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Skutecznos¢ dialogu spotecznego
w zarzgdzaniv ryzykiem psychospotecznym

Stowa kluczowe: dialog spoteczny, zarzgdzanie ryzykiem psychospotecznym,
stres zwiqzany z pracq, przemoc, molestowanie, mobbing

Wstep

Dialog spoteczny, jako pokojowy sposéb rozwigzywania konfliktéw
i rdwnowazenia interesdw réznych stron, jest podstawowym ele-
mentem europejskiego modelu spotecznego. To wazne narzedzie
takze w kontekscie miedzynarodowym (np. poprzez dziatania Mie-
dzynarodowe| Organizacji Pracy). W ramach systemu stosunkéw
przemystowych uwaza sie go za jeden z gtéwnych instrumentéw
polityki zatrudnienia i polityki spotecznej na poziomie Unii Europe;-
skiej (UE). Dialog spoteczny obejmuije dyskusije, konsultacje, nego-
cjacie i wspdlne dziatania podejmowane przez organizacje
partneréw spotecznych w dwéch podstawowych formach: jako dia-
log dwustronny miedzy dwiema stronami w przemysle (kierownic-
twem i sitq roboczq) oraz dialog tréjstronny, z udziatem partneréw
spotecznych i wtadz publicznych. Podstawowe cele europejskiego
dialogu spotfecznego to wptywanie na europejskq polityke spotecz-
ng, wymiana dobrych prakiyk i praca na rzecz Europy socjalne;.

Cel

Niniejsze wskazania majq na celu przedstawienie decydentom po-
litycznym i partnerom spotecznym najwazniejszych faktéw i wytycz-
nych dotyczqcych promowania dialogu spotecznego w zakresie
zarzqdzania ryzykiem psychospotecznym. Na podstawie wczesniej-
szych doswiadczen i literatury naukowej pokazano najwazniejsze
wyzwania na tym polu oraz czynniki decydujgce o sukcesie.

Dialog spoteczny a zarzgdzanie ryzykiem
psychospotecznym

W zmieniajgcym sie $wiecie pracy, co wynika z globalizacji, wigkszej
elastycznosci i intensywnosci pracy, ryzyko psychospoteczne, stres zwig-
Zany z pracq oraz przemoc W miejscu pracy staty sie istotnymi proble-
mami w kontekscie ochrony zdrowia i bezpieczenstwa pracownikéw.
Ryzyko psychospoteczne zwigzane z pracq dotyczy tych aspekiéw pro-
jektowania i zarzqdzania pracg, a takze spotecznego i organizacyjne-
go kontekstu pracy, ktére mogg spowodowad urazy psychologiczne lub
fizyczne. Stres w miejscu pracy jest jedng z najczescie] zgtaszanych przez
pracownikéw przyczyn probleméw zdrowotnych (Fundacja Europej-
ska, 2007r.). Odczuwa go ponad 40 milionéw oséb w catej UE. Od-
dziatuje on nie tylko na zdrowie jednostek, lecz jest takze przyczyng
znacznych strat ekonomicznych w przedsiebiorstwach oraz kosztéw
spotecznych w krajach Europy. Szacuie sie, ze roczne straty ponoszone
przez panstwa cztonkowskie siegajg co najmniej 20 miliardéw euro.
Mobbing, molestowanie i przemoc w miejscu pracy to inny wazny pro-
blem rzutujgcy na zdrowie pracownikéw. Sondaz Warunkéw Pra-
cy 2007 przeprowadzony przez Europejskg Fundacie wykazat, ze
w ciggu ostatnich 12 miesiecy 6% pracownikéw byto narazonych
na grozby i przemoc fizyczng, 4% na przemoc ze strony oséb trzecich,
a 5% na mobbing i/lub molestowanie w miejscu pracy. Incydenty te by-
ty czestsze w grupach mniejszo$ciowych i w okreslonych sektorach (np.
przemoc w sektorze zdrowia i ustug spotecznych wynosita 15,2%).

W ostatnich latach zaszty znaczgee zmiany w ogdlnej polityce zarzg-
dzania ryzykiem psychospotecznym. O ile w latach 90. porozumie-
nia europejskich partneréw spotecznych byty wdrazane jako decyzje
Rady lub dyrektywy (o urlopie rodzicielskim z 1995r., o pracy w nie-
petnym wymiarze z 1997r., i umowach o prace na czas okreslony
z 1999r.), o tyle kolejne kwestie zostaty objete mniej wigzgcymi po-
rozumieniami (o telepracy z 2002r., o siresie zwigzanym z pracq
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z 2004r. i o molestowaniu i przemocy w miejscu pracy z 2007r.).
W ramach tych ,autonomicznych” porozumien, partnerzy spofeczni
zobowiqzujq sie do dyskusji nad nimi oraz ich wdrazania na pozio-
mie krajowym poprzez swoje organizacje cztonkowskie, a takze
do monitorowania tego procesu. Z uwagi na przejscie od ,twardych”
do ,miekkich” uregulowan, rezultaty wdrazania w duzym stopniu za-
lezg od jakosci stosunkédw przemystowych w danym kraju, a zwtasz-
cza od zdolnosci i woli partneréw spotecznych do negocjowania ,jak
réwny z réwnym”, osiggania konsensusu w merytorycznie istotnych
sprawach i znajdowania nowych rozwigzan. W tym sensie udany dia-
log spoteczny ma zasadnicze znaczenie dla zwalczania ryzyka psy-
chospotecznego w miejscu pracy.

Porozumienia ramowe w sprawie ograniczania stresu
zwigzanego z pracg oraz w sprawie zwalczania
molestowania i przemocy w miejscu pracy

Porozumienia ramowe w sprawie ograniczania stresu zwigzanego
z pracq (2004r.) oraz w sprawie zwalczania molestowania i przemocy
w miejscu pracy (2007r.) sq specyficznie ukierunkowane na problem
ryzyka psychospotecznego. Celem obu dokumentéw jest zwigkszenie
$wiadomosci pracodawcdw, pracownikéw i ich przedstawicieli oraz
stworzenie ram umozliwiajgcych identyfikacje probleméw i ich rozwig-
zywanie w ramach ogdlnego procesu zarzgdzania ryzykiem albo tez
w ramach polityki w szczegétowych zakresach. Faza wdrazania poro-
zumienia w sprawie ograniczana stresu zwigzanego z pracq zakonczy-
ta sie w 2007r. W przypadku porozumienia w sprawie zwalczania
przemocy i molestowania faza wdrazania zakorczy sie w 2010r.

Wyzwania dla dialogu spotecznego w catej UE

Mimo postepu w dziedzinie dialogu spotecznego proces ten wigze
sie z kilkoma istotnymi wyzwaniami. Najwazniejsze z nich odnosi
sie do rozszerzenia UE o nowe kraje cztonkowskie. W panstwach
cztonkowskich Europy Srodkowej i Wschodniej dialog spoteczny nie
ma bowiem jeszcze tak diugich tradycji jok w krajach ,starej Unii”.
Co wiecej, tamtejsze struktury sq wcigz stosunkowo stabe, zwtasz-
cza w zakresie organizacji partneréw spotecznych na poziomie sek-
torowym. Ponadto, z uwagi na wysokie stopy bezrobocia czesto
brakuje réwnowagi sit miedzy pracodawcami a zwigzkami zawo-
dowymi. Przez lata w UE podejmowano wysitki majgce na celu
zwigkszenie mozliwosci nowych panstw cztonkowskich w zakresie
dialogu spotecznego, np. poprzez finansowanie programéw pod-
noszenia odpowiednich kompetencji partneréw spotecznych. Inne
dziatania i inicjatywy na rzecz budowania mozliwosci byty podei-
mowane np. przez Europejskq Fundacje na rzecz Poprawy Warun-
kéw Zycia i Pracy oraz Europejskg Agencie Bezpieczenstwa
i Zdrowia w Pracy. Wcigz jednak miedzy ,starymi” i ,nowymi” kra-
jami UE widoczne sq dysproporcije, kidre trzeba eliminowaé.

Kolejne wyzwanie dotyczy réznic pomiedzy partnerami spoteczny-
mi w sposobie spostrzegania probleméw oraz wynikajqgcych stqd
réznic w ustalaniu priorytetéw w procesie dialogu spotecznego
(zob.: Karta wskazan 05 PRIMA-EF).

Ponadto, poniewaz wspétczesny globalny rynek stawia przedsiebior-
stwom duze wymagania w zakresie konkurencyjnosci, stqd przyjmu-
g one na ogét perspektywe krétkoterminowq. Tymczasem stabilne
systemy pracy, ktére réwnowazq ze sobqg konkurencyjno$¢ z jakosciq
zycia w pracy wymagaiq przyjecia diuzszej perspektywy czasowe.



Wreszcie, krytyczng kwestiq pozostaje wtqczenie matych i $rednich
przedsiebiorstw (MSP). Mimo ze MSP sq faktycznie objete porozu-
mieniami ramowymi o ograniczaniu stresu zwigzanego z pracq
oraz zwalczaniu molestowania i przemocy w miejscu pracy, to jed-
nak tylko nieliczne z nich angazuiq sie w zarzqdzanie ryzykiem psy-
chospotecznym, gtéwnie ze wzgledu na brak érodkéw, wiedzy
eksperckie| oraz reprezentacji zwigzkowe;.

jak stres w pracy, przemoc, molestowanie i mobbing w obszar
zainteresowania kregéw politycznych oraz firm, a takze zache-
caé organizacje do podejmowania dziatan.
e Badania w tej dziedzinie mogq wywieraé pozytywny wptyw
na polityke rzqdu (i firm).
Szczegdlng uwage nalezy poswiecié sytuacji w matych i $red-
nich przedsiebiorstwach, stosujgc odpowiedniq polityke i po-

dejmuijqc inicjatywy w zakresie dialogu spotecznego.
Podej$cie oparte na ustawach prawnych oraz ,miekkich” ure-
gulowaniach mozna stosowaé komplementarnie, zgodnie ze
specyfikg kraju i stanem stosunkéw przemystowych na pozio-
mie kraju i przedsiebiorstwa.
Sytuacja w nowych krajach UE powinna by¢ wyraznie wzie-
ta pod uwage przez decydentéw politycznych. Uzyskanie
poprawy w zarzqdzaniu ryzykiem psychospotecznym wyma-
ga wprowadzenia regulacji i struktur zapewniajgcych ich
stosowanie.
* Narzedzia, wytyczne i szkolenie w zakresie zarzqdzania ry-
zykiem psychospotecznym, prowadzone dla wszystkich part-
nerdw, sprzyjajq wiekszej skutecznosci dialogu spotecznego.

Whioski: promowanie dialogu spotecznego
dla skutecznego zarzgdzania
ryzykiem psychospotecznym

Na podstawie analizy istniejgcej literatury oraz do$wiadczen we
wdrazaniu porozumienia ramowego w sprawie ograniczania stre-
su zwigzanego z pracg mozna wskazaé czynniki decydujqce o sku-
tecznosci dialogu spotecznego w procesie zarzgdzania ryzykiem
psychospotecznym i sformutowaé zalecenia w tej dziedzinie.

Rozwijanie polityki wspierajgcej dialog spoteczny
e Aktywna polityka rzqdu (np. przepisy, kampanie) moze zwiek-
szaé $wiadomo$é oraz wspieraé wiqczanie takich zagadnien

Wytyczne dialogu spotecznego: czynniki decydujgce o sukcesie w zarzgdzaniu ryzykiem psychospotecznym
Wskazniki

Istniejq odpowiednie struktury dialogu spotecznego na poziomie krajowym, sektorowym i przedsigbiorstw
(np. organizacja partneréw spotecznych, reprezentacja pracownicza, uczestnictwo zwigzkéw w polityce publiczne;).

Dziedzina

Ogélny proces
dialogu spotecznego

Wypracowane sq procedury wspdtpracy miedzy partnerami spotecznymi na poziomie UE i krajowym.

Jezeli struktury dialogu spotecznego sq stabe, podejmowane sq dziatania na rzecz ich budowania;
rozwdj i doskonalenie struktur dialogu spotecznego wymaga czasu i ciggtego uczenia sie.

Partnerzy spoteczni majq josno$é co do swych celéw; by zapewni¢ jednolite podejscie kazdej ze stron konieczne
jest uprzednie przygotowanie sie do dialogu spotecznego.

Zagadnienia muszq by¢ istotne dla obydwu stron, dlatego szczegdlne znaczenie ma dialog spoteczny na poziomie sektorowym.

Budowane jest wzajemne zaufanie i szacunek pomigdzy partnerami spotecznymi,
np. dialog rozpoczyna sie od tematéw mniej kontrowersyjnych.

Mozliwa jest pomoc w rozwigzywaniu konfliktu pomiedzy partnerami spotecznymi, np. mechanizmy mediacji.

Jest porozumienie co do sposobéw wdrazania; partnerzy spoteczni muszq by¢ pewni,
ze w wyniku dialogu spotecznego podiete bedq dziatania.

Dialog spoteczny

w zakresie zarzqdzania
ryzykiem
psycho-spotecznym

Uwzgledniane sq réznice krajowe, kulturowe i spoteczne w postrzeganiu ryzyka oraz w $wiadomosci istotnych probleméw.
Przyjmowane sq specyficzne podejsicia do kwestii ,stresu zwigzanego z pracq” i ,przemocy/molestowania/ mobbingu”.
Budowany jest wspdlny jezyk pomiedzy partnerami spotecznymi w réznych kwestiach, np. uzgadnia sie definicje kluczowych pojec.

Uwzglednia sie pozornie paradoksalne efekty dziatan, np. wzrost $wiadomosci istnienia przemocy i mobbingu moze prowadzié
do wigkszej liczby skarg na ten temat.

Wtqcza sie zagadnienia ptci, zwtaszcza w odniesieniu do przemocy i molestowania.
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