéw pod katem swoich potrzeb, ale tez pracownika, ktory
sam powinien dba¢ o wlasne zdrowie psychiczne (i fizyczne) i wiedzied, co stuzy jego do-
bremu zdrowiu. Wtedy moze skutecznie domagac sie okreslonych elementéw w progra-
mach praca-zycie (co pokazano w analizach przypadkéw). Kluczowym podmiotem roz-
wazan jest zatem pracownik, jako ten, ktorego bezposrednio moze dotknaé choroba,
ktéry dopuszeza do powstania zagrozenia i ktory sam w pierwszej kolejnosci powinien so-
bie pomdc, lub przyznajgc sie do trudnosci, prosi¢ o pomoc innych. Jednocze$nie autorzy
mocno akcentuja to, ze praca jest czescig zycia, ale wlasnie czescig i z reszta trzeba jg har-
monizowad. Za stuszng nalezy uzna¢ przytoczong w ksigzce opinie, ze nazwa programu
praca-zycie jest co najmniej nietrafiona, bo pojeciowo oddziela prace od zycia, tak jakby
zycie to jedno, a praca to drugie, nie nalezace do zycia.

Podsumowujgc, ksigzka jest godna polecenia, szczegdlnie pracownikom i ich bezpo-
srednim przelozonym, jako gléwnym zainteresowanych zagadnieniem, a takze doradcom
zawodowym, majacym kontakt z osobami narazonymi na stres i potencjalne uwiktanie
w spirale wyczerpania. Natomiast dla Srodowiska naukowego stanowi zrédlo inspiracji do
dalszych badaf, szczegdlnie w kontekscie wspomnianego doskonalenia jakosci pracy.
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