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Leczenie zaburzen lipidowych

w swietle najnowszych wytycznych
Europejskiego Towarzystwa Kardiologicznego
(European Society of Cardiology — ESC)

Choroby uktadu sercowo-naczyniowego na tle miazdzycy stano-
wig gtdwng przyczyne przedwczesnych zgondw oraz sg istotng
przyczyng orzeczen o niezdolnosci do pracy w Polsce. Wiekszosc
czynnikdw ryzyka chordb sercowo-naczyniowych, takich, jak: pale-
nie tytoniu, brak aktywnosci fizycznej, nieprawidtowa dieta, cukrzy-
ca, zaburzenia lipidowe (dyslipidemie), moze by¢ modyfikowanych
poprzez zmiany stylu zycia lub leczenie farmakologiczne.

Rodzaje zaburzen lipidowych

Standardowy wynik lipidogramu przedsta-
wia stezenia cholesterolu catkowitego, a takze
frakcji LDL (lipoproteiny o matej gestosci) i HDL
(lipoproteiny o duzej gestosci) cholesterolu, jak
réwniez stezenie tréjglicerydow (TG) w surowicy.
Frakcja HDL cholesterolu wywiera wptyw prze-
ciwmiazdzycowy, podczas gdy wzrost frakcji LDL
cholesterolu oraz trojglicerydow wigze sie z wigk-
szym ryzykiem rozwoju miazdzycy. W praktyce
klinicznej najczesciej spotykane zaburzenia lipi-
dowe to hipercholesterolemia i aterogenna dys-
lipidemia.

Hipercholesterolemia oznacza stan polega-
jacy na zwiekszeniu stezenia frakcji cholesterolu
LDL w osoczu. Prawidtowe stezenie cholesterolu
LDL powinno wynosi¢ ponizej 3 mmol/l (115 mg/dl),
nalezy jednak zaznaczy¢, iz docelowe poziomy
cholesterolu LDL u pacjentow zwiekszonego ry-
zyka sercowo-naczyniowego sg znacznie niz-
sze. Zagadnienie to jest przedstawione szerzej
w dalszej czesci niniejszego opracowania. Istnieje
wiele dowodow, iz obnizenie stezenia frakcji LDL
cholesterolu powoduje istotng redukcje ryzyka za-
chorowalnosci i Smiertelnosci w przebiegu chordéb
naczyniowych.

Dyslipidemia aterogenna charakteryzuje sie
zwiekszeniem stezenia trojglicerydow (TG) po-
wyzej 1,7 mmol/l (150 mg/dl) i obnizeniem steze-
nia cholesterolu HDL ponizej 1 mmol/I (40 mg/dl)
u mezczyzn i 1,2 mmol/l (45 mg/dl) u kobiet. Dys-

lipidemia aterogenna wystepuje czesto u osob
z zespotem metabolicznym oraz u pacjentow z cu-
krzycg typu Il.

Zespot metaboliczny, ktéry dotyczy okoto 30%
dorostej populacji w Polsce, charakteryzuje sie jed-
noczesnym wystepowaniem kilku czynnikow ryzyka
sercowo-naczyniowego (tabela 1), bedacych wyni-
kiem zarowno cech genetycznych, jak i wptywow
srodowiskowych.

Tabela 1

Kryteria rozpoznania zespotu metabolicznego
wg International Diabetes Federation (2005)

Otylos$¢ brzuszna: obwdd talii > 80 cm u kobiet
i > 94 cm u mezczyzn oraz 2 z 4 nastgpujacych czynnikow:

— stezenie trojglicerydow ponad 150 mg% lub leczenie hiper-
triglicerydemii

— stezenie cholesterolu HDL ponizej 40 mg% u mezczyzn
i ponizej 50 mg% u kobiet

— cidnienie skurczowe > 130 lub rozkurczowe > 85 mm Hg
lub leczenie rozpoznanego wczesniej nadcisnienia tetniczego

— zwigkszone stgzenie glukozy w osoczu > 5,6 mmol/l
(100 mg%) lub rozpoznana wczes$niej cukrzyca typu Il

Ocena ryzyka
sercowo-naczyniowego

Podejmujgc decyzje o leczeniu zaburzen lipi-
dowych, zawsze nalezy bra¢ pod uwage nie tylko
wynik badania stezen cholesterolu i tréjglicery-
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doéw, ale takze globalne ryzyko wystgpienia zda-
rzeh sercowo-naczyniowych u danego pacjenta.
Najbardziej rozpowszechniong metodg jego oce-
ny sg karty oceny ryzyka SCORE. Skala SCORE
pozwala na oszacowanie 10-letniego ryzyka zgo-
nu na tle sercowo-naczyniowym z uwzglednie-
niem: e wieku e ptci e palenia tytoniu e skurczo-
wego ci$nienia tetniczego i e poziomu choleste-
rolu catkowitego.

Dodatkowe czynniki wptywajgce na ryzyko
sercowo-naczyniowe przedstawione sg w tabe-
lach 21 3.

Tabela 2
Czynniki zwigkszajgce ryzyko sercowo-naczyniowe

Dodatkowe czynniki zwigkszajgce ryzyko sercowo-na-
czyniowe:

— siedzgcy tryb zycia

— otytos$¢ centralna

— cukrzyca

— niskie stezenie cholesterolu HDL

— zwiekszone stezenie trojglicerydéw

— hipercholesterolemia rodzinna

— niewydolnos$¢ nerek

— przedwczesne wystgpowanie choréb sercowo-naczynio-
wych u cztonkdw rodziny

— obecno$¢ cech miazdzycy w badaniach dodatkowych, np.
blaszki miazdzycowe w tetnicach szyjnych stwierdzone
w badaniu USG

Tabela 3
Czynniki zmniejszajace ryzyko sercowo-naczyniowe

Dodatkowe czynniki zmniejszajagce ryzyko sercowo-na-
czyniowe:

— pacjenci z istotnie zwigkszonym stezeniem cholesterolu HDL

— o0soby pochodzace z rodzin dfugowiecznych

Ryzyko sercowo-naczyniowe znacznie wzrasta
u pacjentow ze wspofistniejgcg cukrzyca lub istnie-
jaca wczesniej, udokumentowang chorobg niedo-
krwienng serca. Dlatego decyzje terapeutyczne co
do postepowania w tych grupach pacjentow podej-
mowane sg indywidualnie.

U wszystkich pacjentéw z cukrzycg typu Il dgzy-
my do uzyskania stezenia LDL cholesterolu ponizej
100 mg%. Jesli pacjent z cukrzycg ma skornczone
40 lat i dodatkowy co najmniej 1 inny czynnik ryzyka
chordéb naczyniowych (np. palenie papieroséw lub
nadcisnienie tetnicze) lub stwierdzong chorobe nie-
dokrwienng serca, jego optymalny poziom choleste-
rolu wynosi ponizej 70 mg%.

Pacjenci bez cukrzycy, ale ze stwierdzong ob-
jawowg chorobg niedokrwienng serca, np. po
zawale miesnia sercowego lub po zabiegach in-
terwencyjnych lub kardiochirurgicznych na tet-
nicach wiencowych, powinni dgzy¢ do utrzyma-
nia stezenia cholesterolu LDL ponizej 80 mg%,
a w przypadku wspotistnienia wielu czynnikow ry-
zyka ponizej 70 mg%.

Przyktad 1

44-letnia pacjentka, niepalgca, bez wywiadu cho-
rob naczyniowych, bez cukrzycy, z leczonym farma-
kologicznie, obecnie dobrze kontrolowanym nad-
cisnieniem tetniczym, zgtosita sie do lekarza z naste-
pujgcym wynikiem lipidogramu: cholesterol catko-
wity (TC) — 210 mg/dl cholesterol HDL — 55 mg/dl,
TG — 130 mg/dl, LDL — 129 mg/dl. U tej pacjentki glo-
balne ryzyko sercowo-naczyniowe nalezy ocenic jako
mate, a wiec w celu obnizenia stezenia cholesterolu
catkowitego i cholesterolu LDL wystarczy w chwili
obecnej zastosowacC leczenie niefarmakologiczne,
polegajgce na modyfikacji diety i stylu zycia.

Przyktad 2

65-letni pacjent z nadcisnieniem tetniczym (pomi-
mo leczenia farmakologicznego utrzymujgcym sie na
poziomie 160/100 mm Hg), otyly, palgcy papierosy,
zgtosit sie do lekarza z nastepujgcym wynikiem lipido-
gramu: cholesterol catkowity — 274 mg/dl, cholesterol
HDL — 80 mg/dl, TG — 69 mg/dl, LDL — 180 mg/dl.
U tego pacjenta, ze wzgledu na duze ryzyko sercowo-
-naczyniowe wdrozono odpowiednie postepowanie
niefarmakologiczne oraz zastosowano lek obnizajgcy
poziom cholesterolu z grupy statyn.

Przyktad 3

55-letni pacjent po przebytym przed rokiem zawa-
le serca, z nadcisnieniem tetniczym, palgcy papiero-
sy, zgtosit sie na wizyte kontrolng do lekarza. Chory
przed 3 miesigcami samowolnie zaprzestal przyj-
mowania lekow obnizajgcych stezenie cholesterolu.
Obecny wynik lipidogramu: cholesterol catkowity —
189 mg/dl, cholesterol HDL — 60 mg/dl, cholesterol
LDL — 102 mg/dl, TG — 140 mg/dl. Pacjent otrzymat
lek obnizajgcy poziom cholesterolu (z grupy statyn),
gdyz u chorego z objawowg miazdzycg stezenie cho-
lesterolu LDL powinno wynosi¢ ponizej 100 mg/dl,
a przy wspotistnieniu innych czynnikow ryzyka nawet
ponizej 70 mg/dl.

Wpiyw stylu Zycia
na stezenie cholesterolu catkowitego
oraz cholesterolu LDL

Sktadnikami pokarmowymi, ktére majg najwiek-
szy wptyw zwiekszajgcy poziom cholesterolu LDL
W surowicy, sg ttuszcze nasycone oraz ttuszcze nie-
nasycone typu trans.
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Ttuszcze nasycone wystepujg giéwnie w pokar-
mach pochodzenia zwierzgcego, takich, jak: ¢ sma-
lec e masto e petnottuste mleko e Smietana e ttuste
sery e mieso, szczegolnie tzw. czerwone, czyli wie-
przowina, baranina oraz wotowina.

Ttuszcze nienasycone typu trans wystepujg
w pokarmach pochodzenia roslinnego, szczegdlnie
w margarynach tzw. twardych. Aby ograniczy¢ spo-
zycie ttuszczow typu trans, nalezy unikac produktéw

cone w fitosterole (margaryny miekkie, jogurty)
mogg by¢ zastosowane u pacjentow, u ktorych
za pomocg standardowej diety hipolipemizujgcej
nie udaje sie uzyska¢ optymalnych wartosci po-
ziomu cholesterolu.

Mniejszy, chociaz rowniez zauwazalny wptyw
na obnizenie stezenia cholesterolu LDL w surowi-
cy ma redukcja wagi ciafta czy zwiekszenie aktyw-
nosci fizycznej.

Tabela 4

Zalecenia dietetyczne w celu obnizenia cholesterolu catkowitego i cholesterolu LDL
(zmodyfikowane wg ESC)

Rodzaj produktu

Produkty preferowane

Produkty do umiarkowanego
spozycia

Produkty
do spozycia okazjonalnego

Produkty zbozowe

Pieczywo i produkty zbozowe
petnoziarniste

Biate pieczywo, bialy ryz, ma-
karony, biszkopty, ptatki kuku-
rydziane

Ciasta, croissanty

biatko jaj

tosci ttuszczu, chude sery

Warzywa Warzywa surowe i gotowane Warzywa smazone, warzywa z do-
datkiem smietany
Owoce Owoce $wieze lub mrozone Owoce suszone, galaretki, dze-
my, owoce w puszkach, sorbety
Stodycze Stodziki Sacharoza, miéd, fruktoza, glu- | Ciastka, lody
koza, czekolady, cukierki
Migso, ryby Ryby chude i tluste, dréb bez | Chuda wofowina, jagniecina, | Kietbasy, salami, bekon, zeber-
skory cielecina, wieprzowina, owoce | ka, podroby
morza
Nabiat Odttuszczone mleko i jogurty, | Mleko o zmniejszonej zawar- | Sery petnotiuste, $mietana,

zéttka jaj,
i jogurty

petnottuste mileka

Ttuszcze i przyprawy

Ocet, ketchup, musztarda

Oleje roslinne, margaryny migk-
kie, dressingi satatkowe, majo-
nezy

Masto, margaryny twarde, ttusz-
cze trans, olej palmowy i koko-
sowy

Orzechy/ziarna

Orzechy kokosowe

Sposéb przygotowania potraw

Gotowanie, grillowanie

Pieczenie

Smazenie

spozywczych przygotowywanych przemystowo, ta-
kich, jak: e ciastka e herbatniki e chipsy e zabielacze
do kawy oraz e produktow smazonych na wielokrot-
nie rozgrzewanym ttuszczu.

W celu uzyskania poprawy w zakresie parame-
trow lipidowych nalezy takze ograniczy¢ zawartosc
cholesterolu w diecie do 200 mg/dobe oraz zwigk-
szy¢ zawartos¢ btonnika pokarmowego poprzez
zwiekszenie spozycia warzyw, owocow i produktéw
petnoziarnistych (patrz tabela 4).

Fitosterole zawarte gtdwnie w olejach roslin-
nych, roslinach strgczkowych, orzechach i jago-
dach, hamujg wchtanianie zwrotne cholesterolu
z przewodu pokarmowego. Produkty wzboga-

Wpilyw stylu zZycia
na stezenie cholesterolu HDL
i tréjglicerydéw

Wzrost stezenia cholesterolu HDL ma wptyw
obnizajgcy ryzyko sercowo-naczyniowe. Oprocz
czynnikow dietetycznych, czyli zmniejszenia spozy-
cia tluszczéw trans oraz weglowodanow, korzystny
wptyw na poziom cholesterolu HDL ma zwiekszenie
codziennej aktywnosci fizycznej oraz zaprzestanie
palenia tytoniu.

Zmniejszenie stezenia trojglicerydéw mozna uzy-
ska¢ poprzez redukcje wagi ciata pacjenta, zmniej-
szenie spozycia alkoholu oraz cukréw prostych.
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Leczenie farmakologiczne
zaburzen lipidowych

Statyny sg w chwili obecnej najpowszechniej
stosowanymi lekami hipolipemizujgcymi. Ich me-
chanizm dziatania polega na hamowaniu syntezy
cholesterolu w watrobie. Spadek stgezenia chole-
sterolu wewnatrzkomorkowego indukuje ekspre-
sje receptora dla czgsteczki LDL na powierzchni
komorek, co powoduje zwigkszony wychwyt i co
za tym idzie, zmniejszenie stezenia frakcji LDL
W surowicy.

Juz w 1994 r. w badaniu Scandinavian Simva-
statin Survival Study (4S) wykazano, iz zastosowa-
nie leku z grupy statyn — simvastatyny u pacjentow
z chorobg wiencowg spowodowato istotng reduk-
cje smiertelnosci ogolnej i sercowo-naczyniowej.
W kolejnych latach korzystne dziatanie statyn za-
rowno w prewencji pierwotnej, jak i wtornej cho-
roby wiencowej udowodniono w wielu randomizo-
wanych badaniach klinicznych obejmujacych setki
tysiecy pacjentéw. Srednie obnizenie stezenia LDL
cholesterolu o 40mg/dl powoduje spadek $miertel-
nosci ogolnej o 10%, a Smiertelnosci sercowo-na-
czyniowej 0 20%.

W Polsce najczesciej stosowane statyny to:
e atorvastatyna e simvastatyna e rosuvastatyna,
sprzedawane pod roznymi nazwami handlowymi.
Ro6znig sie one miedzy sobg wchtanianiem, biodo-
stepnoscig, czasem i sitg dziatania.

Statyny sg lekami do$¢ dobrze tolerowanymi,
podczas ich stosowania dziatania uboczne wyste-
pujg stosunkowo rzadko. Do najpowazniejszych
z nich nalezy miopatia, wystepujgca z czestotli-
woscig ponizej 1 na 1000 leczonych pacjentow,
gtéwnie u os6b starszych, z licznymi schorzeniami
wspofistniejgcymi. Stosunkowo czesto wystepuje
takze zalezny od dawki leku wzrost aktywnosci en-
zymow watrobowych (AIAT, AsPAT), dlatego w trak-
cie leczenia statynami nalezy monitorowac¢ czyn-
nosc¢ watroby.

Drugg grupa lekow stosowanych w zaburze-
niach lipidowych sg fibraty. Fibraty skutecznie
obnizajg poziom trojglicerydéw w surowicy, po-
wodujg takze umiarkowany wzrost poziomu cho-
lesterolu HDL.

Leki zmniejszajgce wchfanianie cholestero-
lu, do ktérych nalezy niedawno zarejestrowany
w Polsce ezetymib, mogg by¢ stosowane w tera-
pii skojarzonej ze statynami u pacjentow duzego
ryzyka sercowo-naczyniowego, u ktérych za po-
mocg monoterapii nie mozna osiggng¢ celu tera-
peutycznego.

Podsumowanie

Skuteczne zwalczanie czynnikow ryzyka cho-
rob sercowo-naczyniowych, w tym zaburzen lipido-
wych, ma decydujgce znaczenie dla dtugosci zycia

i stanu zdrowia populacji, dlatego wymaga zarowno
szerokiego propagowania zasad zdrowego stylu zy-
cia, jak rowniez wdrazania efektywnych, zgodnych
z aktualnymi standardami medycznymi metod far-
makoterapii.
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Sprawozdanie z XV Jubileuszowego
Miedzynarodowego Kongresu

Polskiego Towarzystwa Fizjoterapii
pt. ,,Fizjoterapia we wspoiczesnej medycynie”
todz, 17-19 listopada 2011 r.

Polskiej Bronistaw Komorowski.

W dniach 17-19 listopada 2011 r. w todzi odbyt sie XV Jubile-
uszowy Kongres Polskiego Towarzystwa Fizjoterapii. Tematem
przewodnim kongresu byta ,Fizjoterapia we wspoiczesnej me-
dycynie”. Patronat honorowy objat Prezydent Rzeczypospolitej

Przewodniczagcym Komitetu Naukowego kon-
gresu byt Konsultant Krajowy ds. Fizjoterapii —
prof. Zbigniew Sliwinski. Komitet Naukowy liczyt
40 samodzielnych pracownikow naukowych pod
patronatem prof. dr hab. Marka Wozniewskiego —
Przewodniczgcego Komitetu Rehabilitacji, Kultury
Fizycznej i Integracji Spotecznej PAN oraz prof. Jo-
anny Jedrzejczak — Dyrektora Centrum Medyczne-
go Ksztatcenia Podyplomowego. Wsréd zaproszo-
nych gosci byli przedstawiciele lokalnych wfadz sa-
morzgdowych: wojewoda fédzki, prezydent miasta
todzi, starosta powiatu pabianickiego, prezydent
miasta Pabianice oraz przedstawiciele wtadz komi-
tetu wykonawczego Regionu Europejskiego Swia-
towej Konfederacji Fizjoterapii.

W spotkaniu uczestniczyli lekarze specjalisci
z zakresu rehabilitacji medycznej, ortopedii i trauma-
tologii, neurolodzy i neurochirurdzy, fizjoterapeuci,
producenci sprzetu rehabilitacyjnego i produktow
leczniczych, studenci uczelni medycznych, specja-
lisci zdrowia publicznego, promocji zdrowia i oswia-
ty zdrowotnej, pielegniarki, nauczyciele, pracownicy
socjalni, przedstawiciele organizacji pozarzgdo-
wych, a takze grono specjalistow z roznych krajow
Swiata m.in. z Chile, Hiszpanii, USA, Malty, Belgii,
Litwy, Indii i Niemiec.

Zaktad Ubezpieczen Spofecznych byt reprezen-
towany przez pracownikéw Departamentu Prewencji
i Rehabilitacji dr n. med. Grazyne Snopek — lekarza
oraz mgr Luize Popko-Szyszkowskg — gtéwnego
specjaliste.

Uroczysta inauguracja konferencji odbyta sie
w Teatrze Muzycznym w todzi. Uczestnikow powitat
dr n. med. Marek Kiljanski — Prezes Zarzgdu Gtow-

nego Polskiego Towarzystwa Fizjoterapii. Nastepnie
wystgpit prof. Zbigniew Sliwinski oraz zaproszeni
goscie z kraju i z zagranicy. Wyktady inauguracyj-
ne wygtosili: Roland Chaps — Wiceprzewodniczgcy
Europejskiego Regionu Swiatowej Konferencii Fizjo-
terapii (ERWCPT) z Belgii, Scot Ward — Prezydent
Amerykanskiego Towarzystwa Fizjoterapii, Zbigniew
Szot oraz Marcin Czerwinski.

Po wyktadach odbyt sie koncert pt. ,Muzyka
w Polskiej Kinematografii i jej wykorzystanie w fi-
zjoterapii”.

Program naukowy zostat skonstruowany tak, aby
przedstawi¢ nowoczesng, interdyscyplinarng fizjo-
terapie, jej miejsce we wspobiczesnej medycynie.
Zaprezentowano ponad 150 referatow — prac zgto-
szonych z Polski i z zagranicy. Uczestnicy kongresu
mieli mozliwos¢ uczestniczenia w wielu warsztatach,
rébwniez nowych nieznanych jeszcze w Polsce me-
tod diagnostyczno-terapeutycznych.

Prace prezentowane byty w 16 sesjach, ktére
obejmowaty nastepujgce bloki tematyczne:

e sesja | — Postepowanie usprawniajgce u dzieci
z zaburzeniami ruchowymi pochodzenia osrodko-
wego,

e sesja ll - Diagnostyka funkcjonalna w fizjotera-
pii i postepowanie usprawniajgce u dorostych,

e sesja lll - Diagnostyka funkcjonalna i poste-
powanie usprawniajgce u dzieci z wadami posta-
wy ciata,

e sesja |V - Fizjoterapia w dysfunkcjach narzadu
ruchu,

e sesjaV - Fizjoterapia w onkologii,

e sesja VI - Fizjoterapia w dysfunkcjach narzadu
ruchu,
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e sesja VIl - Fizjoterapia w chorobach we-
whnetrznych,

e sesja VIl - Fizjoterapia w dysfunkcjach narza-
du ruchu,

e sesja IX - Fizjoterapia w chorobach wewnetrz-
nych,

e sesja X — Fizjoterapia w neurologii,

e sesja XI — Historia fizjoterapii,

e sesja Xll - Fizjoterapia w dysfunkcjach narza-
du ruchu,

e sesje XIll, X1V, XV, XVI - Varia — tematy wolne.

W sesji | ,Postepowanie usprawniajgce u dzie-
Ci z zaburzeniami ruchowymi pochodzenia osrod-
kowego” moderatorami byli prof. Matgorzata Sy-
czewska, dr Matgorzata Domagalska, dr Wojciech
Kiebzak. Wsréd osmiu ciekawych wystgpien
omoéwiono miedzy innymi zagadnienia dotyczace
oceny jakosci ruchéw globalnych wediug meto-
dy Prechtla u dzieci urodzonych przedwczesnie,
oceny i treningu réwnowagi u dzieci z dysfunkcjg
widzenia z wykorzystaniem platformy balansowej
Libra, przedstawiono badania pilotazowe doty-
czace sity i wytrzymatosci miesni posturalnych
u dzieci z dysfunkcjg wzroku.

Podczas sesji Il prezentowano zagadnienia do-
tyczace diagnostyki funkcjonalnej w fizjoterapii,
tj. ocene rownowagi dynamicznej u 0sob po urazach
stawu skokowego, koncepcje kompleksowej oceny
kliniczno-biomechanicznej w profilaktyce urazow
w sportach rzutowych, oceneg izokinetyczng stawu
ramiennego, ocene jakosci zycia i zakresu rucho-
mosci odcinka szyjnego kregostupa u oséb po zta-
maniu kregu obrotowego, poréwnanie izokinetycz-
nej sity migsni w uszkodzeniach wielowiezadtowych
i uszkodzeniach wiezadta krzyzowego przedniego,
przedstawiono rowniez wyniki badan elektromiogra-
fii iglowej u zdrowych os6b w starszym wieku.

Sesja Ill w cafosci poswigcona byta zagadnie-
niom dotyczgcym wad postawy ciafa u dzieci, mie-
dzy innymi: analizowano rotacje tutowia w pozycji
stojgcej i siedzgcej u dziewczat z lewostronng sko-
liozg idiopatyczna, przedstawiono oceng wybranych
parametréw postawy ciafa systemem DIERS dzie-
ci ze skoliozg idiopatyczng, ocene zmian w rzucie
srodka nacisku stop na ptaszczyzne podparcia oraz
ocene spirometryczng u pacjentdow z rozpoznang
skoliozg idiopatyczng, leczonych terapig FED.

W sesji IV omowiono fizjoterapie w dysfunkcjach
narzadu ruchu: skutecznos¢ rehabilitacji u pacjen-
tbw po czesciowej meniscetomii przysSrodkowej
stawu kolanowego w zaleznosci od wieku i pfci ba-
danych, zastosowanie testow statyczno-izokinetycz-
nych dla potrzeb fizjoterapii w ocenie dwuptaszczy-
znowej funkcji stawu kolanowego, ocene wptywu
stosowania technik autostretchingu na zmiany dtu-
gosci funkcjonalnej migsni kulszowo-goleniowych
mierzonej testem dopetnienia kata, wptyw masazu
polem elektrostatycznym o réznej czestotliwosci na
napiecie wybranych miesni szkieletowych obreczy

barkowej, fizjoterapie po operacyjnym leczeniu pa-
lucha koslawego metoda SCARF oraz skutecznosc¢
metody Mulligana w leczeniu chorych z zespotami
bolowymi pochodzenia z gérnego odcinka krego-
stupa szyjnego.

Sesja V kierowana przez profesorow Mar-
ka Wozniewskiego, Jana Szczegielniaka i Piotra
Majchera dotyczyta rehabilitacji onkologicznej:
fizjoterapii w leczeniu raka piersi, raka ptuca,
w terminalnym okresie choroby nowotworowej,
zastosowania zabiegdéw fizykalnych w onkologii
oraz wykorzystania terapii manualnej i osteopatii
w fizjoterapii onkologiczne;j.

Sesja VI obejmowata rowniez zagadnienia z za-
kresu fizjoterapii w dysfunkcjach narzgdu ruchu:
analize leczenia zmian zwyrodnieniowych stawow
kolanowych gteboka stymulacjg polem magnetycz-
nym, wptyw rodzaju stabilizatora na poziom niesta-
bilnosci przedniej stawu kolanowego bez wiezadta
krzyzowego przedniego, wptyw postepowania fizjo-
terapeutycznego na wskaznik symetrycznosci ob-
cigzania konczyn dolnych u oséb po 65 roku zycia.
Omowiono mozliwosci wykorzystania konsoli Nin-
tendo Wii w procesie rehabilitacji oraz przedstawio-
no polskie doswiadczenia na temat rehabilitacji po
transplantac;ji reki.

Sesje VIl i IX dotyczyty fizjoterapii w chorobach
wewnetrznych. Przedstawiono migdzy innymi refe-
raty z rehabilitacji kardiologicznej, pulmonologicz-
nej, onkologicznej. Ciekawym tematem byt wptyw
kinesiotapingu na zmniejszenie stosowania srodkow
przeciwbolowych u chorych po zabiegu cholecy-
stektomii laparoskopowej. Omoéwiono takze wybra-
ne czynniki determinujgce stan funkcjonalny osob
starszych po duzych operacjach brzusznych w okre-
sie fizjoterapii szpitalne;j.

W sesjach VIII i XIl prezentowano doniesienia
z fizjoterapii w réznych dysfunkcjach narzadu ru-
chu, miedzy innymi u pacjentow po urazowych
uszkodzeniach nerwu promieniowego i tokciowe-
go, po ztamaniu nasady dalszej kosci promienio-
wej, po tenolizie sciegien zginaczy, u 0sob z choro-
ba zwyrodnieniowg stawoéw biodrowych, z dysfunk-
Cjg stawu barkowego, z dolegliwosciami bolowymi
kregostupa, po endoprotezoplastyce stawu kola-
nowego czy u pacjentdw po artroskopowej rekon-
strukciji chrzgstki.

Sesja X, kitorej moderatorami byli profesorowie
John Xerri de Caro i Marek Pienigzek oraz dr Andrzej
Mysliwiec, dotyczyta fizjoterapii w neurologii, tj. pa-
cjentow po udarze niedokrwiennym mozgu, dzieci
z mbzgowym porazeniem dzieciecym, pacjentow
z zespotem ciesni nadgarstka oraz pacjentow z po-
infekcyjnym uszkodzeniem nerwdw czaszkowych.

W sesji Xl przedstawiono historig fizjoterapii,
miedzy innymi historie Polskiego Towarzystwa Fi-
zjoterapii, polskie tradycje fizjoterapii w leczeniu
uzdrowiskowym gruzlicy, historie kongresow sto-
warzyszen fizjoterapeutow polskich w latach 1962-
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-2011. Zwrécono rowniez uwage na ksztatcenie
praktyczne w programach fizjoterapii oraz miejsce
zawodu fizjoterapeuty w systemie ochrony zdro-
wia. Zaproszeni goscie z osrodkéw zagranicznych
zaprezentowali system ksztaicenia w fizjoterapii
w USA (prof. Scott Ward — Prezydent Amerykan-
skiego Towarzystwa Fizjoterapii) oraz dziatalnos¢
Stowarzyszenia Fizjoterapeutéw na Malcie (prof.
John Xerri de Caro).

Sesje XllI, XIV, XV, XVI — Varia — obejmowaty
tematy wolne. Prezentowano prace oryginalne,
doniesienia wtasne z osrodkow rehabilitacyjnych
w Polsce. Przedstawione badania dotyczyty za-
stosowania réznych metod fizjoterapii u pacjen-
tow ze schorzeniami narzgdu ruchu, ze schorze-
niami internistycznymi, onkologicznymi, neurolo-
gicznymi, laryngologicznymi, jak rowniez stoma-
tologicznymi.

Dr Marek Kiljanski podniost problem dostepnosci
ustug rehabilitacyjnych w ramach systemu NFZ.

Wszystkie sesje konczyty sie dyskusjg, pozwala-
jaca na wymiane pogladow i zawodowych doswiad-
czen uczestnikdw kongresu.

Kongres pokazal, ze fizjoterapia jest naukg inter-
dyscyplinarng, stosuje sie jg obecnie niemalze we
wszystkich dziatach medycyny. Fizjoterapia jest nie-
odzownym elementem leczenia pozwalajgcym wro-
Ci¢ pacjentom do zdrowia i zycia zawodowego, sta-
nowi rowniez element profilaktyki wielu chordb. Zwro-
cono takze uwage narolg fizjoterapeuty jako partnera
lekarza, wspotodpowiedzialnego za prowadzenie
dziafalnosci profilaktycznej i terapeutyczne;j.

Spotkanie to, dzigki licznym materialom z Polski
i z zagranicy, pozwolito na pogtebienie wiedzy oraz
pokazafo aktualne problemy fizjoterapii w kraju i na
Swiecie.

Luiza Popko-Szyszkowska

Mobbing w zaktadzie pracy N

zagrozeniem dla pracownikow i pracodawcy

Zjawisko mobbingu wystepujgce coraz czesciej w miejscu pracy
jest problemem wielu pracodawcow. W doktrynie przyjmuje sie,
iz obowigzek zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkow
pracy nie ogranicza sie tylko do warunkdéw srodowiska materialne-
go, okreslanego czynnikami fizycznymi, chemicznymi i biologiczny-
mi, w ktorym odbywa sie proces pracy, ale rozcigga sie rowniez na
koniecznos¢ zapewnienia warunkow pracy wptywajgcych na dobry

stan psychiczny pracownikow.

Wprowadzenie

Pracodawca powinien skupi¢ sie nie tylko na
zapewnieniu pracownikom ,technicznego” bez-
pieczenstwa przy swiadczeniu przez nich pracy,
ale rowniez zadbac o relacje miedzyludzkie w za-
ktadzie, by zapewni¢ pracownikom jak najwiekszy
komfort pracy. W szczegolnosci powinien szano-
wac godnosc¢ i inne dobra osobiste pracownika,
realizujgc tym samym jedng z podstawowych za-

sad prawa pracy, przewidziang przepisami Kodek-
Su pracy.

Nie bez znaczenia jest zatem omowienie zagadnie-
nia mobbingu w miejscu pracy, nierozerwalnie wigzg-
cego sie z ponizaniem, zastraszaniem, nekaniem pra-
cownika w srodowisku pracy, ktore z kolei odbija sie
nie tylko na jakosci $wiadczonej przez niego pracy, ale
przede wszystkim na jego zdrowiu psychicznym.

Mobbing w miejscu pracy pocigga za sobg da-
leko idace konsekwencje dla pracodawcy. W po-
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czgtkowym okresie mobbingowani pracownicy,
dziatajgc pod presjg, bez wzgledu na to, kto jest ich
mobberem, starajg sie wykonywac prace w sposob
jak najbardziej efektywny. Starajg sie w taki sposéb
Swiadczy¢ prace, by wszyscy byli zadowoleni, za-
rowno przetozeni, jak i pozostali wspotpracownicy.
Wydaje im sie, ze pracujgc ponad swoje mozliwosci,
wyciszg wrogg atmosfere wokoét swojej osoby. W po-
czgtkowej fazie mobbing przynosi zatem pracodaw-
cy korzysci w postaci duzej efektywnosci i produk-
tywnosci pracownikow. Jednak im bardziej zjawisko
mobbingu sie pogtebia, tym jego skutki stajg sie
bardziej katastrofalne, zaréwno dla zdrowia pracow-
nika, jak i dla pracodawcy.

Pracownicy pod wptywem stresu przestajg wy-
dajnie pracowac, popetniajg coraz wiecej btedow,
narazajgc tym samym pracodawce na koszty zwig-
zane z nienalezycie wykonang pracg. Pracownicy,
nie widzgc efektdw w postaci odzyskania spokoju,
wskutek wktadania maksymalnego wysitku w wy-
konywane zadania, z czasem stajg sie niezdolni do
pracy, co rodzi po stronie pracodawcy koniecznosc¢
wyptacania wynagrodzenia za czas niezdolnosci do
pracy wskutek choroby. Mobbingowany pracownik
moze takze wystgpic przeciwko pracodawcy na dro-
ge postepowania sgdowego z roszczeniami o za-
doscuczynienie lub odszkodowanie. Moze rowniez
nagfosni¢ sprawe za pomocg mediow, narazajgc
tym samym pracodawce na utrate prestizu czy po
prostu dobrej pozycji na rynku pracy. Bez watpienia
zatem pracodawcy zdecydowanie bardziej optaca
sie przeciwdziata¢c mobbingowi w zaktadzie pracy
niz przyzwala¢ na naruszanie przepisow w tym za-
kresie, narazajgc sie jednoczesnie na niewypetnia-
nie ustawowego obowigzku polegajgcego na prze-
ciwdziataniu mobbingowi.

Z uwagi wiasnie na ogromne ujemne konsekwen-
cje wystgpienia mobbingu w miejscu pracy zjawisko
to, coraz bardziej powszechne na rynku pracy, zo-
stanie pokrotce omowione w niniejszym artykule,
z uwzglednieniem wybranych zagadnien.

Mobbing i jego rodzaje

Pojecie mobbingu istniato w stosunkach miedzy
ludzmi, w tym w stosunkach pracy, od dawna.

Poczatkowo stosowane byfo ono przez na-
ukowcow dla opisania agresywnego zachowania
dzikich zwierzat.

Pojeciem tym postuzyt sie po raz pierwszy w dru-
giej potowie ubiegfego stulecia Konrad Lorenz, au-
striacki etolog. Zdefiniowat mobbing jako sytuacje
atakowania pojedynczego osobnika przez grupe
zwierzat.

Natomiast Peter Heinemann, kt6ry na poczgtku
lat 60. przeprowadzat badania dotyczace agresji
wsrod zwierzagt, mobbingiem okreslit zaobserwo-
wane niepokojgce dziatania stosowane przez dzie-

ci. Doprowadzity one nawet jedno z nich do samo-
bojstwa.

Do prawa pracy, organizacji i relacji pracowni-
czych, termin mobbing zostat wprowadzony na po-
czatku lat 80. minionego wieku przez Heinza Ley-
manna. Skoncentrowat on swoje badania na prze-
mocy psychicznej w miejscu pracy.

W 1984 r. zdefiniowat mobbing jako terror psy-
chiczny odznaczajgcy sie wrogim, nieetycznym
komunikowaniem, kierowanym systematycznie
przez jedng lub pewng liczbe oséb przeciwko
jednostce.

Dziatania charakterystyczne dla mobbingu
wymagajg spefnienia trzech kryteriow: e czasu
trwania e powtarzalnosci i e negatywnych inten-
cji. Wymienione czynnosci, okreslane niejedno-
krotnie terrorem w miejscu pracy, mozna podzie-
lic na kilka kategorii zaleznych od efektow, jakie
wywarty na ofierze. Sg to:

e odebranie poszkodowanemu mozliwosci ko-
munikowania sie w obrebie sSrodowiska, zaburzanie
spofecznego odbioru ofiary i zdyskredytowanie jej
w Srodowisku poprzez wyszydzanie, obrazanie,
ponizanie,

e nadmierne krytykowanie, kontrolowanie, utrud-
nianie stosunkéw spotfecznych prowadzgce do sys-
tematycznego odizolowania danej osoby, plotki
i oszczerstwa, negatywne komentowanie kazdego
postepowania i kazdej decyzji,

e tworzenie mitow wokot jej zycia zawodowego,
prywatnego i intymnego,

e wptywanie na jakosc¢ sytuaciji zyciowej poprzez
takg zmiane zadan stuzbowych, aby nabraty one
charakteru kary, pomijanie przy awansach, narusza-
nie fizycznej i psychicznej nietykalnosci osoby, ma-
jace szkodliwy wptyw na zdrowie,

e pogwatcanie tajemnicy korespondencji, kra-
dziez dokumentow, pogrozki,

e nadmierne krytykowanie, kontrolowanie, ne-
gatywne komentowanie kazdego postepowania
i kazdej decyzji,

e traktowanie wszelkich prob obrony pracowni-
ka przed atakami jako bezprawnego buntu.

Powyzsze dziatania mozna réwniez podzieli¢
w inny sposob: na mobbing czynny i bierny.

Mobbing czynny to obarczanie zbyt duzg od-
powiedzialnoscig pracownika przy jednoczesnym
ograniczeniu mu mozliwosci podejmowania decyzji,
co stwarza poczucie zagrozenia.

Mobbing bierny to powtarzajgce sie lekcewaze-
nie pracownika, niezauwazanie go i niewydawanie
jakichkolwiek polecen.

W samym przebiegu mobbingu Heinz Leymann
wyroznit 4 przedstawione nizej fazy:

Faza I. Powstaje konflikt. Nekany pracownik jest
jednak przekonany, ze uda sie go opanowac. Podej-
muje racjonalne, ale nieskuteczne préby przyczynie-
nia sie do ztagodzenia konfliktu. W tym momencie
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nie jest on swiadomy zagrozenia swej pozycji w za-
ktadzie pracy.

Faza Il. W tej fazie mamy do czynienia z typo-
wym postepowaniem mobbingowym. Nastepuje
zmasowany atak na ofiare, ktéra jest podporzad-
kowana sprawcy i nie znajduje zadnego oparcia
w Srodowisku. Obserwuje si¢ u ofiary takie objawy,
jak zaburzenie snu, bodle gtowy, lekkie stany depre-
syjne, ktore sg wynikiem stresu.

Faza Ill. Nasilajg sie dziatania przeciw neka-
nemu pracownikowi. Proby obrony podejmowa-
ne przez pracownika, czesto przybierajgce forme
agresji z jego strony, konczg sie zwykle jego nie-
stusznym ukaraniem, zdegradowaniem, przydzie-
leniem mu mniej wartosciowej pracy. Pracownik,
pracujgc w ciggtym stresie i napieciu, nie rozumie-
jac zaistniatej sytuacji, zaczyna popetnia¢ btedy.
Wszyscy wspotpracownicy postrzegajg ofiare jako
trudnego wspoipracownika, kretacza, pieniacza.
Reakcjg na niestuszne oskarzenia i szykany ze stro-
ny osob ze Srodowiska pracy jest postepujacy pro-
ces chorobowy.

Faza IV. Nekany pracownik znajduje sie w sta-
nie psychicznego wyczerpania. Szuka profesjo-
nalnej pomocy psychologicznej, prawniczej. Po-
szkodowany pracownik obawia sie miejsca pracy
i 0sOb w niej zatrudnionych, odczuwa strach przed
utratg Srodkow utrzymania, co powoduje utrate
zaufania do osob, z ktdrymi pracuje, i niekontrolo-
wane napady ztosci. Zwykle stan zdrowia pracow-
nika pogarsza sie do tego stopnia, ze zmuszony
jest do zawarcia porozumienia rozwigzujgcego
umowe O prace.

Wspoiczesna definicja mobbingu nie odbiega
znacznie od definicji zaproponowanej przez Heinza
Leymanna. Jest nie tylko pojeciem socjologicznym,
ale takze prawnym.

Regulacja prawna mobbingu
na gruncie prawa polskiego

W znaczeniu prawnym zjawisko mobbingu okres-
la sie jako bezprawne, systematyczne i diugotrwate
zachowania (dziatania i zaniechania) osob, beda-
cych cztonkami pewnego zespotu ludzkiego, po-
dejmowane bez powodu lub z oczywiscie btahego
powodu, skierowane przeciwko innym czfonkom
(innemu cztonkowi) grupy i godzace w ich dobra
prawnie chronione, a majgce na celu zmuszenie
pokrzywdzonego do opuszczenia danego zespotu.
Okreslane jest niekiedy zwrotami ,bullying” (tyrani-
zowanie) oraz ,ganging up on someone” (sprzysie-
gac sie przeciwko komus).

Pomimo tego iz mobbing jest problemem wy-
stepujacym w stosunkach pracy od dawna, w pol-
skim prawie brakowato przepisow, ktére by wprost
regulowaty problem szykanowania w miejscu pra-
cy. W zwigzku ze spotecznym zapotrzebowaniem

na wypracowanie uniwersalnej definicji mobbingu
i sposobu postepowania w przypadku jego zaistnie-
nia, ustawg nowelizujgcg z dnia 14 listopada 2003 r.
poszerzono Kodeks pracy o dodatkowy artykut 943,
wprowadzajgcy pojecie mobbingu do krajowego po-
rzadku prawnego.

Zgodnie z kodeksowg definicja mobbing ozna-
cza dziatania lub zaniechania, dotyczgce pracow-
nika lub skierowane przeciwko pracownikowi, pole-
gajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywotujgce u niego zani-
zong oceneg przydatnosci zawodowej, powodujace
lub majgce na celu ponizenie lub osmieszenie pra-
cownika, izolowanie lub wyeliminowanie go z zespo-
tu wspodtpracownikédw. Aby dotyczgce pracownika
oddziatywania mogty zosta¢ zakwalifikowane jako
bezprawny mobbing w rozumieniu art. 942 Kodeksu
pracy, konieczne jest tgczne spetnienie nizej wymie-
nionych przestanek.

Dziatania lub zaniechania:

e skierowane sg bezposrednio lub posrednio
przeciwko konkretnemu pracownikowi. W przypad-
ku posredniego oddziatywania pracownik odczuwa
skutki mimo tego, iz nie sg one skierowane bezpo-
Srednio przeciwko niemu,

e polegajg na nekaniu, przesladowaniu, szyka-
nowaniu lub zastraszaniu (grozeniu),

e cechuje je uporczywosc¢ i dtugotrwatosc, po-
wtarzajg sie systematycznie.

Nie da sie jednak jednoznacznie stwierdzic,
z jakg czestotliwoscig muszg wystepowac opisane
wyzej zachowania skierowane przeciwko pracow-
nikowi charakteryzujgce mobbing, by mozna byto
stwierdzi¢, ze doszto do naruszenia przepisow. In-
nymi stowy, nie da sie okresli¢ minimalnego okre-
su, jaki jest niezbedny do tego, by mozna mowic
0 pojawieniu sie zjawiska mobbingu. Dla celéw sta-
tystycznych przyjmuje sie, ze czestotliwos¢ nagan-
nych zachowan powinna by¢ nie rzadsza niz raz
w tygodniu, zas czas trwania powinien przekraczac
szes¢ miesiecy. W orzecznictwie wskazuje sie na-
tomiast na koniecznos¢ indywidualnego rozwaze-
nia kazdej zaistniatej sytuacji. Mozna tu wskazac
chociazby wyrok Sgdu Apelacyjnego w Warszawie
z dnia 29 lipca 2009 r., wydany w sprawie o sygn.
akt lll APa 61/2009, z ktérego wynika, ze przestanki
mobbingu, jezeli wystgpig, to muszg by¢ uporczy-
we i diugotrwate, a ocena w tym zakresie winna by¢
zobiektywizowana i uwzgledniajgca okolicznosc,
ze dziatania cechujgce mobbing powtarzajg sie
wielokrotnie, systematycznie przez dtuzszy czas.
W omawianym orzeczeniu podkreslono rowniez,
iz niezbedne dla ewentualnego udzielenia ochro-
ny jest jednoznaczne ustalenie czasu trwania tych
dziatan w aspekcie ich czestotliwosci i form, jakie
przybieraty.

Z wyroku Sadu Apelacyjnego w Poznaniu z dnia
22 wrzesnia 2005 r., wydanego w sprawie o sygn.
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akt Il APa 60/05, wynika natomiast, iz okres 14 dni
w zadnym przypadku nie moze by¢ uznany za dtu-
gotrwaty.

Ogolnie mozna wskaza¢, ze w orzecznictwie
przyjmuje sie, ze sgd kazdorazowo powinien rozwa-
zy¢, czy okres nekania lub zastraszania pracowni-
ka byt na tyle dtugotrwaty, aby mogt spowodowac
u pracownika skutki w postaci zanizonej oceny przy-
datnosci zawodowej, ponizenia, oSmieszenia, izola-
cji lub wyeliminowania z zespofu wspotpracownikow
(uzasadnienie do wyroku Sgdu Najwyzszego z dnia
17 stycznia 2007 r., wydanego w sprawie o sygn.
akt | PK 176/06).

Uporczywymi sg natomiast dziatania wielokrotnie
powtarzane w ztej woli przez sprawce, ktore:

e wywotujg u pracownika zanizong ocene przy-
datnosci zawodowej,

e powodujg lub majg na celu ponizenie albo
oSmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyelimi-
nowanie z zespofu wspotpracownikow.

Zatem wystgpienie zjawiska mobbingu w zakfa-
dzie pracy wigze sie z bezprawnym zachowaniem
naruszajgcym godnosc¢ i inne dobra osobiste pra-
cownika. Jest zaprzeczeniem bezpiecznych i higie-
nicznych warunkéw pracy oraz zasad wspofzycia
spotecznego. Stanowi zagrozenie dla zdrowia i zy-
cia pracownika, gdyz praktycznie uniemozliwia mu
prawidtowe funkcjonowanie w zaktadzie. Zty stan
psychiczny mobbingowanego pracownika, moze
stanowi¢ réwniez zagrozenia dla bezpieczenstwa
nie tylko pracownika, ale takze innych osob swiad-
czacych prace. Mobbingowany przez dtugi czas
pracownik nie jest bowiem w stanie skupic sie juz
w nalezyty sposob na wykonywanych przez siebie
obowigzkach stuzbowych, co z kolei moze dopro-
wadzi¢ do wypadku przy pracy i narazi¢ pracodaw-
ce na odpowiedzialnos¢ nie tylko odszkodowaw-
czg, ale nawet karna.

Poddajgc ocenie zachowania potencjalnego
mobbera, nalezy zwréci¢ szczegolng uwage na
ich charakter, by nie narazi¢ np. przetozonego, kie-
rownika bezpodstawnie na postgpowanie sgdowe.
W praktyce zdarza sie bowiem, ze pracownicy
odbierajg wydawane im polecenia jako dziatania
mobbingowe. Wskazéwkg dla prawidtowego roz-
roznienia zachowan o charakterze mobbingowym
od normalnych polecen pracodawcy moze by¢
art. 100 Kodeksu pracy, z ktorego wynika, iz pracow-
nik jest zobowigzany stosowac sie do polecen prze-
tozonych, ktore dotyczg pracy, jezeli nie sg sprzecz-
ne z przepisami prawa lub umowg o prace.

Odzwierciedleniem powyzszego jest wyrok Sg-
du Najwyzszego z dnia 8 grudnia 2005 r., wydany
w sprawie o sygn. akt | PK 103/05, ktéry moze po-
stuzy¢ jako punkt wyjscia w ocenie okreslonego za-
chowania jako mobbingowe. Sgd Najwyzszy przyjat
w nim, ze ,Wydawanie przez pracodawce zgodnych
z prawem poleceri dotyczgcych pracy co do zasady

nie stanowi naruszenia godnosci (dobr osobistych)
pracownika, nierownego traktowania lub dyskrymi-
nacji czy mobbingu”.

Zapobieganie mobbingowi
podstawowym obowigzkiem
pracodawcy

Zgodnie z uregulowaniem wprowadzonym w Ko-
deksie pracy zapobieganie mobbingowi nalezy do
podstawowych obowigzkow pracodawcy niezalez-
nie od tego, czy jest on osobiscie zaangazowany
w stosowanie mobbingu i czy zdaje sobie sprawe,
ze mobbing jest stosowany w stosunku do pracow-
nikdw u niego zatrudnionych. Nie ma przeciwwska-
zan, aby pracodawca byt wspierany w podejmowa-
niu dziatan antymobbingowych przez konkretnego
pracownika, np. zatrudnionego w tym celu psy-
chologa, przedstawicielstwo pracownikéw lub in-
stytucje zewnetrzne np. specjalistyczne poradnie,
Swiadczgce ustugi na rzecz pracodawcy poprzez
chociazby wyktady majgce na celu uswiadomienie
i rozpoznawanie oddziatywan mobbingujgcych. Jed-
nak przede wszystkim to na pracodawcy spoczywa
obowigzek podjecia odpowiednich dziatan, aby
mobbing nie wystepowat w zaktadzie pracy. Nie cho-
dzi tylko o to, aby mobbingu nie stosowat sam pra-
codawca czy osoba zarzgdzajgca zaktadem pracy
w jego imieniu, ale takze inni pracownicy tego za-
ktadu, w tym przede wszystkim kazdy pracownik,
wchodzacy w sktad kadry kierowniczej. Pracodawca
odpowiada wiec za sytuacje mobbingowe, kt6re mo-
ga zdarzyC sie w jego zaktadzie pracy, na zasadzie
ryzyka podmiotu zatrudniajgcego. Nawet jesli w kon-
kretnym przypadku bedzie mozna ewidentnie usta-
lic wine okreslonego kierownika nizszego szczebla,
pracodawca nie uwolni sie od odpowiedzialnosci
odszkodowawczej. W naszym systemie prawnym
pracodawcg moze by¢ zardwno osoba fizyczna, jak
i prawna lub jednostka organizacyjna nieposia-
dajgca osobowosci prawnej. Jezeli pracodawcag
jest osoba fizyczna, wéwczas dopuszczajagcym sie
mobbingu moze by¢ bezposredni pracodawca,
ktory wtasnie powinien zapobiega¢ mobbingowi.
Jezeli jednak pracodawca jest osobg prawng badz
jednostkg organizacyjna, np. spotkg zatrudniajgca
5 tys. os6b, wowczas pracodawca (czyli ta spotka
lub osoby upowaznione do jej reprezentowania) od-
powiada za stosowanie mobbingu przez osoby trze-
cie: pracownikow, kierownikow dziatow itp.

Nalezy rowniez zauwazyc¢, ze obowigzek praco-
dawcy do podejmowania dziatan antymobbingo-
wych jest skierowany na dziatania dotyczgce pra-
cownika lub skierowane przeciwko pracownikowi.
Ofiara mobbingu musi wigc mie¢ status pracownika
w rozumieniu Kodeksu pracy. W konsekwencji nie be-
dzie mobbingiem dziatanie lub zachowanie wyczer-
pujace elementy definicji zawartej w art. 94° § 2 Ko-
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deksu pracy, ktore jest skierowane do oso6b wykonu-
jacych prace zarobkowg w oparciu o inng podstawe
prawng niz stosunek pracy np. do zleceniobiorcow.
W ramach dziatah antymobbingowych podejmowa-
nych przez pracodawce powinno miescic sie zaréw-
no zapobieganie wystgpieniu przemocy psychicznej
w miejscu pracy, jak i pomoc ofierze i wyeliminowa-
nie mobbingu wystepujgcego w srodowisku pracy.

Z Kodeksu pracy wynika, ze pracodawca musi
przeciwdziataC mobbingowi. Przepisy jednak nie
precyzujg tego zagadnienia. Dyspozycje zamiesz-
czone w ratyfikowanych przez Polske umowach mie-
dzynarodowych, zasady konstytucyjne i orzeczenia
Sadu Najwyzszego wskazujg, jak rozumie¢, inter-
pretowac i jak je stosowac do tematyki antymobbin-
gowej. Przykiadem moze by¢ postanowienie Sgdu
Najwyzszego z dnia 16 wrzesnia 1999 r., wydane
w sprawie o sygn. akt | PKN 331/99. Wskazano
W nim, ze przepisy zobowigzujace do stosowania
obiektywnych i sprawiedliwych kryteriéw oceny pra-
cownikow, ksztattowania w zaktadzie zasad wspot-
zycia spofecznego, szanowania godnosci i innych
dobr osobistych pracownika, ,(...) jak rowniez ogdl-
ne zafozenia, na ktorych oparte jest cate ustawodaw-
stwo pracy, pozwalajg na konstruowanie ogolnego
obowigzku pracodawcy dbania o dobro pracownika
(a co najmniej respektowania tego dobra) (...)".

Ponadto trzeba pamieta¢, ze ochrona zycia
i zdrowia pracownika ma charakter bezwzgledny.
Oznacza to, ze pracodawca ma podejmowac odpo-
wiednie kroki bez wzgledu na jego mozliwosci finan-
sowe czy organizacyjne (wyrok NSA z dnia 20 wrzes-
nia 2001 r., S.A./Bk75/01).

Pracodawca powinien réwniez wprowadzac w za-
ktadzie pracy szczegodlne uregulowania chronigce pra-
cownikow przed mobbingiem. Skutecznym sposobem
przeciwdziatania temu zjawisku moze by¢ wprowadze-
nie postanowien antymobbingowych w:

e uktadach zbiorowych,

e regulaminach,

e umowach o prace,

e oddzielnym dokumencie wewnatrz firmy.

Uktady zbiorowe sg zawierane dla wszystkich
pracownikow, a ograniczenia podmiotowe muszg
by¢ uzasadnione i nie mogg mie¢ charakteru dys-
kryminujgcego. Partnerzy spoteczni majg duzg
swobode negocjowania warunkow uktadu. Na pod-
stawie rokowan moga ustanawia¢ normy nieobjete
regulacjg obowigzujgcg w aktach wyzszego rzedu.
Art. 942 Kodeksu pracy podaje norme jednostron-
nie, bezwzglednie obowigzujgcg, ktéra umozliwia
stronom uktadu wprowadzanie do niego szcze-
golnych postanowien antymobbingowych. Ich
tres¢ powinna by¢ korzystniejsza od unormowan
zamieszczonych w kodeksie i innych przepisach
prawa pracy. W tresci uktadu mozna np. umiescic
postanowienia dotyczgce kary umownej za stoso-
wanie praktyk mobbingowych.

Do przeciwdziatania mobbingowi mozna tak-
ze wykorzysta¢ regulaminy pracy. W art. 104! Ko-
deksu pracy zostat wskazany przyktadowy katalog
typowych spraw z zakresu organizacji i porzadku
pracy. Mogg sie tam znalez¢ rowniez postanowie-
nia zwigzane z przeciwdziataniem mobbingowi.
W regulaminie powinny zosta¢ wowczas umieszczo-
ne regulacje zakazujgce pracownikom wzajemnego
mobbingowania, a takze zobowigzujgce ich do po-
wiadamiania pracodawcy o przypadkach mobbingu
w zakladzie. Dotyczy¢ to powinno w szczegolnosci
0s6b na stanowiskach kierowniczych i ich przefo-
zonych. W regulaminie pracy mozna réwniez wpro-
wadzi¢ procedure odwotawczg, dzieki ktdrej kazdy
pracownik, ktory czuje sie mobbingowany lub za-
grozony mobbingiem, moze ztozy¢ skarge czy tez
prosbe o wyjasnienie danej sytuacji z pominigciem
drogi stuzbowej. Chodzi o to, by nie musiaf on skta-
dac skargi do osoby, ktéra go mobbinguje.

Postanowienia antymobbingowe pracodawca
moze rowniez zamiescic w umowie o prace, gdy
pracownika nie obejmuje ani uktad zbiorowy, ani
regulamin pracy. Bytoby to korzystne, ale z praktyki
wynika, ze na ogot pracodawcy w umowach o prace
nie wychodzg poza obowigzkowy zakres okreslony
w przepisach. Ogranicza to znacznie ochrone przed
przesladowaniem pracownikow, ktorzy nie sg objeci
postanowieniami ukfadow czy regulaminow.

Ryzyko wystgpienia mobbingu w firmie mozna
ograniczy¢ takze poprzez wprowadzenie dokumen-
tu, zawierajgcego postanowienia wewnetrznej
polityki antymobbingowej, tzw. ,procedure anty-
mobbingowg”, w ktorej mozna umiesci¢ wewnetrz-
ne zasady przeciwdziatania zjawisku mobbingu
w zaktadzie. Ow dokument moze by¢ dotgczony do
obowigzujgcego w firmie uktadu zbiorowego lub re-
gulaminu pracy, jak rowniez inkorporowac¢ do doku-
mentéw statutowych pracodawcy.

W ramach wewnetrznej polityki antymobbingo-
wej powinno sie podac¢ zatodze podstawowe defi-
nicje pojec takich, jak: mobbing, pracownik, praco-
dawca. Mozna rowniez powota¢ komisje, ktora roz-
patrywataby skargi i bytaby organem bezstronnym,
sktadajgcym sie zarowno z przedstawiciela praco-
dawcy, jak réwniez pracownikow i osoby trzeciej. Nie
jest wykluczone wyznaczenie konkretnych godzin,
w ktorych kazdy pracownik moze z pominieciem
drogi stuzbowej osobiscie przedstawi¢ pracodawcy
swojg sprawe. Kazdemu pracownikowi, ktory uwa-
za, ze jest mobbingowany, powinno si¢ bowiem
zagwarantowa¢ mozliwos¢ zfozenia skargi w tym
zakresie do pracodawcy. Mozna réwniez pomysle¢
nad poprawg organizacji pracy, np. jednoznacznie
okreslic kompetencje pracownikow, ich stuzbowg
podlegfos¢, sposoby podejmowania decyzji czy
zasady przeptywu informacji. Mozna takze okresli¢
mozliwe kary porzadkowe i inne negatywne reakcje
wobec sprawcow przemocy psychicznej.
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Kwestia ukarania sprawcow mobbingu ma du-
ze znaczenie dla poczucia sprawiedliwosci ofiary.
Potwierdza réwniez zdecydowang postawe praco-
dawcy w kwestii przeciwdziatania mobbingowi. Po-
szkodowanemu pracownikowi powinno sie rowniez
umozliwi¢ zmiane stanowiska pracy na takie, na kto-
rym mozliwe by byto wtasciwe i petne wykorzystanie
jego umiejetnosci. Jest to szczegodinie wazne w sy-
tuacji, gdy pracodawca nie rozwigzatby ze sprawcg
mobbingu umowy o prace w trybie natychmiasto-
wym i 6w sprawca miatby dalej pracowac ze swojg
ofiarg. Bardzo istotne jest rowniez, aby pracodawca
w ramach wewnetrznej polityki antymobbingowej
jednoznacznie i bezwarunkowo wyrazit swoj sprze-
ciw wobec zjawiska mobbingu w zakfadzie pracy.
Przejawem tego powinna by¢ nie tylko pisemna de-
klaracja, ale przede wszystkim faktyczne dziatania,
zmierzajgce do przeciwdziatania mobbingowi.

Reasumujac, wewnetrzna polityka antymob-
bingowa powinna wiec okresla¢, w jaki sposob
pracodawca bedzie przeciwdziatat wystepowaniu
w firmie zjawiska mobbingu, przewidywaé¢ szkole-
nia w tym zakresie pracownikéw i rozpatrywanie
skutecznosci wprowadzonych juz rozwigzan anty-
mobbingowych.

Nie nalezy zapomina¢ o tym, ze profilaktyka
antymobbingowa jest dla pracodawcy korzystna,
gdyz zjawisko mobbingu ma negatywny wptyw na
efektywne wykonywanie pracy przez pracownikow.
Zaktad pracy ponosi koszty, zwigzane np. z absen-
cjg chorobowg pracownika (osoba mobbingowana
unika przychodzenia do pracy), czy czesciej popet-
nianymi btedami przez ofiare mobbingu, u ktérej za-
nika motywacja do wspotpracy z innymi wspofpra-
cownikami, a takze z klientami firmy.

Jak wykazujg statystyki, u mobbingowanego pra-
cownika nastepuje zmniejszenie wydajnosci pracy.
Organizacja pracy w zakfadzie przestaje sie rozwi-
jac, a jej wizerunek w sSrodowisku doznaje uszczerb-
ku. Ztym zjawiskiem jest rowniez fluktuacja kadry,
a dzieje sie tak dlatego, ze inni pracownicy dos¢
szybko orientujg sie w sytuacji i intensywnie poszu-
kujg pracy w innym miejscu.

Mobber i jego ofiara

Zachowania o cechach mobbingu moga sie po-
jawic¢ w roznych srodowiskach (administracji, stuzbie
zdrowia, produkcji), bez wzgledu na petnione funk-
cje oraz niezaleznie od rodzaju przedsiebiorstwa
(miedzynarodowe, panstwowe, prywatne, spotecz-
ne, rodzinne).

Zroznicowanie w wystepowaniu tego zjawi-
ska obserwuje sie rowniez ze wzgledu na wielkos¢
miast. Najczesciej mobbing wystepuje w duzych
miastach.

W przypadku réznego rodzaju instytucji zjawisko
to nasila sie w zaleznos$ci od liczby zatrudnionych

0so6b. Chodzi zwtaszcza o organizacje zatrudniajgce
powyzej 100 osob, do ktorych rekrutacja pracowni-
kow odbywa sie poprzez ogtoszenia w mediach, jak
i ze wzgledu na tzw. znajomosci.

W wyniku przeprowadzonych badan obserwuje
sie nieco wyzszy wskaznik mobbingu w instytucjach
prywatnych niz panstwowych.

Jezeli natomiast chodzi o poszczego6ine sektory
zatrudnienia, to przeprowadzone badania wykazaty,
ze mobbing wystepuje najczesciej wsrod osob pra-
cujgcych w sektorze ustug.

Bez wzgledu na to, w jakim Srodowisku mob-
bing wystepuje, jest on zjawiskiem nagannym.
Jest patologig, na wystgpienie ktorej wptywa wiele
czynnikow.

Ws8roéd  przyczyn, sprzyjajgcych wystgpieniu
mobbingu wymienia sie najczesciej:

e powody spoteczne — duze bezrobocie, state
zagrozenie utratg pracy, sztywne struktury organiza-
cyjne, zhierarchizowany sposob zarzgdzania. Duza
czes¢ badanych zwrécita uwage na sposob finan-
sowania zaktadéw pracy. Okazato sie, ze wszedzie,
gdzie finansowanie organizacji nie zalezy od jej wy-
nikéw, istnieje wieksze prawdopodobienstwo stoso-
wania dziatan mobbingowych,

e cechy zarzadzajgcego organizacjg — osobo-
wos¢ o wyolbrzymionym poczuciu wiasnej wartosci,
czesto zte traktowanie pracownika jako sposob na
odwrocenie uwagi od wiasnej niekompetencji. Orga-
nizacje, w ktorych ma miejsce mobbing, charaktery-
zuje zwykle zhierarchizowana struktura organizacyj-
na, gdzie miejsce pracownika jest z gory okreslone.
Na czele tej organizacji stoi przetozony z jednej stro-
ny korzystajgcy z nieograniczonej niczym wtadzy,
z drugiej strony nieponoszacy zadnych konsekwen-
cji swoich czynow,

e szczegolna pozycja spoteczna ofiary — jej od-
miennos¢, co moze dotyczy¢ np. oséb niepetno-
sprawnych albo mezczyzn pracujgcych w sfeminizo-
wanych zawodach lub kobiet w zawodach uznawa-
nych za typowo meskie.

W zwigzku z tym ze mobbing istnieje niemalze
we wszystkich Srodowiskach, w ktérych zachodzg
relacje miedzyludzkie, uksztattowat sie rowniez ob-
raz ofiary mobbingu i mobbera, czyli stosujgcego
mobbing.

Wedtug Aleina Zuckera mobbing moze odbywac
sie w organizacji na réznych poziomach i wigze sie
Z pozycjg pracownika w organizaciji.

Na podstawie tego kryterium wyrdznit on naste-
pujace rodzaje mobbingu w miejscu pracy:

e mobbing horyzontalny — pracownicy stosujg
dziatania mobbingowe przeciwko jednemu z nich.
Dziatania na tym poziomie czesto majg miejsce za
cichym przyzwoleniem przetozonych, pomimo te-
go, ze obowigzkiem pracodawcy jest stworzenie
kazdemu pracownikowi odpowiednich warunkow
pracy, jak i reagowanie na wszelkie przejawy pato-
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logicznych zachowan. Istotne jest, aby pracodawca
wiedziat, co sie¢ dzieje w organizacji i zwracat uwa-
ge na panujacg w niej atmosfere pracy. Pracownik
powinien wiedzie¢, ze moze zwroci¢ sie ze swoimi
problemami do przetozonego i liczy¢ na jego obiek-
tywne stanowisko i pomoc,

e mobbing pochyty — dziatania bezposredniego
i posredniego przetozonego wobec podwtadnego.
W tym przypadku pozycja pracownika jest jeszcze
bardziej zagrozona, poniewaz przetozony ma prze-
wage w stosunku do podwifadnego. Przetozony
wykorzystuje swojg pozycje, wtadze i autorytet. Po-
szkodowany pracownik nie ma mozliwosci zfozenia
skargi, a pozostali wspotpracownicy wolg nie sprze-
ciwiac sie przetozonemu. Zwykle biernie przyglada-
ja sie zaistniatej sytuaciji, wykazujgc zadowolenie, ze
to nie oni sg ofiarg,

e mobbing pionowy - grupa podwtfadnych
przesladuje przetozonego. Chodzi o sytuacje,
w ktorej pracownicy systematycznie odmawiajg
wykonywania zadanh, nie przekazujg informaciji,
nie stosujg sie do zalecen. Owe dziatania mogag
spowodowac, ze pracownik bedgcy na stanowi-
sku kierowniczym bedzie w przysztosci postrze-
gany przez swoich przetozonych jako nieudolny,
niekompetentny.

Mobberem jest osoba o wyolbrzymionym po-
czuciu wilasnej wartosci, ktora przecenia swoje
umiejetnosci i wiedze, nie przyjmuje krytyki innych
i stosuje szykany wobec kazdego, kto odwazy sie
by¢ wobec niej krytyczny. Jest to osoba cechujg-
ca sie wysokim poziomem biernej agresji, dbajgca
o wtasne korzysci, postrzegajgca swoich kolegow
jako rywali, zazdrosna o sukcesy innych. Innymi
stfowy jednostka gotowa zniszczy¢ kogos za wtasne
powodzenie. Mobberem jest zwykle przefozony,
jednak czasami te role odgrywa wspotpracownik
lub wspotpracownicy, ktorzy majg kiepskie mnie-
manie o sobie, mniejsze poczucie wiasnej wartosci.
Doszukujg sie wad u wszystkich wokot, wyszydzajg
i ponizajg innych, w szczegolnosci ludzi stabszych
od siebie. Czesto na skutek jednorazowego, btahe-
go konfliktu zaczynajg przesladowac jedng osobe
Ze swojego grona.

Z przeprowadzanych badan na temat dziatan
mobbingowych w pracy wynika, ze w 2/3 bada-
nych przypadkoéw sprawcg mobbingu jest oso-
ba wspotpracujgca z ofiarg, a w 1/3 przetozony.
Kobiety sg poddawane mobbingowi najczesciej
przez przetozone — tez kobiety, a mezczyzni
przez kolegdw — mezczyzn. W wyniku innych ba-
dan przeprowadzonych w Polsce okazato sig, iz
sprawcg mobbingu jest najczesciej mezczyzna
w wieku srednim (35-45 lat), posiadajacy wyzsze
wyksztafcenie, zajmujgcy kierownicze stanowi-
sko. Wedtug blisko potowy badanych osob jest
on bezposrednim przetozonym ofiary mobbingu.
Na szczegdlng uwage zastuguje fakt, iz mobber

zwykle stosowat juz podobne praktyki w stosun-
ku do innych osob.

Z przeprowadzonych badan wynika wiec, ze pol-
ski mobber posiada ogromne doswiadczenie w tej
materii. Na uwage zastuguje fakt, ze zdecydowana
wiekszos¢ dziatan mobbingowych podejmowanych
przez sprawce mobbingu, bo az ponad potowa, mia-
ta charakter jawny, a tylko nieznaczna czesc¢ dziatan
miafa charakter ukryty.

Z powyzszego wynika, ze osoby stosujgce dzia-
tania mobbingowe czynig to zwykle publicznie.

Natomiast ofiarami mobbingu sg najczesciej
osoby charakteryzujgce sie niskg samoocena,
wzmozonym niepokojem, czasami cierpig na depre-
sje. Podkresla sie jednak, iz w przypadku mobbingu
nie ma wyraznego syndromu ofiary. W sprzyjajgcych
warunkach bowiem ofiara moze sta¢ sig przesladow-
cg i odwrotnie. Wedtug znawcow omawianego zjawi-
ska, aby istnial mobbing, w zespole pracujacych ze
sobg ludzi musi istniec jakis konflikt. Koztem ofiarnym
zwykle staje sie osoba, ktora wyrdznia sie z otocze-
nia, przy czym nie ma znaczenia, czy wyréznia sie
pozytywnie, czy negatywnie. Moze to by¢ np. osoba,
ktora ubiera sie lepiej czy gorzej od innych, jest ka-
leka, samotng matkg w gronie mezatek, kobietg pra-
cujacg w meskim zawodzie, mezczyzng pracujgcym
w zawodzie zdominowanym przez kobiety, jest chu-
da, gruba, wierzgca albo niewierzgca.

Osoby, wobec ktorych jest stosowany mobbing,
w pierwszej fazie nie poddajg sie, starajg sie lekko
traktowacC spotykajgce je szykany. Nastepnie, po
dtuzszym czasie, tracg jednak poczucie wtasnej
wartosci, stajg sie coraz mniej efektywne w pracy,
€O naraza je na uzasadniong krytyke.

Z przeprowadzonych badan wynika rowniez, ze
w Szwecji, gdzie o przyjeciu do pracy decydujg cze-
sto zwigzki zawodowe, mobbingowi poddawane sg
osoby miodsze. W Niemczech, gdzie obowigzuje
hasto odmtadzania zespotow pracowniczych, ofia-
rami mobbingu padajg przede wszystkim osoby
powyzej 45 roku zycia. Z badan przeprowadzonych
w Polsce wynika natomiast, iz ofiarg mobbingu jest
w takim samym stopniu kobieta, jak i mezczyzna
z wyksztatceniem wyzszym, posiada zwykle umowe
na czas nieokreslony i nigdy wczesniej nie doswiad-
czyta dziatan mobbingowych. Nie zajmuje rowniez
stanowiska kierowniczego i nie nalezy do zwigzkow
zawodowych.

Analizujgc sylwetke ofiary, stwierdzi¢ mozna za-
leznos¢ pomiedzy charakterem umowy o prace
a wystepowaniem mobbingu. Najczesciej temu zja-
wisku poddawane sg osoby, z ktérymi trudno jest
rozwigzac umowe. Z definicji mobbingu, dostosowa-
nej do potrzeb prawa pracy, wynika, ze za mobbin-
gowang uznajemy osobe, ktora:

— doswiadczata przynajmniej jednego dziatania
mobbingowego czesciej niz raz w tygodniu lub raz
w tygodniu,
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— dziatania lub zaniechania trwaty dtuzej niz
6 miesiecy.

Przeprowadzone badania dotyczgce czasu trwa-
nia dziatan mobbingowych wykazaty, ze okoto 20%
badanych byto narazonych na to zjawisko w prze-
dziale od 0,5 roku do roku, okoto 18% od 1,5 roku do
2 lati19% powyzej 2 lat.

Roszczenia przysfugujace
pracownikowi z tytutu mobbingu

Sprawy z powoddztwa pracownika przeciwko pra-
codawcy, zwigzane z mobbingiem, nalezg do ka-
tegorii spraw z zakresu prawa pracy w rozumieniu
art. 476 § 1 pkt 1 Kodeksu postgpowania cywilne-
go, zgodnie z ktorym przez sprawy z zakresu prawa
pracy rozumie sie sprawy o roszczenia ze stosunku
pracy lub z nim zwigzane. Przesgdza to zarbwno
kwestie wtasciwosci sgdow pracy, jak i tryb poste-
powania przed tymi sgdami.

Do roszczen przystugujacych pracownikowi z ty-
tutu mobbingu naleza:

e zadoscuczynienie za doznang krzywde,

e odszkodowanie.

Pojecie zados¢éuczynienie za doznang krzywde
pojawifo sie na gruncie prawa pracy wraz z wprowa-
dzeniem do Kodeksu pracy instytuciji mobbingu.

Zgodnie z art. 94°® Kodeksu pracy pracownik,
ktory w wyniku mobbingu doznat rozstroju zdrowia,
moze na drodze sgdowej dochodzi¢ od pracodaw-
cy odpowiedniej sumy tytutem zadoscuczynienia
za doznang krzywde. Jak stusznie przyjmuje sie
w orzecznictwie, warunkiem niezbednym do do-
chodzenia zado$c¢uczynienia jest wystgpienie skut-
ku w postaci rozstroju zdrowia. Warto tu przywo-
tac wyrok z dnia 7 maja 2009 r., wydany w sprawie
o sygn. Ill PK 2/09, w ktérym Sad Najwyzszy przy-
jat, ze ,roszczenie ofiary mobbingu tytutem za-
doscuczynienia pienieznego za doznang krzywde
(art. 94[3] § 3 k.p.) wymaga udowodnienia przez po-
Szkodowanego skutku mobbingu w postaci rozstro-
Jju zdrowia”. W uzasadnieniu Sad wyjasnit, ze ,pra-
wo do zadoscuczynienia pienieznego za doznang
krzywde stuzy pracownikowi od pracodawcy pod
warunkiem doznania rozstroju zdrowia kwalifiko-
wanego w kategoriach medycznych. Nie jest w tym
przypadku wystarczajgce wykazanie nastepstw
w sferze psychicznej poszkodowanego, takich jak
uczucie smutku, przygnebienia, zalu i innych nega-
tywnych emociji, czy tez — jak stanowi art. 448 k.c. —
naruszenia dobra osobistego. Dlatego roszczenie
ofiary mobbingu o zado$c¢uczynienie krzywdzie na
podstawie art. 94[3] § 3 k.p. aktualizuje sie wyligcz-
nie w sytuacji, gdy zostanie udowodniony skutek
w postaci rozstroju zdrowia”.

Wysokos¢ Swiadczen na rzecz pracownika nie
jest ograniczona zadnym limitem. W literaturze po-
jawiajg sie rozbieznosci co do rozmiaru krzywdy, ja-

ka powinna by¢ rekompensowana. Czy chodzi tylko
0 uszczerbek na zdrowiu, czy o catoksztatt dozna-
nej krzywdy? W tym drugim wypadku mobbing jest
traktowany jako zdarzenie rodzgce odpowiedzial-
nos¢ majgtkowg sprawcy.

Jest to odpowiedzialnos¢ o charakterze delik-
towym. W zwigzku z tym zadoscCuczynienie fgczy
w sobie elementy odszkodowania zwigzanego ze
szkodg na osobie (ma ono np. pokry¢ koszty lecze-
nia, zakupu lekow) i roszczenia o zados¢uczynienie
(czyli ma prowadzi¢ do pienieznego wyréwnania do-
znanych krzywd).

Odszkodowawczy element zados$¢uczynienia
pienieznego z tytutu mobbingu ma na celu pokrycie
wszelkich aspektow powstatej szkody majgtkowej
np. zwrot kosztéw leczenia — terapii, lekow.

Natomiast element zados$€uczynienia, majacy
na celu rekompensate niepoliczalnej szkody mate-
rialnej, stanowi wynagrodzenie za cierpienie moral-
ne, psychiczne, poczucie krzywdy za utrate zdro-
wia i bol. Pojecie krzywdy miesci w sobie wszelkie
ujemne nastepstwa rozstroju zdrowia zaréwno
w sferze cierpien fizycznych, jak i psychicznych.
W zwigzku z tym czes¢ doktryny poddaje w wat-
pliwos¢ celowos¢ regulaciji Kodeksu pracy, bowiem
identyczne roszczenie o zadoscuczynienie pie-
niezne z powodu rozstroju zdrowia wywotanego
mobbingiem moze by¢ dochodzone na zasadach
0golnych, na podstawie art. 445 i 448 Kodeksu cy-
wilnego. Zgodnie z Kodeksem cywilnym za rozstroj
zdrowia mozna domagac sie nie tylko zadoscuczy-
nienia, ale takze renty — jezeli poszkodowany utra-
cit catkowicie lub czesciowo zdolnos¢ do pracy za-
robkowej, albo jezeli zwigkszyly sie jego potrzeby
lub zmniejszyty widoki powodzenia na przysztosc.
Na zgdanie poszkodowanego zobowigzany powi-
nien rowniez wytozy¢ z gory sume potrzebng na
koszty leczenia, a jezeli poszkodowany stat sig in-
walidg, takze sume potrzebng na koszty przygoto-
wania do innego zawodu.

Ostatecznie przyjmuje sie¢ w wiekszosci, ze nie
ma mozliwosci tgczenia roszczen z art. 445 Kodeksu
cywilnego i art. 94® Kodeksu pracy przystugujgcych
wzgledem tej samej osoby. Przesladowany pracow-
nik powinien wéwczas dochodzi¢ tylko jednego za-
doscuczynienia pienieznego za rozstroj zdrowia —
na podstawie szczeg6lnego unormowania w art. 94°
Kodeksu pracy.

Zadoscuczynienie w czesci rekompensujgce;j
szkode niemajatkowg ma fagodzi¢ te niewymierng
czes¢ powstatej szkody. Wysokos¢ zados€uczynie-
nia przystugujgcego pracownikowi z tytutu mobbin-
gu (w przypadku, gdy doznat on z tego powodu roz-
stroju zdrowia) jako Swiadczenia o charakterze kom-
pensacyjnym nie moze by¢ symboliczna. Powinna
przedstawia¢ ekonomicznie odczuwalng wartosc.
Wysoko$¢ powinna odpowiada¢ aktualnym warun-
kom i przecietnej stopie zyciowej spoteczenstwa.
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Powinien zosta¢ uwzgledniony stopien nasilenia
cierpien, dfugotrwatos¢ choroby, rozmiar rozstro-
ju zdrowia, trwatos¢ nastepstw zdarzenia i konse-
kwencje uszczerbku na zdrowiu w zyciu osobistym
i spotecznym. Istotne znaczenie ma rowniez wiek
poszkodowanego.

Odmiennie ksztattuje sie sytuacja, w ktorej pra-
cownik rozwigzat umowe o prace z powodu mob-
bingu. Decyzja w tej kwestii nalezy do pracownika.
Warto zauwazy¢, ze uprawnienie do dochodzenia
odszkodowania zawezone zostalo podmiotowo
do pracownikow, ktorych stosunek pracy powstat
na podstawie umowy o prace, nie zostali nim obje-
Ci pracownicy, ktorych stosunki pracy powstaty na
innej podstawie niz umowa o prace, tj. na podstawie
powotania, mianowania, wyboru czy spoétdzielczej
umowy o prace.

Ponadto, przepis art. 94° § 4 Kodeksu pracy nie
zakres$la ram czasowych, w ktérych pracownik moze
rozwigza¢ umowe w tym trybie. Przez rozwigzanie
umowy o prace nalezy rozumie¢ rozwigzanie umo-
Wy O prace przez pracownika zarébwno za wypo-
wiedzeniem, jak i bez wypowiedzenia z art. 55 § 1
Kodeksu pracy. Co do porozumienia stron zdania
w doktrynie sg podzielone. Wydaje sie jednak, ze
porozumienie stron, z inicjatywg ktérego wychodzi
pracownik, na ktore wyrazi zgode pracodawca, row-
niez skutkuje rozwigzaniem umowy, wiec nalezatoby
do znamion komentowanego przepisu.

Wazne jest rowniez, ze przestankg dochodze-
nia odszkodowania jest rozwigzanie umowy o pra-
ce wskutek mobbingu, ktéry nie musi by¢ wylfgcz-
ng przyczyng rozwigzania umowy. Potwierdzeniem
powyzszego jest wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia
6 lutego 2009 r., wydany w sprawie o sygn. akt
| PK 147/08, w ktérym SN wskazat w ust. 1, ze ,prze-
sfankg dochodzenia odszkodowania z art. 94[3]
§ 4 k.p. jest rozwigzanie przez pracownika umowy
0 prace wskutek mobbingu; nie jest natomiast warun-
kiem domagania sie odszkodowania przez pracow-
nika, aby rozwigzanie nastgpito z powodu mobbingu
jako wylgcznej przyczyny”.

Jak wyzej wspomniano, pracownik moze rozwig-
za¢ umowe o prace wskutek mobbingu, zaréwno za
wypowiedzeniem, jak i bez wypowiedzenia. Decy-
dujgc sie na rozwigzanie umowy o prace bez wypo-
wiedzenia w trybie art. 55 § 1" Kodeksu pracy (czyli
z powodu ciezkiego naruszenia podstawowych obo-
wigzkow przez pracodawce), ktory ma przeciwdziata¢
mobbingowi, wydaje sie zasadnym przyjecie, ze pra-
cownik jest uprawniony do zgdania niezaleznie:

— odszkodowania z tytutu rozwigzania umowy
z powodu mobbingu — na podstawie art. 942 § 4 Ko-
deksu pracy,

— odszkodowania z tytufu rozwigzania umo-
wy z powodu ciezkiego naruszenia podstawowych
obowigzkow wzgledem pracownika — na podstawie
art. 55 § 1" Kodeksu pracy.

Odszkodowania te stanowig bowiem odregbne ty-
tuty prawne i dlatego mogg one przystugiwac pra-
cownikowi niezaleznie.

Nalezy rowniez podkresli¢, ze z mocy art. 94°
§ 4 i § 5 Kodeksu pracy pracownik moze korzysta¢
z uprawnienia do rozwigzania stosunku pracy bez
wypowiedzenia takze wtedy, gdy mobberem jest in-
na niz pracodawca osoba, majgca kontakt z pracow-
nikiem w zwigzku z wykonywang przez niego praca.
Do podstawowych obowigzkéw pracodawcy nalezy
bowiem przeciwdziatanie mobbingowi.

W przypadku rozwigzania umowy O prace z po-
wodu mobbingu z zachowaniem okresu wypowie-
dzenia pracownik bedzie uprawniony do zgdania
odszkodowania tylko na podstawie art. 94° § 4 Ko-
deksu pracy.

Bez wzgledu na to, czy pracownik rozwigzuje
umowe o prace wskutek mobbingu za wypowiedze-
niem, czy bez wypowiedzenia, jego oswiadczenie
0 rozwigzaniu umowy o prace powinno by¢ doko-
nane w formie pisemnej ze wskazaniem przyczyny
rozwigzania umowy.

Nalezy rowniez zwrdéci¢ uwage, iz cigzar dowodu
w sprawach dotyczgcych mobbingu spoczywa na
pracowniku. Dziata tu bowiem ogdélna zasada wy-
razona w art. 6 Kodeksu cywilnego, zgodnie z kto-
rym ciezar udowodnienia faktu spoczywa na osobie,
ktora z tego faktu wywodzi skutki prawne. Dla celow
dowodowych pismo pracownika powinno zawiera¢
uzasadnienie wskazujgce konkretne dziaftania lub
zaniechania podejmowane wzgledem niego, ktére
jego zdaniem nalezy zakwalifikowac jako mobbing.
Pracownik moze rowniez zaznaczyc, ze jednoczes-
nie doszto do ciezkiego naruszenia wzgledem niego
podstawowych obowigzkéw pracodawcy, do kto-
rych nalezy zapobieganie mobbingowi.

Pracownik, ktory na skutek mobbingu rozwigzat
umowe o prace, ma prawo dochodzi¢ od pracodaw-
cy odszkodowania w wysokos$ci nie nizszej niz mini-
malne wynagrodzenie za prace. Gorna granica tego
odszkodowania nie zostata okreslona przez ustawo-
dawce. Oznacza to, ze pracownik, chcac uzyskac
odszkodowanie wyzsze od minimalnego wynagro-
dzenia za prace, powinien udowodni¢ wysokos¢
szkody poniesionej w zwigzku z rozwigzaniem sto-
sunku pracy na skutek mobbingu. Wysokos¢ od-
szkodowania ma odpowiada¢ petnej wysokosci
poniesionej przez pracownika szkody majatkowej,
ktéra obejmuje utracone zarobki, jakich mégtby on
oczekiwac, gdyby nadal pozostat w zatrudnieniu.
Odszkodowanie, o ktérym mowa w § 4 art. 94° Ko-
deksu pracy, nie ma charakteru alimentacyjnego.
Nie ma przeszkod, aby pracownik, ktéry z powodu
mobbingu doznat rozstroju zdrowia i jednoczesnie
rozwigzat umowe o prace, mogt dochodzi¢ od pra-
codawcy zarowno zadoscuczynienia pienieznego
za doznang krzywde, jak i odszkodowania za ponie-
sione szkody.
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Na uwage zastuguje rowniez przyjete w orzecznic-
twie stanowisko, z ktérego wynika, ze w przypadku
nierozwigzania przez pracownika umowy O prace
wskutek mobbingu w trybie art. 94° § 4 i § 5 Kodeksu
pracy nie jest on pozbawiony dochodzenia odszko-
dowania na gruncie przepisow art. 415 i nast. Ko-
deksu cywilnego, poprzez odpowiednie stosowanie
art. 300 Kodeksu pracy. W uzasadnieniu do wyroku
z dnia 2 pazdziernika 2009 r., wydanym w sprawie
o sygn. akt Il PK 105/09, Sad Najwyzszy przyjat, opie-
rajgc sie na poglgdach doktryny, ze pracownik mo-
ze wystgpi¢ przeciwko swojemu mobberowi rowniez
Z roszczeniami cywilnoprawnymi, w szczegolnosci:

»1) 0 ustalenie, Ze ma (lub miat) miejsce mobbing
jako zdarzenie prawotworcze, rodzgce odpowie-
dzialnos¢ odszkodowawczg po stronie przesladowcy
(art. 189 k.p.c.);

2) o zaniechanie naruszania dobr osobistych pra-
cownika w zwigzku z mobbingiem (art. 24 § 1 zdanie
pierwsze Kk.c.);

3) o dopeftnienie czynnosci potrzebnych do usu-
niecia skutkow naruszenia dobr osobistych, w szcze-
godlnosci przez ztozenie oswiadczenia o odpowied-
niej tresci i w odpowiedniej formie (art. 24 § 1 zdanie
drugie k.c.);

4) o zadoscuczynienie pienigzne za krzywde do-
znang wskutek naruszenia dobr osobistych lub o za-
plate odpowiedniej sumy na wskazany cel spoteczny
(art. 24 § 1 zdanie trzecie k.c. i art. 448 k.c.); pracow-
nik, u ktérego mobbing wywolat rozstroj zdrowia,
moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy
tytutem zadoscuczynienia pienieznego za doznang
krzywde na podstawie art. 94[3] § 3 k.p. (przepis ten
stanowi odpowiednik art. 445 k.c.);

5) o naprawienie szkody wyrzgdzonej narusze-
niem dobr osobistych (art. 24 § 2 k.c. oraz art. 415
i nast. k.c.);

6) o naprawienie szkody wyrzgdzonej rozstrojem
zdrowia spowodowanego mobbingiem (art. 444 k.c.)”.

Sad Najwyzszy podkreslit rowniez, iz podsta-
wg dochodzenia roszczen z tytutu mobbingu, jak
juz wyzej wskazano, omawiajgc problematyke
zadoscuczynienia za rozstroj zdrowia wywotany
mobbingiem, jest przede wszystkim art. 942 § 4
i § 5 Kodeksu pracy. Podkreslit przy tym, ze ,w pis-
miennictwie prawniczym wyrazany jest jednak
poglad, zgodnie z ktorym przed sgdem pracy pra-
cownik moze dochodzi¢ od pracodawcy napra-
wienia tej czesci szkody majgtkowej i niemajgtko-
wej z tytutu mobbingu, ktora nie moze by¢ zaspo-
kojona na podstawie art. 94[3] § 3i § 4 k.p. Chodzi
tutaj w szczegolnosci o roszczenie przewidziane
w art. 444 k.c., do ktérego odpowiednio odsyta
art. 300 k.p., czyli o szkode majgtkowg spowodo-
wang uszkodzeniem ciata lub wywotaniem roz-
stroju zdrowia (w tym takze renty)”.

Organem wtasciwym do rozstrzygania spraw
z zakresu prawa pracy o zadoscuczynienie lub od-

szkodowanie jest wtasciwy rzeczowo, z uwagi na
wartos¢ przedmiotu sporu, sad pracy.

Niezaleznie od odpowiedzialnosci odszkodo-
wawczej pracodawcy, moze on by¢ pociggniety
do odpowiedzialnosci karnej z art. 218 Kodeksu
karnego za to, ze ztosliwie lub uporczywie narusza
prawa pracownicze, wynikajgce ze stosunku pracy.
Z analizy powyzszego przepisu wynika, ze w kaz-
dym przypadku udowodnionego mobbingu byfaby
podstawa do postawienia zarzutu przestepstwa
z art. 218 Kodeksu karnego, zagrozonego grzywna,
karg ograniczenia wolnos$ci albo karg pozbawienia
wolnosci do lat 2.

*

Podsumowujgc, nalezy stwierdzi¢, iz mobbing
jest zjawiskiem wystepujacym coraz czesciej w miej-
scu pracy. Niestety polskie przepisy sg mato precy-
zyjne i nieszczegdtowe. Obecnie wiele zachowan
kierowanych w stosunku do pracownika zarowno
przez pracodawce, jak i innych pracownikéw moz-
na by zakwalifikowa¢ jako mobbing. Niewielu jednak
pracownikow decyduje sie po rozpoznaniu tego zja-
wiska na podjecie jakichkolwiek krokéw, chociazby
w celu dochodzenia przystugujacych im roszczen
z tego tytutu na drodze sgdowe;.

Zjawisko to czesto jest jeszcze mylone z dyskry-
minacja, ktorej przejawem jest molestowanie i mole-
stowanie seksualne. Elementem odr6zniajgcym jest
tez przede wszystkim dtugotrwato$¢ podejmowa-
nych dziatan, ktora charakteryzuje mobbing. Istot-
na roznica polega réwniez na tym, ze w przypadku
zarzutu mobbingu to pracownik musi udowodnic,
ze byt ofiarg. Natomiast przy zarzucie dyskryminaciji
pracodawca musi wykazac¢, ze nie dyskryminowat
pracownika. Prawidtowe zakwalifikowanie zacho-
wan, z ktérymi spotyka sie pracownik w stosunku do
swojej osoby, ma zatem znaczenie z uwagi na ewen-
tualne konsekwencje na drodze sgdowe;.

Nie powinno sie rowniez myli¢ zjawiska mob-
bingu z czynnosciami kontrolnymi podejmowanymi
przez przetozonych czy nieprzychylnymi gestami ta-
kimi chociazby jak wypowiedzenie warunkéw umo-
wy o prace zgodnie z przepisami Kodeksu pracy.

Problem mobbingu nabiera coraz wiekszego
znaczenia w caloksztatcie zagadnien, zwigzanych
z ochrong pracy, dlatego tez tak istotne jest przy-
blizanie zagadnien wigzacych sie z tym zjawiskiem
zarowno pracodawcom, jak i pracownikom. Dzieki
temu jest szansa, ze wzrosnie wsrod pracownikow
Swiadomosc¢ ich praw w tym zakresie. Niestety na-
rastajgce zjawisko mobbingu swiadczy o tym, ze
istniejgce przepisy nie chronig wystarczajgco pra-
cownikow, zwtaszcza tych najbardziej bezradnych,
w ciezkiej sytuaciji zyciowej.

Pracodawcy powinni podejmowac wszelkie moz-
liwe dziatania, by zapobiec pojawieniu sig tego zja-
wiska w zaktadzie pracy, nie tylko z uwagi na swoj
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ustawowy obowigzek przeciwdziatania mobbingowi,
ale przede wszystkim z uwagi na ochrone zdrowia
pracownikow. Na pracodawcy spoczywa bowiem
obowigzek zapewnienia bezpiecznych i higienicz-
nych warunkow pracy, szeroko rozumianych.

Przepisy regulujgce problematyke mobbingu,
ktére zostaty wprowadzone w ustawodawstwie
niektorych panstw europejskich, do ktérych nale-
zg m.in. Szwecja, Belgia, Francja, mogg postuzy¢
polskim prawnikom i legislatorom jako wskazowki
do ulepszenia istniejgcych w polskim prawie pracy
przepiséw antymobbingowych.

Szczegotowej regulacji wymaga zwiaszcza ogol-
nie sformutowany przez ustawodawce spoczywajgcy
na pracodawcy obowigzek przeciwdziatania mobbin-
gowi, przewidziany w art. 94° § 1 Kodeksu pracy.

Podobnie jak w Szweciji, w Polsce mogtyby zo-
sta¢ w ustawie okreslone pewne ogoélne, minimalne
wymagania w przedmiocie prewenciji, ktére praco-
dawca powinien spetni¢. Szwedzki ustawodawca
naktada na pracodawce obowigzek planowania i or-
ganizowania pracy w taki sposob, aby w maksymal-
nym stopniu przeciwdziata¢ wystepowaniu zjawiska
tyranizowania.

Warto tez zwréci¢ uwage na wprowadzenie w Bel-
gii instytucji ,doradcy do spraw prewencji”, ktorym
moze by¢ osoba specjalizujgca sie w problematy-
ce psychosocjalnej pracy, problematyce mobbingu
w organizacji. Kolejng instytucjg zwigzang z kwe-
stiami prewencji jest ,osoba zaufania”, ktérg moze
by¢ nawet pracownik danego pracodawcy. Ma ona
za zadanie asystowac doradcy do spraw prewenciji
podczas wykonywania jego obowigzkow. Zaréwno
doradcy do spraw prewenciji, jak i osoby zaufania sg
wyznaczani przez pracodawce po uzyskaniu uprzed-
niej zgody wszystkich reprezentantow pracownikow.

Wydaje sie, ze nalezatoby rozwazy¢ wprowa-
dzenie podobnych rozwigzan w polskich przedsie-
biorstwach, poniewaz mogfoby to wzmocni¢ aspekt
prewencyjny antymobbingowej polityki wewnatrz
przedsiebiorstwa.

Ponadto, istnienie odpowiednich wewnetrznych
mechanizméw zaradczych i przeciwdziatajgcych
mobbingowi w zakfadzie pracy moze zniechecic
potencjalnych mobberéw do podejmowania prob
przesladowania swoich podwtadnych lub wspotpra-
cownikow.
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BE  Oczami niepetnosprawnego pracownika
Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych

Zaktad Ubezpieczen Spotecznych podejmuje rozne dziatania na
rzecz osoOb niepetnosprawnych. Wsrod nich sg rowniez takie,
ktdére utatwiajg podejmowanie zatrudnienia. O tym, jak mozna
wykorzysta¢ proponowane rozwigzania i zosta¢ pracownikiem
ZUS, opowiada nasz Kolega, ktérego problem utozenia zycia za-
wodowego po wypadku dotyczyt bezposrednio.

Kolejny piekny, stoneczny sierpniowy dzien
wakacji 1995 r. Nastolatek cieszgcy sie wakacjami
po ukonczeniu drugiego roku nauki w technikum
mechanicznym razem z kolegami wybiera sie sa-
mochodem nad wode. Swiezo upieczony kierow-
ca, w nowym samochodzie, z duzg predkoscig
i wyjatkowym optymizmem pokonuje zakrety. Kon-
wersuje z kolegami, przecenia swoje umiejetnosci
i mozliwosci techniczne pojazdu. Przebudzenie
w szpitalu, rehabilitacja, zniechecenie, zrezyg-
nowanie — brak motywacji do dalszego zycia.
Wszystkie plany na przysztos¢ stracity sens
w obliczu perspektywy zycia na wozku inwalidz-
kim. Wiele pytah pozostajgcych bez odpowie-
dzi, poszukiwanie celu, ktory zmobilizuje, bedzie
bodzcem do dalszego zycia.

Rehabilitacja, wsparcie rodziny, uptywajacy
czas przybliza mnie do wyznaczenia od nowa
kierunku mojego zycia i celu, ktory zamierzam
osiagng¢. W moim przypadku czas potrzebny na
podjecie wtasciwej decyzji byt bardzo dfugi. Jed-
nak dzieki ogromnemu wsparciu rodziny i wiasnej
determinacji uznatem, ze musze sprobowac od-
nalez¢ sie w nowej rzeczywistosci. Dokonczytem
szkote Srednig i po pomysinie zdanych egzami-
nach wstepnych opuscitem swoje rodzinne mia-
sto, aby rozpoczg¢ studia na drugim krancu Pol-
ski. Po pieciu ciekawych latach studiowania ukon-
czytem szkote wyzszg z wyrdznieniem. Chciatbym
w tym miejscu podkresli¢ ogromne znaczenie pro-
gramow pomocowych Panstwowego Funduszu
Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych (PFRON),
z ktorych korzystatem podczas studiow i z ktérych
korzystam nadal. Byty i sg one dla osob niepetno-
sprawnych nieocenionym wsparciem w procesie
ksztatcenia sie. Uwazam, ze bez pomocy ze strony

PFRON dla duzej grupy osob niepetnosprawnych
nauka w szkole wyzszej bytaby znacznie utrudnio-
na, a by¢ moze nawet niemozliwa.

Z dyplomem uczelni wyzszej rozpoczgtem
poszukiwanie pracy i wkrotce uswiadomitem so-
bie, ze fatwo nie bedzie. Wystatem setki CV do
réznych firm. Po dituzszym czasie otrzymatem
propozycje pracy w Biurze PFRON w Warszawie,
gdzie miatem mozliwo$¢ zapoznania sie z zasa-
dami funkcjonowania Funduszu od wewnatrz.
Uzyskujgc tak cenne dos$wiadczenia w admini-
stracji publicznej, rozpoczatem poszukiwania
kolejnego pracodawcy. Kilkumiesieczne starania
zakonczyty sie sukcesem. Zostatem zatrudniony
w Centrali Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych
w Warszawie. Z wtasnego doswiadczenia wiem,
ze osoba niepetnosprawna napotyka na wiele
przeciwnosci, ktére w duzym stopniu utrudnia-
ja podjecie pracy. Niemniej jednak istotne jest,
aby wybrac i ukonczyc¢ studia na kierunku, ktory
zwiekszy szanse na znalezienie dobrego praco-
dawcy lub umozliwi otworzenie wtasnej dziafal-
nosci gospodarcze;j.

Przy dzisiejszych realiach na rynku pracy trud-
no jest prace znalez¢, a jeszcze trudniej jg utrzy-
mac¢. W szczegolnie niekorzystnej sytuacji sg
osoby niepetnosprawne. W Polsce jest kilka mi-
liondw niepetnosprawnych i niestety tylko nielicz-
ni z nich pracujg. Wedtug danych GUS w 2010 r.
liczba os6b w wieku produkcyjnym posiadaja-
cych orzeczenie o niepetnosprawnosci wyniosta
2,1 min. W tym okresie osoby niepetnosprawne
w wieku produkcyjnym aktywne zawodowo sta-
nowity zaledwie 25,9% ogo6tu. Wérdd pracujgcych
0soOb niepetnosprawnych w wieku produkcyjnym
7,1% stanowity osoby ze znacznym stopniem nie-
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petnosprawnosci, 39,2% — z umiarkowanym oraz
54,1% ze stopniem lekkim?.

Niska aktywnos¢ zawodowa o0sO6b niepetno-
sprawnych w Polsce zwigzana jest z wieloma czyn-
nikami. Jednym z nich sg bariery architektoniczne,
ktére uniemozliwiajg samodzielne opuszczanie
miejsca zamieszkania oraz bariery architektonicz-
ne w drodze do pracy i w potencjalnym miejscu za-
trudnienia.

Ponadto, Srodowisko niepetnosprawnych jest
wcigz stabo wyksztatcone, chociaz liczba osob
z wyksztatceniem wyzszym corocznie sie zwigksza.
Poziom wyksztatcenia jest, podobnie jak u 0sob pet-
nosprawnych, czynnikiem zwigkszajagcym szanse
na zatrudnienie.

Nie bez znaczenia jest rowniez niska swiadomos¢
pracodawcow, ktorzy nie dostrzegajg korzysci,
w tym spotecznych, zwigzanych z zatrudnianiem
0s6b niepetnosprawnych.

Istotnym czynnikiem zniechecajgcym do nawig-
zania stosunku pracy jest syndrom putapki rentowe;j,
ktorej efektem jest rezygnacja z poszukiwania pracy
w zwigzku z obawg utraty pewnego, cho¢ zazwyczaj
znacznie nizszego od wynagrodzenia, swiadczenia
rentowego.

Biernos¢ zawodowa zwigzana jest rowniez ze
ztym stanem zdrowia, na co dzien towarzyszgcym
osobom niepetnosprawnym przy wielu rodzajach
niepetnosprawnosci.

Wymienione wyzej czynniki majg istotny wptyw
na bardzo niski wskaznik zatrudnienia osob nie-
petnosprawnych w Polsce, a w kontekscie przy-
toczonych wczesniej informaciji z GUS widac bez-
spornie, ze w kwestii zatrudnienia osob niepet-
nosprawnych w naszym kraju pozostato jeszcze
wiele do zrobienia.

Wiem z wtasnego doswiadczenia, ze kluczem do
znalezienia pracy jest determinacja w dgzeniu do te-
go celu. W rzeczywistosci w znacznym stopniu po-
przez wtasciwg decyzje o wyborze kierunku ksztat-
cenia, a takze dzieki cierpliwosci i konsekwenciji
w pofgczeniu z odrobing szczescia, niepetnospraw-
ni moga mie¢ wptyw na znalezienie zatrudnienia.
Pomimo zdarzen losowych, ktore czesto przewraca-
ja dotychczasowe zycie do goéry nogami, powodu-
jac, ze na nowo musimy odnalez¢ sie¢ w odmienne;j
rzeczywistosci, to od nas samych zalezy, czy damy
sobie drugg szanse. Oprécz determinacji trzeba
mie¢ szczescie, aby trafic na pracodawce, ktory
dostrzeze przede wszystkim przydatnos¢ pracow-
nika, jego profesjonalizm, a nie gtéwnie niepetno-
sprawnosc¢. Wytrwato$¢ w poszukiwaniu odpowied-
niego pracodawcy w moim przypadku zakonczyta
sie sukcesem.

Dla mnie przyktadem takiego pracodawcy jest
Zakiad Ubezpieczeh Spofecznych, przechodzgcy

' www.niepelnosprawni.gov.pl/niepelnosprawnosc-w-liczbach/

obecnie pozytywng metamorfoze. Decyzjg Prezesa
ZUS z dnia 21 lipca 2010 r. zostat powotany zespot
ds. realizacji zadan Zaktadu na rzecz osob niepet-
nosprawnych, ktéry kontynuuje i intensyfikuje dzia-
tania na rzecz oso6b niepetnosprawnych wytyczone
w 2006 r. Wsréd wielu jego zadan priorytetem jest
inicjowanie dziatan na rzecz zwiekszenia zatrudnie-
nia osob niepetnosprawnych w ZUS. Jednym z efek-
téw pracy zespotu jest trwajgcy proces likwidowania
barier architektonicznych, majgcy zapewni¢ doce-
lowo swobodny dostep do placowek Zaktadu na te-
renie catego kraju klientom niepetnosprawnym, jak
rowniez pracownikom.

W zwigzku z ciggtym rozwojem oraz postepujacg
informatyzacjg ZUS potrzebuje i bedzie potrzebowat
wykwalifikowanego personelu. Dlatego tez chciat-
bym gorgco zacheci¢ osoby niepetnosprawne,
w szczegolnosci studentéw, do zgtaszania sie na
praktyki studenckie do placowek ZUS. Z wtasne-
go doswiadczenia wiem, ze Zaktad Ubezpieczen
Spotfecznych jest zainteresowany pozyskiwaniem
specjalistow, w tym réwniez osob niepetnospraw-
nych. Dlatego tez goragco zachecam osoby niepet-
nosprawne do podnoszenia swoich kwalifikacji
zawodowych oraz do aktywnego poszukiwania za-
trudnienia na otwartym rynku pracy, w administraciji
panstwowej i samorzgdowej, rowniez na stronie in-
ternetowej www.zus.pl.

Pomimo wielu przeciwnosci i barier, nie tylko tych
architektonicznych, od 2008 r. realizuje sie w zyciu
zawodowym na otwartym rynku pracy. Mam swiado-
mos$¢, ze oprocz wsparcia rodziny, wiasnej determi-
nacji miatem duzo szczescia w poszukiwaniu wtas-
ciwego pracodawcy. Jestem réwniez przekonany, ze
bez wtasciwego wyksztatcenia, ktére ma kluczowe
znaczenie, podjecie pracy bytoby niemozliwe.

Jarostaw Kofogryw
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= 3 listopada we Wroctawiu w Osrodku Szkole-
nia Panstwowej Inspekcji Pracy odbyto sie semina-
rium podsumowujgce 3-letnig kampanig informacyjna
Panstwowej Inspekcji Pracy, prowadzong przy udziale
Zaktadu Ubezpieczen Spofecznych. Ubiegforoczna
edycja realizowana byta pod hastem ,Bezpieczenstwo
pracy w budownictwie —upadki i poslizgniecia”. W spo-
tkaniu uczestniczyli m.in. przedstawiciele: Panstwowe;
Inspekcji Pracy, Zakladu Ubezpieczen Spotecznych,
Urzedu Zdrowia i Bezpieczenstwa Wielkiej Bryta-
nii, SKANSKA S.A., WARBUD S.A., BUDIMEX S.A.,
Centrum Ratownictwa Medycznego, Organizaciji
Technikow Dostepu Linowego.

Celem kampanii byto zwigkszenie $wiadomosci
zagrozeh zawodowych w budownictwie, w szcze-
golnosci zagrozen zwigzanych z pracg na wyso-
kosci, a w konsekwencji ograniczenie wypadkow
przy pracy w tej branzy. Podczas obrad przywota-
ny zostaf fakt, ze tylko w 2010 r. w wypadkach przy
pracy na budowie zgineto albo zostato dotknietych
cigzkim kalectwem 381 osdb. Wsréd ofiar co druga
osoba to pracownik wykonujgcy prace nie dtuzej niz
3 miesigce, a na co szostej kontrolowanej budowie
ustalono dopuszczenie do pracy bez niezbednego
przeszkolenia bhp.

Kampania zostata skierowana do szerokiej gru-
py oséb odpowiedzialnych za nadzér nad prze-
strzeganiem przepisoéw bhp na placu budowy. Bu-
downictwo jest istotng gatezig gospodarki, w ktorej
zatrudnienie posrednio lub bezposrednio znajduje
co czwarta osoba czynna zawodowo. Realizacja
kampanii byta okazjg do promocji stosowania srod-
kow ochrony zbiorowej — pomostow roboczych,
siatek bezpieczenstwa, a takze prawidtowego ko-
rzystania ze srodkéw ochrony indywidualnej wsze-
dzie tam, gdzie nie mozna zastosowac¢ zabezpie-
czen zbiorowych.

Jednym z elementow powyzszego przedsiewzie-
cia byt program prewencyjny skierowany do matych
firm budowlanych zatrudniajgcych do 50 pracow-
nikow. Kazdy z pracodawcow w ramach kampanii
mogt zadeklarowac udziat w programie prewencyj-
nym ,Promocja standardéw bhp w budownictwie”
i uczestniczy¢ w bezptatnym szkoleniu, otrzymac
bezptatne materiaty szkoleniowe i prewencyjne oraz
liste kontrolng, kt6ra pomoze pracodawcy samo-
dzielnie dostosowac¢ zaktad do standardéw bezpie-
czenstwa. Pracodawcy przystepujacy do programu
otrzymali fachowg pomoc inspektora pracy w oce-
nie zagrozen oraz propozycje wdrozenia dobrych
praktyk — rozwigzan, ktore eliminujg lub minimalizujg
stwierdzone zagrozenia.

Wydarzenia, opinie — IV kwartat 2011 r.

Podczas seminarium omowiona zostata tematy-
ka dotyczgca m.in.: e dziatan Panstwowej Inspek-
cji Pracy w ostatnich latach na rzecz ograniczenia
wypadkow przy pracy w budownictwie e kosztow
spotecznych wypadkoéw przy pracy w budownic-
twie e porozumienia dla bezpieczenstwa pracy
dotyczgcego dziatania najwigkszych firm budow-
lanych e psychospotecznych czynnikow w pracy
robotnikdbw budowlanych jako elementu oceny
ryzyka zawodowego e szkolenia pracownikow bu-
dowlanych do prac szczegdlnie niebezpiecznych
na przykfadzie dziatan najwiekszych firm budowla-
nych e ratownictwa medycznego na placu budowy
e roli bezposredniego nadzoru nad pracownikami
w przedsiebiorstwie budowlanym e kompetenc;ji
organow kontrolno-nadzorczych w Wielkiej Bryta-
nii w kontekscie skutkow i kosztow wypadkow przy
pracy e stosowania srodkéw ochrony zbiorowej
przy pracach na wysokosci.

= 14 listopada w Warszawie odbylo sie spotka-
nie naukowe zorganizowane przez Polskie Towarzy-
stwo Diabetologiczne z okazji Swiatowego Dnia Cu-
krzycy. Spotkanie zgromadzito m.in. przedstawicieli:
specjalnosci medycznych zwigzanych z diagnosty-
ka, leczeniem i profilaktykg cukrzycy, naukowcow
z dziedziny diabetologii, firm farmaceutycznych,
fundaciji dziatajgcych na rzecz chorych z cukrzyca.
W obradach uczestniczyli rowniez przedstawiciele
Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych. Tegoroczne ha-
sto towarzyszgce obchodom to ,Przeciwdziataj cu-
krzycy teraz” jest swego rodzaju apelem, by diuzej
nie ignorowac tej choroby.

Cukrzyca to przewlekta choroba metaboliczna
wywotana brakiem lub nieprawidtowym dziataniem
insuliny. Charakterystyczne dla schorzenia jest
zwiekszone stezenie glukozy we krwi. Podwyzsze-
nie poziomu cukru we krwi zalezy od rodzaju cu-
krzycy —typu l i typu Il i w zaleznosci od niego moze
wystepowac po spozyciu weglowodanow lub nieza-
leznie. Cukrzyca wystepuje jesli stezenie glukozy we
krwi przekracza na czczo 126 mg/dl, zas w 2 godziny
po positku przekracza 200 mg/dl.

Miedzynarodowa Federacja Diabetologicz-
na oraz Swiatowa Organizacja Zdrowia szacuja,
ze jesli nie zostang podjete systemowe dziatania
w zakresie edukacji na temat cukrzycy i jej prewen-
cji to do 2030 r. liczba cierpigcych oséb ulegnie
podwojeniu. Prezes Polskiego Towarzystwa Dia-
betologicznego i Krajowy Konsultant w dziedzinie
diabetologii — prof. Leszek Czupryniak podkreslit
podczas spotkania, ze liczba chorych na cukrzyce
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w Polsce, podobnie jak w innych krajach — rosnie
i siega ok. 2,5 miliona osob.

Podczas spotkania omowione zostaty zagadnie-
nia zwigzane z epidemiologig cukrzycy. Choroba
ta znacznie czesciej dotyka osoby z nadwagg lub
otytoscig niz tych z prawidiowg masg ciata. Cukrzy-
cy towarzyszg liczne schorzenia wspotistniejace.
U potowy pacjentéw stwierdza sie dodatkowo cho-
robe niedokrwienng serca, u 3,5 tys. chorych prowa-
dzone jest state leczenie dializami z powodu niewy-
dolnosci nerek, a 14 tys. pacjentéw rocznie wymaga
amputacji z powodu stopy cukrzycowej.

®m 6 grudnia w Sali Kolumnowej Sejmu RP
w Warszawie odbyta sie uroczystos¢ wreczenia na-
grod laureatom XXXIX edycji Ogolnopolskiego Kon-
kursu Poprawy Warunkéw Pracy. Konkurs zostat
zorganizowany przez Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej we wspotpracy z: Ministerstwem Zdro-
wia, Ministerstwem Nauki i Szkolnictwa Wyzszego,
Ministerstwem Edukacji Narodowej, Panstwowg
Inspekcjg Pracy, Urzedem Dozoru Technicznego,
Zaktadem Ubezpieczen Spotecznych, Kasg Rolni-
czego Ubezpieczenia Spotecznego, Niezaleznym
Samorzgdnym Zwigzkiem Zawodowym ,SOLIDAR-
NOSC”, Ogélnopolskim Porozumieniem Zwigzkéw
Zawodowych.

Celem konkursu jest: e inspirowanie i upo-
wszechnianie prac naukowo-badawczych oraz roz-
wigzan organizacyjnych i technicznych majgcych
wptyw na ograniczanie lub likwidacje zagrozen
wystepujgcych w zaktadach pracy e wprowadzanie
do praktyki nowych metod oceny zagrozen i ryzyka
zawodowego, nowych rozwigzan, technologii, urza-
dzeh i materiatow, a takze e inspirowanie przedsie-
biorcow do podejmowania dziatan zwiekszajgcych
bezpieczenstwo w srodowisku pracy.

W tegorocznej edycji konkursu nagrode pierw-
szego stopnia w kategorii ,Rozwigzania techniczne
i organizacyjne” otrzymali autorzy z KGHM Polska
Miedz S.A. — za urzadzenie do rozbijania bryt ty-
pu URB/ZS-1 ze zdalnym sterowaniem. Przyznano
nagrody drugiego stopnia za hetm ochronny elek-
troizolacyjny ze zintegrowang ostong twarzy dla
autoréw z firmy HUBIX oraz za urzgdzenie do poboru
koksu lub wegla — dla autoréw z Koksowni Przyjaznh
Sp. z 0.0. w Dagbrowie Gérniczej. Nagroda trzeciego
stopnia przyznana zostata m.in. za poprawe bezpie-
czenstwa i higieny pracy na stropie baterii koksowni-
czej poprzez modernizacje pokryw otworéw zasypo-
wych oraz zmiane materiafu i sposobu uszczelniania
pokryw dla autorow z ArcelorMittal Poland S.A.

Przyznano réwniez nagrody w kategorii ,Prace
naukowo-badawcze”. Nagrode pierwszego stopnia
otrzymafa praca ,Sygnalizator ostrzegawczy w po-
jazdach uprzywilejowanych zintegrowany z uktadem
komunikacyjnym i uktadem aktywnej redukcji ha-
tasu”, ktdérej autorami sg pracownicy Centralnego

Instytutu Ochrony Pracy — Panstwowego Instytutu
Badawczego. Nagrodg drugiego stopnia uhonorowa-
na zostata praca ,Nowoczesne Srodki ochrony indy-
widualnej przed promieniowaniem UV emitowanym
ze zrodet sztucznych”, ktorej autorami sg pracownicy
z Instytutu Widkiennictwa Politechniki t6dzkiej oraz
Centralnego Instytutu Ochrony Pracy — Panstwowe-
go Instytutu Badawczego. Nagrodg trzeciego stop-
nia w tej kategorii wyrdzniona zostata m.in. praca
»,Nowy zestaw uderzeniowy dla policjanta” autorstwa
pracownikow Instytutu Technologii Bezpieczenstwa
MORATEX w todzi.

m Zaktad Ubezpieczen Spofecznych, realizu-
jac zadania z zakresu prewencji wypadkowej okres-
lone w art. 37 ustawy o ubezpieczeniu spotecznym
z tytutu wypadkoéw przy pracy i choréb zawodo-
wych (Dz.U. z 2009 r. nr 167, poz. 1322 ze zm.), za-
mawia analizy przyczyn i skutkbw wypadkoéw przy
pracy i chor6b zawodowych, upowszechnia wiedze
o zagrozeniach powodujgcych wypadki przy pracy
i choroby zawodowe, zamawia prace naukowo-ba-
dawcze, majace na celu eliminacje lub ogranicze-
nie przyczyn powodujgcych wypadki przy pracy
i choroby zawodowe.

W ramach upowszechnienia wiedzy o zagro-
zeniach powodujgcych wypadki przy pracy i cho-
roby zawodowe ZUS zamoéwit insert do wydania
,Dziennik Gazeta Prawna” z dnia 9 grudnia 2011 r.
w postaci ptyty z aplikacjg pt. ,Interaktywna symu-
lacja komputerowa zdarzeh wypadkowych przy pra-
cy w budownictwie”. Na ptycie znajduje sie program
komputerowy z piecioma symulacjami wypadkow
przy réznego rodzaju pracach zwigzanych z budow-
nictwem. Aplikacja zawiera materiat szkoleniowy
oparty na scenariuszach autentycznych, przezna-
czony dla pracodawcow z branzy budowlanej, ktore-
go celem jest podniesienie Swiadomosci pracodaw-
cow i pracownikdéw w zakresie zagrozen wystepuja-
cych na placu budowy. Jest to narzedzie umozliwia-
jace interaktywng symulacje komputerowg zdarzen
wypadkowych przy pracy, majgce na celu obnizenie
kosztow spotecznych ponoszonych z tytutu wypad-
kow w budownictwie. W trakcie symulacji uzytkow-
nik programu komputerowego ma wpiyw na prze-
bieg wydarzen, co pozwala m.in. na skorygowanie
niewfasciwych decyzji, ktore mogg doprowadzi¢ do
wypadku.

m Zaktad Ubezpieczen Spotecznych, realizujgc
zadania okreslone w art. 69 ust. 1 pkt 3 ustawy o sys-
temie ubezpieczen spotecznych (Dz.U. z 2009 r.
nr 205, poz. 1585 ze zm.), m.in. finansuje inne dziata-
nia dotyczace prewencji rentowe;.

W ramach powyzszych dziatan zostata zamdéwio-
na wkfadka do wydania ,Dziennik Gazeta Prawna”
z dnia 16 grudnia 2011 r. zawierajgca informacje do-
tyczaca rehabilitacji leczniczej w ramach prewenciji
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rentowej ZUS dla kobiet po mastektomii. Choroby
nowotworowe, przede wszystkim nowotwory ztosli-
we, stanowig jeden z najpowazniejszych problemow
zdrowia publicznego na catym Swiecie, réwniez
w Europie. Rak gruczotu piersiowego jest jednym
Z najczestszych i najgrozniejszych nowotworéw ztos-
liwych u kobiet.

Zamowienie przez Zaktad wktadki miato na ce-
lu upowszechnienie wiedzy o mozliwosci wzigcia
udziatu w programie rehabilitacji leczniczej adreso-

wanej do kobiet po mastektomii, ktére moga, mi-
mo czesto koniecznej kontynuaciji leczenia, w petni
uczestniczy¢ w zyciu spotecznym i zawodowym.
Skutecznosc¢ i efektywnos$¢ dziatan z zakresu reha-
bilitacji leczniczej zalezy m.in. od jak najwczesniej-
szego podjecia procesu rehabilitacji.

Irena Sajkowska
Departament Prewencji i Rehabilitacji

W trosce o bezpieczne miejsce pracy

Z nig zwigzanych.

Zaktad Ubezpieczen Spotecznych - realizujgc zadania z zakre-
su prewencji wypadkowej — przygotowat i upowszechnia plakaty
dotyczace bezpieczenstwa pracy. Majg one wspomagac dziata-
nia na rzecz ochrony zdrowia w srodowisku pracy i zapobiegania
wypadkom, ksztattowac¢ odpowiednie, bezpieczne zachowania.
Ponizej plakaty dotyczgce pracy biurowej i tekst o zagrozeniach

Ucigzliwosci
na stanowiskach pracy biurowej

Praca biurowa, wykonywana w nieodpowiednich
warunkach, moze by¢ zrédtem wielu ucigzliwosci
prowadzgcych do pogorszenia stanu zdrowia i ogol-
nej kondycji fizycznej lub/i psychicznej pracownika,
a w konsekwencji rowniez do znacznego spadku
wydajnosci pracy.

Powodzenie dziatan zmierzajgcych do zmniej-
szenia ucigzliwosci tej pracy zalezy w znacznym
stopniu od swiadomosci i wiedzy pracownikow.

Obcigzenie miesniowo-szkieletowe

Pozycja siedzgca podczas pracy utrzymywana
dtugotrwale moze powodowac¢ nadmierne obcigze-
nie ukfadu miesniowo-szkieletowego. Dtugotrwaty
brak aktywnosci fizycznej (brak przerw) powodu-

ERGONOMIA
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O pozycji
ergonomiczne|

NIE HALASUJ

ergonomia pilnie poszukiwana

je spowolnienie procesow fizjologicznych — wsréd
nich spowolnienie krazenia i sptycenie oddechu,
co moze byC przyczyng niedotlenienia, przejawia-
jacego sie znuzeniem, zmniejszeniem wydolnosci
fizycznej i umystowej. Niedostosowane do pracow-
nika krzesto moze powodowac zaburzenia krgzenia
w konczynach dolnych, objawiajgce sie m.in. dre-
twieniem ndég.

Niewtasciwe oswietlenie

Intensywna praca wzrokowa w nieodpowied-
nich warunkach oswietlenia moze powodowac lub
pogtebia¢ zmeczenie. Subiektywne odczucia zme-
czenia wzroku (zamazywanie obrazu, $wiattowstret,
pieczenie czy zaczerwienienie i bole oczu, bole i za-
wroty gfowy — nawet przemijajace) mogg stanowic
o dyskomforcie pracy.

Hafas

Hatas w pomieszczeniach pracy biurowej, np.
emitowany przez kserokopiarki, telefony, faksy, mo-
ze byc¢ odbierany jako jeden z ucigzliwych czynni-
kow srodowiska pracy. Ma wptyw na ukfad nerwowy
cztowieka, rozprasza, utrudnia prace i zmniejsza jej
wydajnoseé.
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Mikroklimat

Mikroklimat Srodowiska pracy (za ciepfo, za zim-
no, suche powietrze) moze powodowac¢ odczucie
wzrostu ucigzliwosci pracy, pogarsza tez jej efek-
tywnosc i sprzyja wzrostowi powstania dolegliwosci
takich, jak alergie czy stany zapalne.

Stres

Stres powodowany koniecznoscig szybkiego tem-
pa pracy, przetadowaniem informacyjnym, zwigksze-
niem liczby dodatkowych godzin pracy nasila objawy
nerwicowe, konflikty z innymi pracownikami — powo-
duje zmeczenie, bole gfowy, frustracje, wypalenie.
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nie tra¢ gtowy

z usmiechem pracujesz wydajniej
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czy jestes juz... kompatybilny?
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