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zostat desygnowany przez WHO jako Centrum Wspétpracy w Zakresie Zdrowia Zawodowego i jestem jedynym
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Wstep

Niniejszy dokument jest dziewiatym w serii dokumentédw na temat zdrowia zawodowego zatytutowanej
Protecting Workers' Health, publikowanej przez Swiatowa Organizacje Zdrowia (WHO) w ramach Programu
Zdrowia Zawodowego. Jest to wynik wdrazania Globalnej Strategii Zdrowia Zawodowego dla Wszystkich,
zgodnie z ustaleniami podjetymi na Czwartym Spotkaniu Sieci Centréw Wspdtpracy W Zakresie Zdrowia
Zawodowego WHO, ktére odbyto sie w Espoo, Finlandia, 7-9 czerwca 1999. Ostatnio, inicjatywa ta zyskata
nowy bodziec dzieki zatwierdzeniu przez Swiatowe Zgromadzenie Zdrowia (2007) Ogélnego Planu Dziatania
w zakresie Zdrowia Pracownikéw, 2008-2017.

Tekst zostat przygotowany przez konsorcjum projektu PRIMA-EF pod przewodnictwem Instytutu Pracy,
Zdrowia i Organizacji z Uniwersytetu Nottingham, przy wsparciu Széstego Programu Ramowego Komisji
Europejskiej.

Dokument jest skierowany przede wszystkim do pracodawcéw i przedstawicieli pracownikéw, ale moze okazac
sie tez uzyteczny dla profesjonalistow i ekspertéw z zakresu zdrowia zawodowego oraz dla 0séb
odpowiedzialnych za polityke na tym obszarze. Dostarcza wskazaf w zakresie europejskiego podejscia do
zarzadzania ryzykiem psychospotecznym (PRIMA-EF) koncentrujac sie na zarzadzaniu ukierunkowanym na
prewencje stresu, przemocy i mobbingu w miejscu pracy. Takie podejscie, faczace wiele kluczowych zagadnien
tego obszaru oraz dostarczajace wskazan, nie byto do tej pory sformutowane, a jest niezbedne po to, by
pracodawcy i przedstawiciele pracownikéw mogli podejmowac efektywne dziatania w tym zakresie.

Ogolniejszym celem niniejszego dokumentu jest promowanie ,przektadania” polityki i wiedzy na praktyczne
dziatania. Wskazania dotycza kluczowych zagadniei obejmujacych: ocene ryzyka, dialog spoteczny
i uczestnictwo pracownikéw, podstawowe wskazniki, najlepsze praktyki w zakresie interwencji, spoteczng
odpowiedzialno3¢ przedsiebiorstwa. Zaleca sie, by ten poradnik byt stosowany facznie z trzema innymi
poradnikami opublikowanymi przez WHO w ramach serii Protecting Workers' Health:

No. 3: Work Organisation and Stress

No. 4: Raising Awareness of Psychological Harassment at Work

No. 6: Raising Awareness of Stress at Work in Developing Countries: A Modern Hazard in Traditional Working
Environment

Dodatkowe materiaty projektu PRIMA-EF dostepne sa: www.prima-ef.org

WHO sktada szczegdlne podziekowania autorom dokumentu oraz Profesorowi Lennart Levi, ktéry pomagat
w jego sfinalizowaniu.




01  Zarzadzanie ryzykiem psychospotecznym:
definicje, najwazniejsze fakty i cel

Tematem ninigjszego poradnika jest zarzadzanie ryzykiem psychospotecznym w miejscu pracy. Oméwiono
w nim najwazniejsze elementy projektu PRIMA-EF ( Psychosocial Risk Management — European Framework)
poswieconego opracowaniu europejskich ram zarzadzania ryzykiem psychospotecznym. Celem PRIMA-EF jest
stworzenie ram w promowaniu politykii praktyki w krajach Unii Europejskiej (UE) oraz w przedsiebiorstwach
dziatajacych na tym obszarze. Ramy takie sg szczegblnie wazne z uwagi na najnowsze dane dotyczace UE,
ktére potwierdzaja silny wptyw ryzyka psychospotecznego na zdrowie pracownikéw oraz nasilanie sie takich
zjawisk jak stres zwigzany z praca, przemoc, molestowanie i mobbing w miejscu pracy.

Ryzyko psychospoteczne zwigzane z praca dotyczy tych aspektow projektowania i zarzadzania praca, a takze
spotecznego i organizacyjnego kontekstu pracy, ktére moga spowodowac urazy psychologiczne lub fizyczne
(patrz tabela na odwrocie strony) (Leka, Griffiths & Cox, 2003). Ryzyko to zaliczane jest do najwazniejszych
wspdtczesnych wyzwan w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy. Wiaze sie z takimi problemami miejsca
pracy, jak stres zwigzany z praca, przemoc, molestowanie i mobbing w miejscu pracy. Wedtug raportu
Europejskiej Fundacji Poprawy Warunkéw Zycia i Pracy (2007) stres zwigzany z praca jest jedng z najczesciej
zgtaszanych przez pracownikéw przyczyn probleméw zdrowotnych. Odczuwa go ponad 40 milionéw oséb
w catej UE. Ten sam sondaz 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.

PRIMA-EF okresla kluczowe elementy i etapy zarzadzania ryzykiem psychospotecznym w pracy oraz dostarcza
wskazan wynikajacych z najlepszych praktyk w tym zakresie. Ramy sg na tyle szerokie, ze uwzgledniaja réznice
podejs¢ i kultur wystepujace miedzy pafstwami cztonkowskimi UE. Moga by¢ one wykorzystane przez
przedsiebiorstwa jako podstawa opracowania wtasciwej polityki, wskaznikow i planéw dziatari stuzacych
zapobieganiu stresowi zwigzanemu z praca i zarzadzaniu nim oraz zapobieganiu przemocy, molestowaniu
i mobbingowi w miejscu pracy.




ZAGROZENIA PSYCHOSPOtECZNE ZWIAZANE Z PRACA

Tres¢ pracy

Obcigzenie pracq i tempo pracy

Czasowe ramy pracy

Kontrola
Srodowisko i sprzet

Kultura i funkcje organizagji

Stosunki miedzyludzkie w pracy

Rola w organizagji

Rozwaj kariery

Relacja dom-praca

Brak réznorodnosci lub krétkie cykle pracy, praca fragmentaryczna lub
pozbawiona sensu, nie wykorzystujgca posiadanych umiejetnosci,
wysoka niepewnos¢, koniecznosé ciggtych kontaktéw z ludzmi

Przecigzenie lub niedocigzenie praca, praca w tempie maszyny, duza
presja czasu, nieustanna presja terminéw

Praca zmianowa, zmiany nocne, nieelastyczny czas pracy,
nieprzewidywalne godziny pracy, dtugi czas pracy lub czas pracy
zaburzajacy relacje spoteczne

Ograniczona partycypacja w podejmowaniu decyzji, brak wptywu na
obciagzenie pracg, tempo pracy, zmianowos¢ pracy itp.

Niedostepny, nieodpowiedni lub Zle utrzymywany sprzet, zte warunki
Srodowiskowe, jak brak przestrzeni, zte oSwietlenie, nadmierny hatas

Zta komunikacja, stabe wsparcie przy rozwigzywaniu probleméw
i w rozwoju osobistym, niezdefiniowane lub nie uzgodnione cele
organizacyjne

Spoteczna lub fizyczna izolacja, zte stosunki z przetozonymi lub
wspotpracownikami, konflikty miedzyludzkie, brak wsparcia
spotecznego

Niejasnos¢ roli, konflikt roli, odpowiedzialno3¢ za ludzi

Stagnacja i niepewnos¢ w przebiegu kariery, brak awansu lub zbyt
wysoki awans, niska pfaca, niepewno3¢ pracy, mata znaczenie
spoteczne pracy

Sprzeczne wymagania pracy i domu, stabe wsparcie w domu, problemy
zwigzane z karierg obu wspdtmatzonkéw

W PRIMA-EF zagrozenia psychospoteczne obejmuja takze przemoc, mobbing i molestowanie w pracy. Sg to
zjawiska wielopostaciowe: z jednej strony podleganie mobbingowi jest czynnikiem ryzyka psychospotecznego,
bo moze stac sie przyczyna urazu psychicznego; z drugiej zas strony, mobbing w pracy powinien by¢
traktowany jako skutek niewtasciwego psychospotecznego Srodowiska pracy.




Regulacje

Zgodnie z postanowieniami Dyrektywy Ramowej Rady Europejskiej w sprawie wprowadzania srodkéw
zachecajacych do poprawy bezpieczefstwa i zdrowia pracownikéw w miejscu pracy (89/391/EWG),
zarzadzanie ryzykiem psychospotecznym nalezy do obowigzkéw pracodawcéw. Na tej zasadzie, ze ich
obowiazkiem jest ocena i zarzadzanie wszystkimi typami ryzyka stwarzajacymi zagrozenie dla zdrowia
pracownikdw. Zagadnienia te sa réwniez przedmiotem dwéch porozumieri zawartych przez Europejskich
Partneréw Spofecznych: porozumienia ramowego w Ssprawie stresu zwigzanego z praca (2004r.)
i porozumienia ramowego W sprawie molestowania i przemocy w miejscu pracy (2007r.). Dobre zarzadzanie
ryzykiem psychospotecznym wykracza jednak poza wymagania prawne i stwarza firmom dobre mozliwo3ci

biznesowe.
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— podejscie europejskie

Zarzadzanie ryzykiem psychospotecznym obejmuije pie¢ waznych elementow:

Model zarzadzania ryzykiem psychospotecznym

(i) wyrazne skoncentrowanie sie na okreslonej populacji pracownikéw, okreslonym miejscu pracy lub
zestawie czynnosci roboczych

(i) ocene ryzyka w celu zrozumienia natury problemu i przyczyn lezacych u jego podstaw

(iii) zaprojektowanie i wdrozenie dziatan stuzacych eliminacji lub ograniczeniu ryzyka

(iv) ocene tych dziatari

(v) aktywne i staranne zarzadzanie

Zarzqdzanie i organizacja procesu pracy

PRODUKCIA

Projektowanie, rozwoj i wykonanie pracy oraz produkdji

Efekty

Na ponizszym rysunku przedstawiono model PRIMA-EF odnoszacy sie do poziomu przedsiebiorstwa.

A

Y

Ocena ryzyka
i audyt

Przekfadanie na

> praktyke/Plany

dziafania

Ograniczanie
ryzyka
(Interwencje)

A

Uczenie sie
organizacji

Y

Y

Innowacje

Wydajnos¢
i jakos¢

-

Jakodc
pracy

Ocena

Zdrowie

pracownikéw |

Skutki
spoteczne

-

Rys. 1. Model PRIMA-EF: poziom przedsiebiorstwa




Wazne jest podkreslenie, ze zarzadzanie ryzykiem psychospotecznym w migjscu pracy ma pozytywne skutki
takze na poziomie spotecznym. Przyczynia sie bowiem do promowania zdrowia psychicznego oraz dobrego
samopoczucia rowniez w ogélnej populacii.




03  Najwazniejsze aspekty zarzadzania
ryzykiem psychospotecznym

> Dobre zarzqdzanie ryzykiem psychospotecznym to dobry biznes

Dobre zarzadzania ryzykiem psychospotecznym odzwierciedla- w gruncie rzeczy — dobre zarzadzanie
organizacja, jej rozwdj i uczenie sie, spoteczna odpowiedzialnos¢, a takze promocje jakosci zycia w pracy.
Prowadzi to do wzrostu wydajnosci, poprawy jakosci produktéw i ustug, wiekszej atrakcyjnosci na rynku pracy
i wiekszej innowacyjnosci.

> Zarzqdzanie ryzykiem psychospotfecznym powinno by¢ procesem ciggtym,
czesciq zwykfego trybu prowadzenia biznesu

W codziennej praktyce, ryzyko psychospoteczne ma wiele przyczyn. Dlatego tez nie ma statych, szybkich
rozwiazan; zarzadzanie nim powinno byé procesem ciagtym. Warunkiem skutecznosci jest zrozumienie
najwazniejszych przyczyn lezacych u podstaw ryzyka psychospotecznego, jeszcze przed wybraniem
konkretnych rozwiazan.

> QOdpowiedzialnos¢ wszystkich partneréw spofecznych

Wazne jest, by gtéwni aktorzy zaangazowani w zarzadzanie ryzykiem psychospotecznym (kadra zarzadzajaca,
pracownicy i ich przedstawiciele) byli odpowiedzialni zaréwno za prace niezbedne do wykonania, jak i tez
czuli sie odpowiedzialni za caty proces. Moga korzysta¢ ze wsparcia wewnetrznych lub zewnetrznych
ekspertow, badz tez zewnetrznych ustug. Jednakze przeniesienie catej odpowiedzialnosci za zarzadzanie
ryzykiem psychospotecznym na podmioty zewnetrzne jest btedem.

> Dostosowanie do kontekstu sytuacyjnego

Niezbedne jest dostosowanie podejscia do konkretnej sytuacji. Taka indywidualizacja utatwia praktyczne
zastosowanie proponowanych rozwigzan oraz umozliwia opracowanie efektywnych planéw dziatania. Nalezy
uwzglednia¢ wielkos¢ przedsiebiorstwa, grupe zawodowa, charakterystyke kadry pracowniczej (ptec, wiek,
czy praca jest dorywcza), a takze szerszy kontekst danego kraju.




> Praktyka oparta na dowodach

Zarzadzanie ryzykiem psychospotecznym jest systematyczna, opartg na potwierdzonych informacjach,
praktyczng strategig rozwigzywania probleméw. Powinno zmierza¢ do opracowania rozsadnej listy
najwazniejszych czynnikéw psychospotecznych, co do ktérych istnieja dowody, ze w danej grupie pracownicze
zwigzane s3 one z gorszym stanem zdrowia pracownikéw. Jednakze najwazniejsze jest wybranie takich
rozwigzan, ktére beda pasowaty do postawionego celu.

> Podejscie oparte na uczestnictwie i dialog spofeczny

Wiaczenie wszystkich stron w dziatania prewencyjne moze zwiekszy¢ zakres uczestnictwa i zmniejszy¢ opor
przed zmianami, a stad stanowi¢ pierwszy krok w prewencji. Zarzadzanie ryzykiem psychospotecznym
powinno zmierza¢ do wtaczenia aktoréw w prewencje tego ryzyka, a nie tylko do zmiany ich percepcji lub
zachowan. Wazne jest uczestnictwo przedstawicieli pracownikéw, dialog spoteczny i dialog z zewnetrznymi
partnerami spofecznymi.

> Rozne poziomy interwengji ze szczegdlnym uwzglednieniem srodkéw stosowanych u zrédfa

Europejskie przepisy dotyczace zdrowia i bezpieczeristwa kfada nacisk na prewencje pierwszego stopnia, ktéra
skierowana jest na organizacje jako gtéwne Zrodto ryzyka. Jednakze, specyficzne dziatania skierowane
na jednostke moga réwniez mie¢ duze znaczenie. Zalezy to od zakresu i powagi problemu w organizacji oraz
jego wptywu na zdrowie pracownikow.

> Ftyka i spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu

Zarzadzanie ryzykiem psychospotecznym skupia sie na ludziach, ich zdrowiu psychicznym i fizycznym oraz
na interesie biznesu i spotecznym. Ochrona zdrowia psychospotecznego ludzi to nie tylko obowiazek
wynikajacy z przepisow prawa, lecz takze kwestia etyczna, ktéra miesci sie w zakresie spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu.

> Mozliwosci na poziomie przedsiebiorstwa i poziomie makro

Polityka i praktyka zarzadzanie ryzykiem psychospotecznym wymagaja mozliwosci w nastepujacych zakresach
- odpowiednio na poziomie makro (krajowym, sektorowym) i na poziomie firm:

«  odpowiedniej wiedzy o kluczowych podmiotach (zarzadzajacych i pracownikach)
+ odpowiednich i rzetelnych informacji wspierajacych podejmowanie decyzji
+  dostepnosci skutecznych i przyjaznych metod i narzedzi;




+  dostepnosci kompetentnych struktur wsparcia (ekspertw, konsultantow, stuzb i instytucji w zakresie
badan i rozwoju).

W obrebie UE wystepuja znaczne réznice w zakresie tych mozliwosci. W krajach, gdzie s3 one mate, stanowi
to podstawowy czynnik ograniczajacy powodzenie w zarzadzaniu ryzykiem psychospotecznym. Zwigzane
jest to bowiem z brakiem Swiadomodci i niedostateczng oceng wptywu ryzyka psychospotecznego na zdrowie
pracownikéw oraz zdrowie organizadji.




04 Etapy zarzadzania ryzykiem psychospotecznym

Ocena ryzyka

Ocena ryzyka to zasadniczy element procesu zarzadzania ryzykiem. Zgodnie z definicja Rady Europejskiej jest
to ,systematyczne badanie pracy podjete w celu rozpoznania, co moze spowodowac obrazenia lub urazy, czy
zagrozenia te mozna wyeliminowac, a jesli nie, to jakie dziatania zapobiegawcze lub ochronne sg lub powinny
by¢ stosowane w celu kontroli ryzyka, (EC, 1996).

Ocena ryzyka dostarcza informacji o naturze i wadze problemu, o zagrozeniach psychospotecznych i ich
wptywie na zdrowie oséb narazonych, a takze na zdrowie danej organizacji (ujmowane w kategoriach:
absenciji, identyfikacji z organizacja, zadowolenia pracownik 6w, zamiaru porzucenia pracy, wydajnosci). Dobrze
przeprowadzona ocena ryzyka pozwala identyfikowaé nie tylko zagrozenia srodowiska pracy, lecz takze
pozytywne aspekty tego Srodowiska, ktére powinny by¢ promowane i rozwijane.

Celem oceny ryzyka jest uzyskanie informadji,
ukierunkowanie i wspieranie p6Zniejszego ograniczania ryzyka:

ocena ta nie jest celem samym w sobie.

Ocena ryzyka powinna:

+  opierac sie na danych zebranych przy pomocy takich narzedzi jak sondaze, rozmowy indywidualne
lub grupowe i/lub metody obserwacyjne

+  brac pod uwage zréznicowanie problemu i nie ignorowac szerszego kontekstu, a szczegélnie takich
spraw, jak cechy charakterystyczne grupy zawodowej, réznice spoteczno-ekonomiczne i kulturowe
miedzy panstwami cztonkowskimi

+  uznawaciwykorzystywac wiedze ekspercka pracownikow w zakresie wykonywanej przez nich pracy;

« analizowac informacje na poziomie grupy (nie zas katalogowac poglady pojedynczych oséb na temat
swej pracy) oraz uwzglednia¢ konsensus w ocenach ekspertéw na temat warunkow pracy.




Ocenaryzykataczy w sobie dwa elementy, co w sumie umozliwia rozpoznanie prawdopodobnych czynnikéw
ryzyka. Po pierwsze, wymaga zidentyfikowania zagrozen psychospotecznych. Po drugie, gromadzi informacje
o mozliwych urazach zwigzanych z tymi zagrozeniami. Informacje te zbierane s3 zaréwno w oparciu o ocene
ryzyka jak i na podstawie innych dokumentacji dostepnych w organizadji, jak dane dotyczace absendji, czy tez
skierowan do lekarza medycyny pracy. Informacje te stuza okresleniu, ktére zagrozenia psychospoteczne
rzeczywiscie wptywaja na zdrowie 0séb narazonych oraz — zgodnie z wczesniej przedstawionym ujeciem
zagadnienia — na zdrowie organizacji. Takie odnoszenie zagrozef psychospotecznych do ich mozliwych
skutkéw zdrowotnych moze opierac sie na zwyktym rozumowaniu logicznym, a moze miec tez postac bardziej
sformalizowang i wykorzystywac proste techniki statystyczne, uzupetnione o rejestracje przypadkéw
przemocy, molestowania itp. W wiekszosci organizacji, szczeg6lnie w mniejszych przedsiebiorstwach, stosuje
sie to pierwsze podejscie.

Zestawienie ze sobg informacji o zagrozeniach psychospotecznych i ich mozliwych skutkach zdrowotnych
pozwala na zidentyfikowanie prawdopodobnych czynnikéw ryzyka. Czynniki te mozna uszeregowac ze
wzgledu na ich waznos¢ biorac pod uwage nature zagrozenia lub wywotanego nim urazu, site zwiazku
pomiedzy zagrozeniem a urazem, albo tez wielko3¢ grupy narazonej na zagrozenie.

Jak wspomniano wczesniej, w PRIMA-EF, zagrozenia psychospoteczne obejmuija takze przemoc, mobbing
oraz molestowanie w pracy. Ocena ryzyka w przypadku przemocy ze strony klienta powinna uwzglednia¢
fizyczne Srodowisko pracy, np.: rozplanowanie miejsca pracy, urzadzenia zabezpieczajace. Sa to bowiem
czynniki majace wptyw na ataki przemocy. Réwniez wielopostaciowos¢ zjawiska jakim jest mobbing — o czym
byta mowa juz wczedniej — powinna by¢ wzieta pod uwage

Audyt dotychczasowych praktyk i srodkéw wsparcia

Zanim moze powstac sensowny plan dziatania, konieczne jest przeanalizowanie, jakie srodki — jesli jakiekolwiek
- 53 juz stosowane w odniesieniu do zagrozeh psychospotecznych oraz czy sa one skuteczne wzgledem
pojedynczych osob lub organizacji. Taka analiza wymaga przeprowadzenia audytu (przegladu, analizy
i krytycznej oceny) dotychczasowych praktyk w zakresie zarzadzania i wspierania pracownikow. Jest to badanie
inicjatyw w zakresie zwalczania zagrozen psychospotecznych, stresu zwigzanego z praca i innych nastepstw
zdrowotnych. Przedmiotem badania sa tez dostepne dla pracownikéw srodki wsparcia w radzeniu sobie
z problemami pracy, a takze pomagajace osobom, ktére juz doswiadczyty negatywnych skutkéw zagrozen.

Informacje uzyskane w wyniku audytu, facznie z informacjami z oceny ryzyka, pozwalaja zdefiniowac ryzyko
rezydualne (tzn. zwigzane z zagrozeniami psychospotecznymi, ktérych organizacja nie zdotata opanowac
na obecnym etapie). Wszystkie te informacje umozliwiajg proces przektadania na praktyke: omawianie
i analizowanie danych z oceny ryzyka pozwala na opracowanie planu dziatania redukgji ryzyka.




Opracowanie planu dziatania

Po dostatecznym zrozumieniu probleméw oraz ich przyczyn mozna przystapi¢ do opracowania racjonalnego
i praktycznego planu dziatania (rozwiazan) redukji ryzyka. W tym celu nalezy zdecydowac:

* (o jest celem

+  jak ma by¢ osiggniety

«  przez kogo (kto jest odpowiedzialny)

+  kto jeszcze powinien by¢ wiaczony

jaki bedzie harmonogram

+  jakie srodki beda potrzebne

*  jakie sa spodziewane korzysci (zdrowotne i biznesowe)
«  jak mozna je zmierzy¢

jak bedzie oceniany plan dziatania i jego skutki.

W praktyce, osoby opracowujace plan dziatania omawiaja i analizujg wyniki oceny ryzyka (prawdopodobne
czynnikiryzyka i problemy stwierdzane przez wiekszo$¢ pracownikw), a nastepnie starajg sie lepiej zrozumie¢
ujawnione problemy i przyczyny lezace u ich podstaw. Moze to zwiekszy¢ skutecznos¢ procesu przektadania
na praktyke.

Interwencje moga by¢ pomocne w zapobieganiu problemom zdrowotnym poprzez lepsza organizacje pracy
i redukcje zagrozeh. Moga tez dostarczy¢ narzedzi utatwiajacych zarzadzanie zagrozeniami, a przez to
zmniejszajacych poziom ryzyka. Moga réwniez zapewnic leczenie i rehabilitacje osobom, ktére juz doznaty
urazéw wskutek narazenia na zagrozenia

Zmiana organizadji i srodowiska pracy jest jednym z gtéwnych elementéw strategii zarzadzania ryzykiem
psychospotecznym. Mozna jg bowiem zrealizowaé, zanim problem faktycznie wystapi. Dobry pracodawca
tak organizuje prace i zarzadza nig, aby uniknac¢ powszechnych zagrozen psychospotecznych i zapobiec jak
najwiekszej liczbie mozliwych do przewidzenia probleméw.

Dobrze zaprojektowana praca wymaga
jasnych struktur organizacyjnych i jasnych zasad dziatania,

wiasciwego doboru, szkolenia i rozwoju pracownikow,
Jjasnego opisu zadan oraz wspierajgcego srodowiska spotecznego




Priorytetem interwencji zmierzajacych do redukgji ryzyka powinna by¢ zmiana czynnikéw ryzyka
psychospotecznego u ich zrédta, a wiec skupiaé sie na organizacji lub grupach wchodzacych wjej sktad. Srodki
ukierunkowane na indywidualnych pracownikéw moga uzupetniac te dziatania i stanowig wazne wsparcie
dla tych pracownikéw, ktérzy juz ucierpieli z powodu narazenia na czynniki ryzyka.

Ograniczanie ryzyka (wdrazanie planu dziatania)

Wdrozenie zmian jest zasadniczym etapem ograniczania ryzyka. Plan dziatania musi by¢ wdrazany w sposéb
staranny i przemyslany.

Postepy w realizacji planu dziatania musza by¢ systematycznie monitorowane, rejestrowane i dyskutowane,
tak by mozliwe byto wprowadzenie koniecznych dziatar korygujacych, a takze dokonanie wstepnej oceny
realizacji planu. W trakcie realizacji planu, postepy w tym zakresie sa monitorowane i weryfikowane, co
umozliwia okreslenie ewentualnych koniecznych dziatarh korygujacych.

Odpowiedzialno3¢ oraz uczestnictwo kadry zarzadzajacej i pracownikéw maja zasadnicze znaczenie w procesie
wdrazania planu oraz zwiekszaja prawdopodobiefistwa sukcesu (tzn. ograniczenie ryzyka).

Ocena realizagji planu dziatarn

Zasadnicze znaczenie ma ocena realizacji kazdego planu dziatania w celu ustalenia, w jakim stopniu i zakresie
realizacja ta sie powiodfa. Ocenie nalezy podda¢ zaréwno proces wdrazania, jak i efekty planu dziatania.
Ocena ta musi uwzgledniac rézne rodzaje informacji i pochodzace z rdznych zrédet (np. od pracownikow,
zarzadzajacych, partneréw spotecznych).

Wyniki oceny powinny pozwoli¢ na oszacowanie mocnych i stabych stron zaréwno planu dziatania, jak
i procesu wdrazania. Nie powinno sie tej oceny traktowac w kategoriach sukcesu lub porazki, pochwaty lub
nagany. Nalezy raczej podejs¢ do niej bez nadmiernych emocji. Ma ona dostarczy¢ informacji jak
przeformutowac oryginalny problem i jak kierowaé catym procesem ograniczania ryzyka. Ma tez dostarczy¢
informacji zwrotnej o skutkach podjetych dziataf.

Ocena nie tylko wskazuje organizacji, na ile dane przedsiewziecie byto w skuteczne w ograniczeniu zagrozef
psychospotecznych i zwigzanych z nimi urazéw, lecz takze pozwala na ponowng ocene catej sytuacji, a stad
stwarza podstawy dla uczenia sie organizacji. Ocena ta jest elementem ciggtego procesu doskonalenia
i powinna by¢ powtarzana w ustalonych odcinkach czasowych wyznaczonych przez kontekst zdarzen
organizacyjnych. Wyciagniete wnioski powinny by¢ wyraznie okreslone.




Uczenie sie organizagji

Organizacja powinna wykorzysta¢ ocene do statego doskonalenia sie, a takze jako baze wspdlnej dyskusji
i uczenia sie, ktére moga by¢ wykorzystane w przysztym zarzadzaniu ryzykiem. Doswiadczenia te moga by¢
rowniez wykorzystane przy projektowaniu procesu i stanowisk pracy w ramach normalnego procesu rozwoju

organizacyjnego. Perspektywa dtugoterminowa ma w tym kontekscie zasadnicze znaczenie.
Zdobyte doswiadczenia powinny by¢ przedyskutowane na spotkaniach roboczych, jako element dialogu

spotecznego w firmie. Powinny by¢ tez przekazane do wiadomosci szerszemu kregowi odbiorcow w firmie.
Wreszcie nalezy je wykorzysta¢ w ,nastepnym cyklu” procesu zarzadzania ryzykiem psychospotecznym.

Rezultaty procesu zarzqdzania ryzykiem psychospofecznym

Znajomos¢ rezultatow procesu zarzgdzania ryzykiem stanowi wazny wkfad do procesu ustawicznej oceny ryzyka.

Zdrowa organizacja to taka, w ktérej przyjete wartosci
i sposoby dziatania sprzyjajq zdrowiu pracownikéw

i ich dobremu samopoczuciu, a takze sprzyjajq wzrostowi wydajnosci
i poziomu wykonania

Zarzadzanie ryzykiem psychospotecznym i zdrowiem w miejscu pracy wiaze sie z zarzadzaniem wizerunkiem
korporacyjnym organizacji.

Zarzadzanie ryzykiem psychospotecznym moze przyczynic sie do:

+  ograniczenia kosztéw absencji lub bfedéw i wypadkéw, a tym samym do wzrostu produktywnosci

+ ograniczenia kosztéw leczenia i zmniejszenia sktadek ubezpieczeniowych oraz zobowigzan
finansowych

+  optymalizacji proceséw pracy i komunikacji oraz promowania wydajnosci i efektywnosci pracy




+  atrakcyjnosci organizacji jako dobrego pracodawcy, ktéry jest ceniony przez pracownikow i klientow
+  rozwoju innowacyjnej, odpowiedzialnej, ukierunkowanej na przysztos¢ kultury korporacyjnej

+  promowania zdrowia i dobrego samopoczucia w przedsiebiorstwie, a takze w szerszej spotecznosci.

Dobre zarzgdzanie ryzykiem psychospotecznym odzwierciedla
— w gruncie rzeczy — dobre zarzqdzanie organizacjq,

Jej rozwaj i uczenie sie, spoteczng odpowiedzialnosé,
a takze promowanie jakosci zycia w pracy




05 MODELWSKAZNIKOW ZARZADZANIA
RYZYKIEM PSYCHOSPOYECZNYM

Przy opracowywaniu zintegrowanego modelu wskaznikéw, ktéry ma stuzy¢ monitorowaniu ryzyka
psychospotecznego, wzieto pod uwage kilka kryteriow. Model wskaznikéw powinien:
+  okreslic wskazniki ekspozycji na ryzyko (np. czynniki ryzyka psychospotecznego), wskazniki skutkéw
ryzyka oraz wskazniki dziataf prewencyjnych lub interwenciji;
* ilustrowac cyklicznos¢ procesu zarzadzania ryzykiem psychospotecznym;
+ odnosic sie do trzech poziomdw wptywu: poziomu jednostki, poziomu organizagji i poziomu sektora
lub kraju

Model wskaznikéw PRIMA-EF przedstawiony na Rys. 2 spetnia wszystkie powyzsze kryteria.

Y |

Czynnik Skutki
spofeczne spofeczne

Czynniki organizacyjne STRES Skutki
> (facznie z ryzykiem > > .
psychospotecznym) ZWIAZANY Z PRACA organizacyjne
}
Czynniki indywidualne pracy Skutki
> (facznie z ryzykiem — > il
psychospotecznym)
A Wtasciwosci jednostek
A

Dziatania prewencyjne i interwencyjne

Rys. 2. Model wskaznikow ryzyka psychospotecznego w pracy, powigzany z dziataniami
prewencyjnymi i interwencjami




Ryzyko psychospoteczne stwarzaja czynniki organizacyjne, takie jak na przyktad, brak wspierajacych stosunkéw
miedzyludzkich w miejscu pracy, niepewnos¢ pracy czy kultura firmy. Jednakze, réwniez czynniki
ogolno-spoteczne lub tez zwigzane z catym sektorem gospodarczym, moga zwiekszaé poziom tego ryzyka,
na przyktad, klimat wysokiej konkurencyjnodci czy recesja gospodarcza. Narazenie na czynniki ryzyka
psychospotecznego w miejscu pracy moze wywotywac stres zwigzany z praca. Objawia sie on napieciem,
niepokojem, mniejsza czujnoscia i mniejsza efektywnoscig w wykonywaniu zadan.

W zaleznoici od zasoboéw dostepnych w miejscu pracy i w organizacji (np. wsparcia ze strony
wspotpracownikéw i przetozonych) ryzyko psychospoteczne i stres zwigzany z praca moga prowadzic
do negatywnych konsekwencji, takich jak pogorszenie stanu zdrowia, zwiekszenie ryzyka wypadkéw i gorsze
wykonywanie zadan, co z kolei moze prowadzi¢ do zwolnienia. Konsekwencje te oznaczaja istotne
oddziatywanie ryzyka psychospotecznego i stresu zardwno na poziomie jednostki, jak i na poziomie organizadji.
Co wiecej, oddziatuja one réwniez na poziomie sektora i kraju.

Przeciwna sytuacja, a wiec wysoki poziom kontroli w pracy oraz mozliwos¢ wykorzystywania w pracy
réznorodnych umiejetnodci — w potaczeniu ze Srodowiskiem organizacyjnym oferujgcym takie zasoby, jak
wspierajace stosunki miedzyludzkie — moze mie¢ pozytywny wptyw na samopoczucie i zdrowie pracownikow
oraz ich wydajnos¢, jak réwniez na wydajnos¢ organizacji i jej rozwoj.

Aby zapobiegac czynnikom ryzyka psychospotecznego i ich negatywnym skutkom oraz by odpowiednio nimi
zarzadzad, nalezy wdrazac dziatania prewencyjne lub interwencje, skierowane przede wszystkim na zrédto
ryzyka, a wiec koncentrujace sie na poziomie organizacyjnym. Moga by¢ one uzupetnione dziataniami
skierowanymi na indywidualnych pracownikéw, na doskonalenie ich umiejetnosci, zdolnosci i mozliwosci.
W ramach dziatar prewencyjnych mozna takze stosowac srodki strukturalne, takie jak wdrazanie polityki lub
integracja probleméw zwigzanych z zarzadzaniem ryzykiem psychospotecznym z systemami i strukturami
dziatan biznesowych.

Pomiar wskaznikow

Dostepnych jest szereg metod pomiaru wskaznikéw zarzadzania ryzykiem psychospotecznym. Wskazniki
mozna przetozy¢ na pytania lub pozycje list kontrolnych, a nastepnie przekazywac ustnie lub pisemnie, albo
w postaci zwyktych kwestionariuszy, albo tez kwestionariuszy czy list kontrolnych dostepnych w sieci
wewnetrznej lub Internecie.

Sondaze przeprowadzane przez Internet lub sie¢ wewnetrzng sg coraz czesciej stosowane. Przyciagaja one
rézne rodzaje respondentéw, co moze stanowi¢ pewien problem, zwiaszcza gdy istotna jest
reprezentatywnos¢ badanej proby, a jednoczesnie gdy jest to jedyna stosowana metoda pomiaru. Wybér
wiasciwej metody monitorowania w znaczacym stopniu zalezy od celu, kontekstu i szczegétowego przedmiotu
danego sondazu. Duze organizacje moga korzystac z kwestionariuszy i sondazy sieciowych, z kolei listy
kontrolne moga by¢ witasciwsze dla matych i Srednich przedsiebiorstw. Wazne jest tez taczenie miar
subiektywnych i obiektywnych.




W ponizszych tabelach przedstawiono przeglad wskaznikow, ktére moga by stosowane w odniesieniu
do ekspozycji, skutkdw i dziatah prewencyjnych. Nalezy zaznaczy¢, ze chociaz przemoc i mobbing zostaty tu
przedstawione jako czynniki zwigzane z praca, to jednak sg to zjawiska wielopostaciowe i by skutecznie nimi
zarzadzac nalezy je rowniez traktowac jako skutki nie zadawalajacego srodowiska pracy.




WSKAZNIKI DLA ZARZADZANIA RYZYKIEM PSYCHOSPOtECZNYM

Ekspozycja (tacznie z czynnikami ryzyka psychospotecznego)

Polityka/ infrastruktura

Kultura organizacyjna

Stosunki przemystowe

Warunki zatrudnienia

Rozwigzania organizacyjne

Jakos¢ pracy

Czynniki organizacyjne
Infrastruktura optymalizujgca rownowage praca-dom
Zarzadzanie zasobami ludzkimi
Polityka w zakresie bezpieczefistwa i zdrowia w pracy

Spoteczna odpowiedzialnos¢ przedsiebiorstwa w powiazaniu
z ryzykiem psychospotecznym
Strategia biznesowa

Otwarte/oparte na zaufaniu relacje pomiedzy kierownictwem
a pracownikami

Informacja od kierownictwa/ informacja zwrotna
Komunikacja (w gore/w dét)
Sprawied|iwo3¢ w organizadji
Istnienie rad pracowniczych/przedstawicieli pracownikéw
Cztonkostwo w zwigzkach zawodowych
Porozumienia zbiorowe
Czynniki zwigzane z praca
Umowa
Pfaca
Historia pracy
Rotacja stanowisk/ szkolenia w zakresie pracy na réznych stanowiskach
Praca zespotowa
Wielozadaniowos¢
Wymagania pracy
Autonomia/ zakres decyzji
Pewnos¢ pracy
Wsparcie spoteczne i konflikty
Przemoc, molestowanie i mobbing
Dyskryminacja
Czas pracy
Praca z domu, telepraca




Skutki zwigzane ze zdrowiem

Skutki zwigzane z zadowoleniem
z pracy

Absencje, prezentyzm

Koszty ekonomiczne

Skutki
Wypadki przy pracy
Dolegliwosci zdrowotne
Zdrowie fizyczne
Zdrowie psychiczne
Zadowolenie z pracy
Fluktuacja
Absencja chorobowa
Przyczyny absendji
Obecno3¢ w pracy mimo choroby/ prezentyzm

Ekonomiczne koszty wypadkow i absendji

Dziatania prewencyjne/ Interwencje

Ocena ryzyka

Srodki

Ocena realizagji

Koszty ekonomiczne

Uczestnictwo pracownikow

Ocena ryzyka
Dokumentacja/rejestry obecnosci, wypadkéw, choréb
Badanie przyczyn wypadkéw, itp.

Zmierzajace do:
* ograniczenia ryzyka psychospotecznego
« zwiekszenia autonomii, kontroli i zasobéw organizacyjnych
* poprawy umiejetnosci radzenia sobie,
lepszego informowania i szkoler
* powrotu do pracy
« czynniki utrudniajace i utatwiajace realizacje Srodkéw

Wykorzystanie polityki/infrastruktury
Skutecznod¢ srodkow

Miary oceniajace proces wdrozenia
Koszty ekonomiczne wypadkéw i absendji
Ocena ryzyka

Opracowanie i wdrazanie planu dziatania



06 Dialog spoteczny: konsultacje z gtdéwnymi
partnerami spotecznymi i uczestnictwo
pracownikéw

Postep w zarzadzaniu ryzykiem psychospotecznym w miejscu pracy zalezy od ztozonego kontekstu
zewnetrznego i powinien by¢ widziany w ramach szerszej polityki oraz aktualnego stanu stosunkéw
przemystowych. Na poziomie swiatowym, znajduje to dobre odzwierciedlenie w koncepcji ,godnej pracy”
wysunietej przez Miedzynarodowa Organizacje Pracy (ILO; www.ilo.org). Jeden z czterech strategicznych
celéw godnej pracy dotyczy dialogu spotecznego i trojstronnego przedstawicielstwa, a tym samym podkresla
sie waznos¢ reprezentacji pracowniczej oraz dialogu miedzy partnerami spotecznymi w zapewnieniu
odpowiedniej jakosci pracy.

Dialog spoteczny jako pokojowy sposéb rozwigzywania konfliktéw i rownowazenia intereséw réznych stron
jest —w kontekscie Unii Europejskiej — podstawowa sktadowa Europejskiego modelu spofecznego. Obejmuje
dyskusje, konsultacje, negocjacje oraz wspdlne dziatania podejmowane przez partneréw spotecznych
(organizacje pracodawcow i zwigzki zawodowe). Na poziomie przedsiebiorstwa, dialog spoteczny wyraza sie
poprzez konsultacje pomiedzy pracodawca i pracownikami oraz ich reprezentantami.

Efektem dialogu spofecznego sa dwa porozumienia ramowe dotyczace ryzyka psychospotecznego zawarte
na szczeblu europejskim: porozumienie ramowe dotyczace stresu zwigzanego z praca (2004) oraz
porozumienie ramowe dotyczace molestowania i przemocy w pracy (2007). Celem obu dokumentéw jest
zwiekszenie Swiadomosci pracodawcow, pracownikéw i ich przedstawicieli odnosnie tych zagadnief oraz
stworzenie ram umozliwiajacych identyfikacje probleméw i ich rozwigzywanie w ramach ogélnego procesu
zarzadzania ryzykiem badz tez poprzez dziatania podejmowane w zakresie konkretnej polityki. Na poziomie
krajowym, partnerzy spoteczni zobowiazali sie do wdrozenia porozumien poprzez swoje organizacje
cztonkowskie. Wdrozenie wynikow zalezy w duzej mierze od stosunkéw przemystowych charakterystycznych
dla danego kraju, branzy i organizacji. Szczeg6lnie za$ zalezy od zdolnosci i woli partneréw spotecznych
do negocjowania na réwnych prawach, tak by mozliwe byto osiagniecie konsensusu w waznych sprawach
oraz znalezienie nowych rozwigzan. W niniejszych ogélnych ramach, dialog spoteczny ma zasadnicze znaczenie
dla zwalczania ryzyka psychospotecznego w miejscu pracy.

Komitety zdrowia i bezpieczefistwa, rady pracownicze lub inne ciafa przedstawicielskie maja do odegrania
wazna role. W mniejszych przedsiebiorstwach, gdzie moze nie by¢ formalnej reprezentacji pracownikéw,
konsultacje moga by prowadzone bezposrednio z pracownikami. W kazdym jednak przypadku, dialog
spoteczny powinien by prowadzony na wszystkich etapach zarzadzania ryzykiem psychospotecznym. Zaréwno
pracodawca, jak i pracownicy, maja specyficzne zakresy odpowiedzialnosci i role do odegrania. Na przykfad,
pracodawcy powinni zobowigzac sie do przeprowadzenia oceny ryzyka i wdrozenia wynikajacych z niej
wskazan albo tez oswiadczyé, ze mobbing i molestowanie nie jest tolerowane w zarzadzanej przez nich
organizacji. Pracownicy powinni zgtasza¢ kwestie, ktore ich niepokoja, a takze korzystaé ze szkoler czy




doradztwa, w sytuacjach gdy sa one zalecane. Przedstawiciele pracownikéw powinni konsultowac sie z nimi,
a takze istotnie wigczy¢ sie w proces oceny ryzyka. Powyzsze zakresy odpowiedzialnosci oraz role moga byc
takze okreslone przez polityke organizacyjna (patrz Zatacznik I1i lll).

Na odwrotnej stronie podano niektére czynniki przyczyniajace sie do sukcesu dialogu spotecznego
przy zarzadzaniu ryzykiem psychospotecznym. Odnosza sie one zaréwno do poziomu kraju, jak i poziomu
przedsiebiorstwa. Wazne jest podkreslenie, ze skutecznos¢ dialogu spotecznego wymaga uwzglednienia jak
partnerzy spoteczni spostrzegaja czynniki ryzyka psychospotecznego i zarzadzanie nimi. Nastepnie, konieczne
jest osiagniecie konsensusu w rozumieniu probleméw, w sposobach podejscia do nich i celach, ktére maja by¢
osiggniete. Wazna role moga odegra¢ odpowiednie szkolenia przyczyniajace sie do wzrostu swiadomosci
w zakresie ryzyka psychospotecznego.




Wytyczne dialogu spotecznego: czynniki decydujace
o sukcesie w zarzadzaniu ryzykiem psychospotecznym

Dziedzina

Ogaliny proces dialogu
spofecznego

Dialog spofeczny na temat
zarzqdzania ryzykiem
psychospotecznym

Czynniki decydujace o sukcesie

Wolnos¢ zrzeszania sie i uznanie praw pracownikéw do organizowania
sie i zawierania ukfadéw zbiorowych; odpowiednie struktury dialogu
spotecznego na poziomie kraju, sektora i przedsiebiorstwa (np.
organizacja partneréw spotecznych, reprezentacja pracownicza,
uczestnictwo pracownikow)

Kultura wspélnego rozwigzywania probleméw oraz ustalone procedury
wspdtpracy miedzy partnerami spotecznymi

Jezeli struktury dialogu sa stabe, podejmowanie dziatah na rzecz ich
budowania. Rozwdj i doskonalenie struktur dialogu spotecznego
wymaga czasu i dokonuje sie poprzez proces ciagtego uczenia sie

Budowanie wzajemnego zaufania i poszanowania wsréd partneréw
spotecznych (np. rozpoczynanie dialogu od mniej kontrowersyjnych
zagadnien)

Pomoc w rozwigzywaniu konfliktu pomiedzy partnerami spotecznymi,
np. mechanizmy mediacji Uzgodnienie sposobéw wdrazania. Partnerzy
spoteczni musza by¢ pewni, ze efektem dialogu spotecznego bedzie
podjecie dziatar

Uwzglednienie réznic w postrzeganiu ryzyka oraz w Swiadomosci
poszczegblnych  probleméw  pomiedzy  réznymi  stronami
w przedsiebiorstwie

Budowanie wspdlnego jezyka w gronie partneréw spofecznych
w poszczegblnych kwestiach (np. uzgodnienie definicji najwazniejszych
zagadnien)

Specyficzne podejscie do kwestii ,stresu zwigzanego z praca”
i ,przemocy /molestowania/mobbingu”

Uwzglednienie pozornie paradoksalnych efektow dziatan (szczegdlnie
na poziomie branzy i przedsiebiorstwa), np. wzrost swiadomosci
istnienia przemocy i mobbingu moze skutkowa¢ zwiekszeniem liczby
zgtaszanych skarg)

Wiaczenie zagadnien dotyczacych ptci, zwiaszcza w odniesieniu
do przemocy i molestowania




07 Podejscia do zapobiegania | zarzadzania
stresem zwigzanym z praca

Wedtug porozumienia ramowego dotyczacego stresu zwigzanego z pracg, stres zwigzany z pracg odczuwany
jest wtedy, gdy wymagania Srodowiska pracy przekraczajg mozliwosci pracownika radzenia sobie z nimi (lub
ich kontroli). Jest to jedna z najczesciej zgtaszanych przez pracownikow przyczyn choréb (Fundacja
Europejska, 2007). Dotyka ponad 40 milionéw os6b w catej Unii Europejskiej. Szacuje sie, ze koszty stresu
Zwigzanego z praca siegaja 3-4% PKB Europy.

Jak wezesniej podkreslano, gtéwnym celem zarzadzania ryzykiem psychospotecznym jest redukgja ryzyka,
a stad zapobieganie stresowi psychospotecznemu poprzez odpowiednie interwencje. W literaturze naukowej
wyrézniono trzy gtéwne typy interwencji w zarzadzaniu stresem zwigzanym z praca. Sa one szeroko okreslane
jako prewencja pierwszego, drugiego i trzeciego rzedu.

> Prewencja pierwszego rzedu zmierza do zwalczania stresu zwigzanego z pracg poprzez zmiane
niektorych elementéw organizacji pracy i zarzadzania.

> Prewencja drugiego rzedu ma na celu zwalczanie stresu zwigzanego z pracg poprzez rozwijanie
indywidualnych umiejetnosci radzenia sobie ze stresem — na drodze szkolef. Przyktadem moga by¢
treningi w zakresie relaksacji czy szkolenia w zarzadzaniu czasem.

> Prewencja trzeciego rzedu ma na celu ograniczanie wptywu stresu zwigzanego z praca na zdrowie
pracownikéw poprzez rozwijanie odpowiednich systeméw rehabilitacji i ,powrotu do pracy” oraz
usprawniane pomocy z zakresu medycyny pracy. Przyktadem moze by poufna pomoc
psychologiczna dla pracownikéw oraz treningi poznawczo-behawioralne.

Prewencja i zarzadzanie stresem zwigzanym z praca: wytyczne wynikajace z dobrych praktyk

Projekt PRIMA-EF wskazuje kluczowe aspekty i zasady wynikajace z dobrych praktyk dotyczace strategii
prewendji i zarzadzania stresem zwigzanym z pracg, z uwzglednieniem perspektywy europejskiej. Zasady te
odnoszg sie do tresci interwencji podjetych w ramach zarzadzania stresem zwigzanym z praca, ich wdrazania
oraz oceny skutkéw interwencji.




Tres¢ interwengji: kluczowe elementy

«  Tres¢ interwencji (jej kluczowe elementy: przedmiot, narzedzia i wdrozenie) powinna by¢
podyktowana praktyka oparta na dowodach i bazowac na solidnej teorii naukowe;.

+  Ryzyko psychospoteczne w srodowisku pracy, stwarzajace zagrozenie dla zdrowia i samopoczucia
pracownikéw, powinno by¢ zidentyfikowane poprzez przeprowadzenie wiasciwej oceny ryzyka.

+  Elementy i narzedzia stosowane podczas interwencji powinny zostac zaadaptowane i dostosowane
do danej grupy zawodowej i do konkretnych potrzeb danej organizacji.

+  Interwencja powinna byé zaprojektowana tak, aby mozliwe byto jej systematyczne i stopniowe
wdrozenie. Ogolne i szczegbtowe cele interwencji oraz strategia wdrozenia powinny byé precyzyjnie
zdefiniowane i wytyczone.




Kontekst interwengji: skuteczne wdroZenie

+  Zasadnicze znaczenie ma podnoszenie Swiadomosci i uczenie kierownikéw oraz pracownikéw
o0 przyczynach i konsekwencjach stresu zwigzanego z praca.

+  Wiedza, kompetencje i umiejetnosci w zakresie ciagtego zapobiegania ryzyku psychospotecznemu
oraz zarzadzania nim w miejscu pracy powinny by¢ rozwijane poprzez odpowiednie szkolenia dla
kierownikow i pracownikow.

+  Cele interwencji i jej ogblne znaczenie powinny zosta¢ wyraznie zrozumiane i uzgodnione przez
kierownictwo i pracownikow.

«  Nalezy okresli¢ na czym ma polegac ogdlne wsparcie i zaangazowanie organizadji (np. przydziat
srodk6w) oraz aktywne uczestnictwo kierownictwa we wszystkich etapach interwencji — od jej
zaprojektowania poprzez wdrozenie az do oceny realizacji.

+  Pracownicy powinni aktywnie uczestniczy¢ w opracowaniu strategii interwencji i w jej przebiegu.
Powinna ona by¢ z nimi konsultowana.

« W trakcie interwencji nalezy zapewnic ciagta i aktywna komunikacje pomiedzy gtéwnymi partnerami
spotecznymi (np. pracownikami, kierownikami, lekarzami medycyny pracy i/lub innymi ekspertami
w zakresie zdrowia w pracy, zwigzkami zawodowymi).

Ocena interwengji: Skutecznos¢ i trwatoS¢ skutkéw interwengji

+  Nalezy opracowac strategie oceny interwendiji, cisle powiazana z celami interwenciji, jej przedmiotem
oraz zidentyfikowanymi problemami.

Do oceny realizacji interwendji nalezy wykorzystac réznorodne metody (np. sondaze, wywiady lub
dyskusje grupowe); stosowane metody beda zalezaty od wielkosci firmy i dostepnych srodkéow

«  Wplyw interwendji i jej catosciowa efektywnos¢ — w zakresie samopoczucia pracownikéw, a takze
efektéw organizacyjnych (np. racjonalizacja kosztow, wydajnos¢, absencja) — powinny by¢
systematyczne oceniane w kilku odcinkach czasowych, zaréwno bezposrednio po interwencj, jak
i w dtuzszym odcinku czasowym.

+ Jakos¢iskutecznod¢ procesu wdrozenia interwencji takze powinna by¢ systematycznie oceniana.




+  Nalezy oceni¢ wptyw interwencji na r6zne grupy w obrebie organizadcji (np. rézne dziaty, rézne
lokalizacje miejsca pracy, pracownikdw okreslonej ptci), tak by zidentyfikowac ewentualne réznice
w zakresie wptywu i odpowiednio do nich odnies¢ sie

W Zatgczniku I przedstawione sa wytyczne opracowywania polityki w zakresie zarzadzania ryzykiem
psychospotecznym i zapobiegania stresowi zwigzanemu z praca.

Z przyktadami skutecznych interwencji w zakresie zapobiegania i zarzadzania stresem zwigzanym z praca
mozna zapoznac sie na stronie internetowej PRIMA-EF: www.prima-ef.org.

L ¥




08 Zapobieganie przemocy i mobbingowi
W miejscu pracy

Jako mobbing okreslana jest sytuacja, gdy kto$ narazony jest na powtarzajace sie i dtugotrwate negatywne,
wrogie i agresywne zachowania. Mobbing jest procesem nasilajgcym sie i doprowadza do sytuacji, ze ofiara
czuje sie bezbronna. Chociaz termin mobbing uzywany jest gtéwnie w odniesieniu do sytuacji wewnatrz
organizadji, to jednak ciagte negatywne zachowania ze strony klientéw réwniez mozna traktowac jako
mobbing. Terminy mobbing, molestowanie i przemoc psychiczna — uzywane sg czasem zamiennie. Przemoc
0s6b trzecich (nazywana tez przemoca klientdw lub przemoca innych ludzi) odnosi sie do przemocy ze strony
klientéw, pacjentéw, uczniéw i podobnych. Przemoc oséb trzecich moze miec charakter grozby lub ataku
fizycznego, ale moze by tez natury psychologicznej.

Wedtug Czwartego europejskiego sondazu warunkéw pracy (2007), w ciggu ostatnich 12 miesiecy 6%
pracownikéw byto narazonych na grozby przemocy fizycznej, 4% na przemoc ze strony oséb trzecich, a 5%
na mobbing i/lub molestowanie w miejscu pracy. Ryzyko doswiadczenia zaréwno grozby przemocy, jak i same;
przemocy oraz mobbingu jest najwieksze w sektorach zdrowia, administracji publicznej oraz obrony. Ryzyko
jest wyzsze od przecietnego takze w sektorach transportu, komunikacji, hotelarsko-gastronomicznym oraz
edukacji. Przemoc zwigzana z praca to istotny problem mieszczacy sie w zakresie zagadniefi zdrowia
i bezpieczenstwa pracy, jednakze zjawisko to ma takze wymiar etyczny oraz odnosi sie do sfery ustug
Swiadczonych wobec klienta/pacjenta. Réwniez w odniesieniu do przemocy i mobbingu w miejscu pracy,
stosuje sie trzy rodzaje interwencji odpowiadajace prewencji pierwszego, drugiego i trzeciego rzedu.

> Interwencje pierwszeqgo rzedu maja charakter uprzedzajacy i stuza ograniczeniu ryzyka mobbingu
i przemocy w migjscu pracy. Obejmuja na przyktad polityke anty-mobbingowa oraz plany dziatar
w tym zakresie, a takze rejestracje przypadkéw przemocy, projektowanie eliminujace ryzyko
przemocy, zmiany w psychospotecznym srodowisku pracy.

> Interwencje drugiego rzedu (przeprowadzane w pore) maja na celu zwiekszenie
mozliwosci/zasobdw jednostek. Interwencje dotyczace przemocy i mobbingu polegaja na przyktad
na szkoleniach, przeprowadzaniu sondazy wsréd pracownikéw i rozwiazywaniu konfliktow.

> Interwencje trzeciego rzedu majg na celu ograniczenie i naprawe szkéd wyrzadzonych przez
mobbing i przemoc. Polega to na przyktad na zawieraniu uméw zbiorowych, realizacji specjalnych
programéw dla oséb juz poszkodowanych, a takze na prowadzeniu pomocy psychologicznej oraz
terapi.




Najwazniejsze aspekty interwendji w zakresie prewencji i zarzgdzania problemami
przemocy | mobbingu w miejscu pracy

Zaréwno mobbing, jak i przemoc os6b trzecich sa zjawiskami wielowymiarowymi. W prewencji przemocy
i mobbingu w miejscu pracy, a takze w zarzadzaniu tym obszarem, konieczne jest kompleksowe podejscie
uwzgledniajace dziatania na poziomie jednostki, stanowiska, organizacji oraz spoteczefistwa. Priorytet powinny
mie¢ dziatania zapobiegawcze.

Podstawq zarzqdzania w zakresie przemocy zwigzanej z pracq
Jest zasada ,zera tolerangji” dla jakichkolwiek rodzajow

przemocy fizycznej i psychicznej, zaréwno z wewngtrz,
jak i z zewngtrz migjsca pracy

»  Planowanie interwencji powinno bazowac na wiedzy — wspartej badaniami — o przyczynach
mobbingu i przemocy oraz o nasilajacym sie charakterze tych zjawisk, a takze na teorii naukoweyj.

+  Podstawe interwencji powinna stanowi¢ wiasciwa analiza sytuacji lub ocena ryzyka.

+ Interwencje powinny by¢ dostosowane do probleméw i potrzeb (np. potrzeb w zakresie szkolefi)
danej organizacji i danych oséb.

+  Zasadnicze znaczenie ma zaangazowanie i wsparcie kierownictwa odnosnie celéw interwencji oraz
jej wdrazania

«  Osoby zaangazowane w interwencje powinny ponosi¢ odpowiedzialnos¢ za ten proces. Dobrymi
partnerami we wspétpracy sa stuzby BHP i zwigzki zawodowe.

+  Nalezy opracowac strategie oceny wdrozenia, ktéra powinna by¢ powigzana z celami interwencji,
jej przedmiotem oraz zidentyfikowanymi problemami.

Do oceny wdrozenia interwencji nalezy wykorzystac réznorodne metody (np. sondaze, wywiady
lub dyskusje grupowe), w zaleznosci od wielkosci firmy i dostepnych Srodkéw.

+ Jakos¢iskutecznod¢ procesu wdrozenia interwencji takze powinna by¢ systematycznie oceniana.




Wskazowki ptynqce z najlepszych praktyk w zakresie ograniczania mobbingu

*  Nalezy upowszechnia¢ Swiadomo3¢ istnienia zjawiska mobbingu oraz umiejetnos¢ jego
rozpoznawania. Istniejg znaczne réznice pomiedzy krajami UE, a takze pomiedzy poszczegdlnymi
organizacjami w obrebie kraju, w poziomie swiadomosci i wiedzy na temat mobbingu oraz know
how w tej dziedzinie. Gdy Swiadomos¢ problemu i umiejetnos¢ jego rozpoznawania nie sg
dostateczne, moze pojawic sie opdr wobec interwendji. Tylko interwencje, na ktére pracownicy sa
gotowi majg szanse sukcesu.




Mobbing w miejscu pracy nalezy widziec jako problem Srodowiska pracy. Prewencja i ograniczanie
tego zjawiska powinno koncentrowaé sie na redukowaniu ryzyka mobbingu tkwigcego
w psychospotecznym Srodowisku pracy, na zwracaniu uwagi na czynniki ryzyka psychospotecznego,
atmosfere w miejscu pracy, kulture organizacyjna i styl przywédztwa. Inicjatywy skoncentrowane
na osobowo3ci raczej nie sa skuteczne.

W organizacji powinna by¢ wypracowana polityka anty-mobbingowa oraz zasady postepowania
ujete w jasne i mozliwe do wykonania procedury. Stuza one wspieraniu zarzadzania problemami
mobbingu.

Wazne jest budowanie kultury wzajemnego szacunku w miejscu pracy.

Interwencje dotyczace zarzadzania maja zasadnicze znaczenie dla prewencji mobbingu. Kierownicy
powinni by¢ szkoleni w zakresie odpowiedzialnego i zgodnego z prawem postepowania w sytuacjach

mobbingu.

Konieczne jest rozwijanie kompetencji kierownikéw i pracownikéw oraz sprawnosci organizacji
w zwalczaniu mobbingu w miejscu pracy.

Gdy pojawi sie przypadek mobbingu, osoby odpowiedzialne powinny natychmiast reagowac.

Konsultanci zewnetrzni zaangazowani w interwencje dotyczace mobbingu powinni zachowaé
neutralng i bezstronng postawe.

Wskazéwki ptynqce z najlepszych praktyk w zakresie ograniczania przemocy ze strony
0s6b trzecich w pracy

Wszystkie miejsca pracy o duzym ryzyku przemocy ze strony oséb trzecich powinny mieé
wypracowane kodeksy postepowania, wytyczne i plany kryzysowe, w celu prewencji przemocy
i zarzadzania w tym zakresie.

WSszyscy pracownicy powinni by¢ przeszkoleni, tak by poméc im w zmierzeniu sie z przypadkami
przemocy. Réwniez trzeba im pomaéc, gdy odczuwaja lek przed przemoca.

Systematyczna rejestracja i analiza przypadkéw przemocy stanowi podstawe zapobiegania im.
System rejestracji powinien obejmowac takze przemoc psychiczna.

Ocena ryzyka powinna obejmowac np. organizacje srodowiska pracy, wyposazenie z zakresu
bezpieczefistwa, plany kadrowe, praktyki pracy, wytyczne i szkolenia.




*  R6zne metody interwencji powinny by stosowane w r6znych sektorach/zawodach (np. policji, opiece
nad osobami z demencja).

«  Powinno sie réwniez szkoli¢ interesantéw i klientdw, by ich zachowania nie zawieraty grozb
i przemocy.

Mobbing i przemoc w pracy wzbudzajg poczucie winy i wstydu;

opanowanie mobbingu i przemocy 0s6b trzecich wymaga,
by w migjscu pracy nie panowata atmosfera poszukiwania winnych

W Zataczniku Il przedstawione sa wytyczne opracowywania polityki oraz kodeksu postepowania w zakresie
ograniczania mobbingu i przemocy w miejscu pracy.

Z przyktadami skutecznych interwencji w zakresie zapobiegania i zarzadzania problemami mobbingu
i przemocy w miejscu pracy mozna zapoznac sie na stronie internetowej PRIMA-EF: www.prima-ef.org.

Whioski: najwazniejsze zagadnienia decydujace o powodzeniu interwengji
w zakresie zarzadzania ryzykiem psychospotecznym

Organizacje i eksperci wdrazajacy interwencje w zakresie zarzadzania ryzykiem psychospotecznym, powinni
pamietac o nastepujacych kwestiach, ktére przyczyniaja sie do powodzenia i skutecznosci interwencji.

> Gotowos¢ organizagji do zmian

Gotowos¢ organizacji do zmian, jak réwniez op6r wobec zmian, maja wptyw na skutecznos¢ i powodzenie
interwencji. Dlatego tez wazne jest, by od poczatku podtrzymywac zaangazowanie organizacji i jej wsparcie
dla interwencji.

> Realistyczna strategia interwengji
Rozwigzanie wszystkich probleméw zidentyfikowanych podczas oceny ryzyka psychospotecznego,

pochtaniataby zbyt wiele srodkéw, byto zbyt skomplikowane, a stad mato prawdopodobne, by zakofczyto sie
sukcesem. Nalezy przyjac strategie dazenia do rozwigzan, ktére sg mozliwe do osiagniecia i starac sie




realizowac je w ramach codziennej dziatalnosci biznesowej. Daje to lepsze gwarancje pomysinego wdrozenia
interwendji i jej skutecznosci.

> Kompleksowa strategia interwengji

Aby skutecznie zapobiegac i zarzadzac ryzykiem psychospotecznym nalezy stosowac strategie obejmujaca
wszystkie trzy rodzaje interwendji, tj. prewencje pierwszego, drugiego i trzeciego rzedu. W szczegélnosci nalezy
skupic sie na przyczynach stresu zwigzanego z praca oraz przyczynach mobbingu i przemocy w pracy
(prewencja pierwszego rzedu), zapewnia¢ szkolenie kierownikdw i pracownikdw w zakresie zarzadzania
ryzykiem psychospotecznym (prewencja drugiego rzedu) oraz dostarczy¢ odpowiednich Srodkéw osobom,
ktore ucierpiaty w wyniku stresu zwigzanego z pracg mobbingu i przemocy w pracy, tak by poradzity sobie
z doswiadczanymi skutkami tych zjawisk oraz by skutki te ograniczy¢ (prewencja trzeciego rzedu).

> Wspieranie ciggtego doskonalenia

Skuteczne eliminowanie ryzyka psychospotecznego nie moze miec charakteru jednorazowej akgji, ale powinno
by¢ integralng czescia codziennej aktywnosci biznesowej. Dzieki temu zapewniony bedzie cykl ciagtego
doskonalenia, przyczyniajacy sie do statej poprawy psychospotecznego srodowiska pracy.




09 Spoteczna odpowiedzialnos¢ przedsiebiorstwa
a zarzadzanie ryzykiem psychospotecznym

Obecnie, wraz z rosnaca globalizacja oraz zwiekszajacg sie Swiadomoscig ekologiczna i spoteczna, pojecie
odpowiedzialnosci przedsiebiorstwa nabrato nowego wymiaru i. wykracza poza sfere czysto prawng czy tez
samo dazenie do zysku. Aby odnies¢ sukces, przedsiebiorstwo musi by¢ obecnie postrzegana jako dziatajace
w odpowiedzialny sposéb wobec ludzi, planety i zysku (Komisja Europejska, 2001).

Spoteczna odpowiedzialno$¢ przedsiebiorstwa (ang. Corporate Social Responsibility — CSR) jest ,pojeciem
oznaczajacym, ze przedsiebiorstwo dobrowolnie taczy interes spoteczny i dobro Srodowiska ze swoja
dziatalnoscig biznesowa i wspbtpraca z partnerami spotecznym (Komisja Europejska, 2001). CSR obejmuje
takze etyke dziatalnosci gospodarczej, gtéwne wartosci oraz kulture korporacyjna promujaca odpowiedzialne
zachowanie.

Spoteczny wymiar CSR odnosi sie zaréwno do zewnetrznej odpowiedzialnosci spotecznej przedsiebiorstw
wobec spotecznosci lokalnych, spoteczefistwa oraz planety, jak i do wewnetrznej odpowiedzialnodci wobec
wiasnych pracownikéw. Polega to na stosowaniu spotecznie odpowiedzialnych praktyk wobec pracownikéw
w zakresie ich bezpieczefistwa i zdrowia, réwnosci szans oraz dostepu do pracy, warunkéw pracy,
inwestowania w kapitat ludzki, zarzadzania zmianami oraz kontroli finansowe;.

Opieka nad pracownikami i rozwijanie ich mozliwosci (mentalnych, spotecznych itp.) maja strategiczne
znaczenie dla organizacji i spofeczefistwa. Ograniczanie ryzyka psychospotecznego i promowanie dobrego
samopoczucia w miejscu pracy takze miesci sie w ramach CSR.

Gtéwne wytyczne CSR dotyczace zarzadzania ryzykiem psychospotecznym

> Migj pewnos¢, ze uznawane jest strategiczne znaczenie zarzqdzania problemami
psychospotecznymi

Aby zapewni¢ wsparcie najwyzszej kadry kierowniczej, nalezy wyraznie wyjasnic strategiczne znaczenie
zarzadzania problemami psychospotecznym. Pierwszym krokiem jest potraktowanie tego jako elementu
biznesu i pokazanie korzysci zdrowotnych i biznesowych, zaréwno w kontekscie potencjalnej oszczednoaci
kosztéw, jak i wartosci dodanej. Strategiczna wartos¢ moze sie zwiekszy¢, jezeli zarzadzanie ryzykiem
psychospotecznym przyczynia sie do realizacji celéw strategicznych firmy, np. uzyskania statusu dobrego
pracodawcy, stworzenia innowacyjnej kultury firmy.




> Wtqgcz zagadnienia psychospoteczne do strategii, planéw i proceséw zwigzanych
Z rozwojem organizacji

Gdy cele rozwoju organizacji sg jasno okreslone, mozliwe jest oszacowanie, jakie sprawy — w takich zakresach
jak organizacja pracy, procesy pracy, dobér kadr, rozwijanie nowych kompetenciji, Srodowisko pracy itp. — beda
miaty zasadnicze znaczenie dla ich realizacji. Realizacja celéw rozwoju organizacji wymaga perspektywy kilku
lat i zwigzana jest ze zmianami w organizacji pracy, procesami pracy itp. Zagadnienia psychospoteczne
mozna bra¢ pod uwage juz od samego poczatku projektowania proceséw pracy i podejmowania zwigzanych
z tym decyzji. W ten sposdb wnioski wyciggniete z doswiadczen w zarzagdzaniu ryzykiem psychospotecznym
moga zosta¢ wykorzystane dla rozwoju organizacji. Dzieki temu zwieksza sie prawdopodobiefistwo
skutecznej prewencji, przy jednoczesnej oszczednosci kosztow i przysporzeniu przedsiebiorstwu strategicznej
wartosci dodane;.

> Utrzymuj rwnowage pomiedzy wdrazaniem systeméw, internalizacjq wartosci i procesami
uczenia sie organizacyjnego

Zarzadzanie zagadnieniami psychospotecznymi i ryzykiem w tym zakresie wymaga systematycznie
zaplanowanych dziatan. Dziatania te moga i powinny by¢ zintegrowane z istniejgcymi w firmie systemami
zarzadzania ryzykiem w ogéle, np. z systemami zarzadzania zdrowiem i bezpieczefistwem, z cyklem
planowania i kontroli lub innymi istniejacymi procedurami. W zarzgdzaniu zagadnieniami psychospotecznymi
i ryzykiem psychospotecznym chodzi takze o etyke i wartosci, o wtasciwe postepowanie, tj. o tworzenie
Swiadomosci, promowanie odpowiedzialnego zachowania i 0 zgodnos¢ czynéw z deklaracjami. W ramach
polityki CSR firmy moga podnosic swiadomos¢ pracownikéw lub szkolic ich w zakresie wartosci korporacyjnych
oraz postepowania w obliczu dylematéw etycznych. Wartosci i dylematy etyczne zwigzane z zagadnieniami
psychospotecznymi mozna fatwo zintegrowac z takim podejsciem do CSR. Nie jest to jednak mozliwe bez
uczenia sie na poziomie jednostek oraz na poziomie grupy.

> Miej Swiadomos¢ oddziatywania ryzyka psychospotecznego na sfere biznesowa

Zdrowie jako takie rzadko jest postrzegane jako gtéwny obszar zainteresowania biznesu. Jednak zdrowie
pracownikéw czesto ma istotny wptyw na aspekt biznesowy. O ile pracownikéw interesuje przede wszystkim
zarzadzanie oddziatywaniem czynnosci biznesowych na ryzyko psychospoteczne i ich zdrowie, o tyle
kierownictwo czesto interesuje sie przede wszystkim wptywem ryzyka psychospotecznego i ztego stanu
zdrowia pracownikéw na sfere biznesowa. Liczy sie kompleksowe uwzglednienie obu tych aspektow.




> Wtgczaj do wspdtpracy partneréw spofecznych, zaréwno tych tradycyjnych, jak
I nie-tradycyjnych

Im wieksze zaangazowanie gtéwnych partneréw spotecznych, tym wieksza szansa, ze zarzgdzanie ryzykiem
psychospotecznym jest i pozostanie kwestig o znaczeniu strategicznym dla przedsiebiorstwa. Do tradycyjnych
partneréw spotecznych zalicza sie zwigzki zawodowe, organizacje pracodawcéw, instytucje rzadowe, stuzby
medycyny/higieny pracy, badaczy i naukowcéw. Partnerzy nietradycyjni to miedzy innymi zakfady
zabezpieczenia spotecznego, zaktady ubezpieczen zdrowotnych, rodziny /partnerzy, organizacje pozarzadowe,
placéwki stuzby zdrowia, klienci/petenci, akcjonariusze, spotecznosci lokalne, urzedy pracy, media, instytucje
wymiaru sprawiedliwosci i konsultanci biznesowi. Poniewaz szereg nietradycyjnych partneréw spotecznych
ma wyrazny (finansowy) interes w zapobieganiu problemom psychospotecznym, stwarza to szereg
mozliwosci, ktére obecnie sg bardzo rzadko wykorzystywane.




Wskazniki CSR w zakresie zarzgdzania ryzykiem psychospotecznym na poziomie przedsiebiorstwa

Dziedzina

Integracja

z systemami
i strukturami
dziatalnosci
biznesowej

Integracja z kulturg
organizagji

Wskazniki

Przedsiebiorstwo dysponuje informacjami na temat zarzadzania ryzykiem
psychospotecznym (w ramach regularnie funkcjonujacej kontroli dziatalnosci lub
istniejacego systemu zarzadzania).

Przedsiebiorstwo ma polityke postepowania (zapobiegania, ograniczania, kontroli)
w odniesieniu do ryzyka psychospotecznego (i przestrzega wymagan prawnych).

System zarzadzania ryzykiem psychospotecznym dostosowany jest takze
do przypadkow reorganizacjii restrukturyzacji i jest stosowany w tych przypadkach.

Przedsiebiorstwo ma kodeks postepowania w przypadku przemocy, molestowania
i mobbingu.

Przedsiebiorstwo ma systemy zapewniajace poufnos¢ rozpatrywania spraw
dotyczacych molestowania, mobbingu i innych zagadnien psychospotecznych.

W przedsiebiorstwie funkcjonuja systemy, ktére zajmuja sie kwestie réznorodnosci
oraz i kwestie rownowagi miedzy praca a zyciem prywatnym.

Pracownicy maja dostep do porad w zakresie zapobiegania ryzyku
psychospotecznemu i promowania zdrowia psychicznego.

Szkolenie kierownikéw i rozwijanie u nich umiejetnosci ustalania priorytetéw
w zakresie zagadnien psychospotecznych i rozwigzywania ich w sposob otwarty
— nalezy do stosowanych dziatan prewencyjnych

Zapewnienie wszystkim pracownikom szkoler na temat ryzyka psychospotecznego
— nalezy do stosowanych dziatan prewencyjnych

Przedstawiciele pracownikdw sg aktywnie zaangazowani w dziatania prewencyjne
w zakresie ryzyka psychospotecznego.

Jednym ze Srodkéw prewenciji sg szkolenia na temat ryzyka psychospotecznego dla
przedstawicieli pracownikéw.

Zacheca sie (poprzez nagrody, nie obarczanie wing) do zgtaszania incydentéw np.
przemocy, molestowania.

Oprocz tego pracownicy zachowuja czujnos¢, dzieki czemu tatwiej jest im poradzic
sobie z nieoczekiwanym stresem lub przemoca.

Istnieje aktywna, otwarta wewnetrzna i zewnetrzna komunikacja na temat
probleméw psychospotecznych i dziatar prewencyjnych (przejrzystosé).




Wskazniki CSR w zakresie zarzgdzania ryzykiem psychospotecznym na poziomie przedsiebiorstwa (cd.)

Dziedzina

Integracja
Z uczeniem sie
I rozwojem
organizagji

Integracja

z dialogiem
Z partnerami
spotecznymi

Otwarte
odnoszenie sie

do etycznej strony
zagadnien

Wskazniki

WSszystkie incydenty przemocy i molestowania sg rejestrowane i analizowane,
a wyciggane z nich wnioski — komunikowane.

Indywidualni pracownicy otrzymuija informacje zwrotna o zgtoszonych problemach
i proponowanych lub wdrozonych rozwigzaniach.

Interwencje w zakresie zarzadzania ryzykiem psychospotecznym sa oceniane.
Informacje zdobyte podczas zarzadzania ryzykiem psychospotecznym oraz
pochodzace z oceny interwencji w zakresie zarzadzana ryzykiem psychospotecznym
wykorzystywane s3 do promowania uczenia sie i rozwoju indywidualnego
i organizacyjnego.

W przedsiebiorstwie funkcjonuje system raportowania o problemach
psychospotecznych; jest on powigzany z wewnetrznym cyklem planowania i kontroli
oraz sprawozdawczoscia zewnetrzna (np. z raportem nt. CSR).

Kwestia ryzyka psychospotecznego jest regularnie poruszana w rozmowach
pomiedzy kierownictwem a przedstawicielami pracownikow.

Przedsiebiorstwo zidentyfikowato swoich gtéwnych partneréw spotecznych
w sprawach zagadniefi psychospotecznych (wewnetrznych i zewnetrznych)
i prowadzi z nimi regularny dialog.

Pracownicy sa szkoleni jak wykorzystywac konflikty w pozytywny sposéb (jak
przezwyciezac problemy i zmieniac je w produktywne doSwiadczenie)



10 Zarzadzanie ryzykiem psychospotecznym:
od polityki organizacyjnej do skutecznej praktyki

Zarzadzanie ryzykiem psychospotecznym w miejscu pracy oraz zapobieganie stresowi zwigzanemu z praca,
przemocy i mobbingowi wymaga od organizacji przyjecia kompleksowej, dtugofalowej strategii. Strategia ta
musi uwzgledniac polityke organizadji, jej strukture, zasoby, istniejgce systemy i operacje oraz praktyki organizadji.

Przy opracowywaniu polityki zarzadzania ryzykiem psychospotecznym organizacja musi rozwazy¢, czy istnieje
wzajemna synergistyczna zgodnos¢ pomiedzy ré6znymi zakresami polityki organizacyjnej oraz czy polityka ta
jest zgodna z obowiazujacymi przepisami i normami. Na przykfad, organizacja musi rozwazy¢, na ile polityka
w zakresie ochrony zdrowia i bezpieczefistwa jest dopasowana do polityki dotyczacej zasobéw ludzkich, czy
polityki w zakresie CSR i czy wszystkie one moga prowadzi¢ do osiggniecia wspélnych celéw i do promowania
uczenia sie i rozwoju organizacji.

Lista najwazniejszych istniejacych standardéw majacych znaczenie w zarzadzaniu ryzykiem psychospotecznym
podana jest w Zataczniku | niniejszego przewodnika. Standardy te mozna wykorzystac jako uzupetniajace
Zrédto informacji — obok podanych tu wytycznych — do opracowania skutecznej polityki organizacyjnej i dziatar
w zakresie zarzadzania ryzykiem psychospotecznym. Ponadto w Zatacznikach Il i Il podano liste kluczowych
zagadnien, ktére organizacja musi uwzgledni¢ w swojej polityce zapobiegania stresowi zwigzanemu z pracg
oraz zapobiegania przemocy i mobbingowi w miejscu pracy.

Nalezy jednak pamietaé, ze samo opracowanie polityki zarzadzania ryzykiem psychospotecznym nie wystarczy.
Aby mozliwe byto osiggniecie sukcesu w tej dziedzinie, organizacje powinny opracowac i monitorowac praktyki
zgodne ze swoja polityka. Powinny one zachecac do przekfadania zasad polityki organizacyjnej na skuteczng
praktyke.

Zagadnienia oméwione w niniejszym przewodniku, takie jak Swiadomos¢ probleméw, dialog miedzy
partnerami spofecznymi, uczestnictwo pracownikéw, dostepnosé zasobéw i doswiadczenia, istnienie wsparcia
iinfrastruktury na poziomie lokalnym, sektorowym lub krajowym, musza by¢ uwzglednione i beda odgrywaty
wazna role w realizacji tego celu. Gdy w przynajmniej w jednej z wymienionych dziedzin pojawig sie problemy,
organizacja powinna szukac porady w instytucjach zajmujacych sie zdrowiem i bezpieczenstwem pracy lub
tez w stowarzyszeniach partneréw spotecznych, czy tez wiréd ekspertow.

Celem projektu PRIMA-EF jest promowanie kompleksowego europejskiego podejscia do zarzadzania ryzykiem
psychospotecznym w pracy. Podejscia, ktore zmierza do przektadania wiedzy i polityki na skuteczng praktyke.
Nalezy mie¢ nadzieje, ze przyjecie zasad PRIMA-EF na poziomie kraju i przedsiebiorstw nie tylko bedzie
zapobiegato pogarszaniu sie zdrowia pracownikéw i promowato ich dobre samopoczucie w europejskich
przedsiebiorstwach, lecz takze stanie sie synonimem promowania wydajnosci, dobrobytu i jako3ci zycia
w spoteczefistwie europejskim.
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LALACZNIK 1

STANDARDY

Standardy odnoszace sie bezposrednio do pojec: ryzyka psychospotecznego, stresu,
molestowania i przemocy

*  Wskazania Komisji Europejskiej odnosnie stresu zwigzanego z pracq

We Wskazaniach stres okreslony jest jako ,zespét emocjonalnych, poznawczych, behawioralnych
i fizjologicznych reakgji na niekorzystne i szkodliwe aspekty tresci pracy, organizacji pracy i Srodowiska pracy”.

Jako gtéwne przyczyny stresu wymienia sie m. in.: nadmierne i niedostateczne obcigzenie praca, brak uznania,
brak mozliwo3ci wyrazania skarg, duza odpowiedzialnos¢ przy niewielkich uprawnieniach, brak jasnego opisu
zadan, brak wspétpracy i wsparcia ze strony zwierzchnikéw, wspétpracownikéw lub podwtadnych, brak
kontroli, niepewnos¢ pracy, narazenie na uprzedzenia na tle wieku, ptciitp., narazenie na przemoc, grozby lub
mobbing, nieprzyjemne lub zagrazajace fizyczne warunki pracy, brak mozliwosci wykorzystania swoich
zdolnosci.

Prewencja stresu powinna uwzgledni¢ usprawnienia organizacyjne przede wszystkim w nastepujacych
zakresach: harmonogramu pracy (w celu uniknigcia konfliktu praca-dom), uczestnictwa/kontroli oraz
obcigzenia praca (w celu zapewnienia zgodnosci z mozliwosciami i zasobami pracownika), tresci zadan (w celu
zapewnienia sensu pracy, stymulacji oraz mozliwosci wykorzystania umiejetnosci), rél (ich jasnego okreslenia),
Srodowiska spofecznego (dla zapewnienia wsparcia spotecznego), perspektyw na przysztos¢ (by ograniczy¢
niepewnos¢ pracy).

Dokument wymienia nastepujace etapy prewencji:

Identyfikacja czynnikdw stresu zwigzanego z praca, ich przyczyn oraz konsekwencji zdrowotnych
Analiza wiasciwosci narazenia na ryzyko w powiazaniu ze stwierdzonymi skutkami tego narazenia
Zaprojektowanie i wdrozenie przez partneréw spotecznych pakietu interwendji

Ocena krétko- i dtugoterminowych skutkéw interwendii




«  Porozumienie ramowe w sprawie stresu zwigzanego zZ pracq

Stres okreslony jest jako ,stan ktéremu towarzysza dolegliwoscii zte funkcjonowanie fizyczne, psychiczne lub
spoteczne, a ktéry wynika z poczucia jednostki, ze nie jest ona zdolna spetni¢ stawianych jej wymagan
i oczekiwan.”

Porozumienie nie zawiera wyczerpujacej listy potencjalnych wskaznikéw stresu. Wskazuije jednak, ze ,wysoka
absencja lub rotacja personelu, czeste konflikty interpersonalne lub skargi pracownikéw to niektére oznaki
mogace sygnalizowac problem stresu zwigzanego z praca”.

Porozumienie przypomina, ze ,wszyscy pracodawcy maja prawny obowiazek ochrony bezpieczeristwa pracy
i zdrowia pracownikéw. Obowiazek ten dotyczy takze probleméw zwigzanych ze stresem w pracy, na tyle
na ile stwarzaja one ryzyko dla zdrowia i bezpieczefstwa”.

W dokumencie podano przyktady srodkéw zwalczania stresu: ,Srodki w zakresie zarzadzania i komunikadj,
takie jak jasne okreslenie celéw firmy oraz roli poszczegolinych pracownikéw, zapewnienie odpowiedniego
wsparcia ze strony zarzadzajacych dla jednostek i zespotéw, dostosowanie zakresu odpowiedzialnosci
do mozliwosci kontroli nad praca, poprawa organizacji i proceséw pracy, warunkéw i Srodowiska pracy;
szkolenie kierownikéw i pracownikéw dla podniesienia ich Swiadomosci i rozumienia stresu; zapewnienie
pracownikom informacji i konsultowanie sie z nimi”.

*  Porozumienie ramowe w sprawie molestowania i przemocy w pracy

Wedtug porozumienia ,przemoc [w pracy] ma miejsce wowczas, gdy co najmniej jeden pracownik lub
kierownik jest atakowany w okolicznodciach zwigzanych z praca”, a ,molestowanie [w pracy] ma miejsce
wowczas, gdy co najmniej jeden pracownik lub kierownik jest obiektem rozmyslnego i powtarzajacego
napastowania, grézb i/lub upokorzef w okoliczno3ciach zwigzanych z praca”.

Podnoszenie $wiadomosci i odpowiednie szkolenie menedzeréw oraz pracownikéw moze zmniejszy¢
prawdopodobienstwo molestowania i przemocy w miejscu pracy. Procedury prewencyjne powinny byc oparte
na nastepujacych zasadach (cho¢ nie powinny sie do nich ograniczac):

- dyskrecji, by chroni¢ godno3¢ i prywatnos¢ wszystkich stron

- nie ujawnianie informacji stronom nie uczestniczacym w danej sprawie;

- podejmowanie dochodzenia i dziataf na podstawie skarg bez zbednej zwtoki;

- uzasadnianie skarg szczegbtowymi informacjami;

- udziat wszystkich stron w celu ich bezstronnego wystuchania i sprawiedliwego potraktowania;

- konsultacje z pracownikami;

- brak tolerancji dla fatszywych oskarzen, ktére moga skutkowaé podjeciem dziatar dyscyplinarnych;

- korzystanie z pomocy zewnetrznej, w miare potrzeb




*  Zasady ergonomiczne dotyczqce obcigzenia psychicznego pracq
(Europejski standard: EN 1SO 10075)

Stres psychiczny jest definiowany jako: ,Suma wszystkich mozliwych do oszacowania wptywéw oddziatujacych
na cztowieka, pochodzacych ze Zzrodet zewnetrznych i dziatajgcych na jego psychike”.

Czynniki sytuacyjne majgce wptyw na stres psychiczny obejmuja: wymagania stawiane przez zadanie (np.
stata koncentracja, odpowiedzialnos¢ za innych), warunki fizyczne (np. oSwietlenie, hatas), czynniki spoteczne
i organizacyjne (np. struktura kontroli, struktura komunikadji, Srodowisko organizacyjne), czynniki spoteczne
zewnetrzne wobec organizacji (np. sytuacja gospodarcza).

Napiecie psychiczne (strejn psychiczny) jest bezposrednim skutkiem stresu psychicznego. Niekorzystne
(krotkotrwate) skutki napiecia psychicznego to: zmeczenie psychiczne i ,stany zmeczenio-podobne” (t.
monotonia, obnizona czujnos¢, przesyt). W dokumencie wymieniono 29 wiasciwosci zadania, ktére wptywaja
na intensywnos¢ obcigzenia psychicznego praca i ktére sg Zrodtem zmeczenia (np. niejednoznacznosé celow
zadania, ztozonos¢ wymagan stawianych przez zadanie, adekwatnos¢ informacji, niejednoznacznosé
informaciji, rozréznianie sygnatow).

*  Dyrektywa Rady 90/270/EEC w sprawie minimalnych wymagan w zakresie
bezpieczeristwa i zdrowia podczas pracy przy monitorach ekranowych

Stwierdza, ze pracodawcy zobowiazani sa do przeprowadzenia analizy stanowisk pracy w celu oceny
warunkéw w zakresie bezpieczefhstwa i zdrowia, a w szczegblnosci mozliwego ryzyka dla wzroku, probleméw
fizycznych i probleméw zwigzanych ze stresem psychicznym.

Podstawowe standardy w dziedzinie bezpieczenstwa i zdrowia w pracy odwotujace sie
do pojecia ryzyka w ogéle

*  Dyrektywa Rady 89/391/EEC w sprawie wprowadzenia Srodkow w celu poprawy
bezpieczeristwa i zdrowia pracownikbw w miejscu pracy

Zgodnie z ta dyrektywa, pracodawcy maja ,obowiazek zapewni¢ bezpieczefistwo i ochrone zdrowia
pracownikéw w kazdym aspekcie zwigzanym z pracg”. Musza oni takze opracowac ,spdjng ogdlng polityke
prewengji”. Niektére wazne zasady to: ,unikanie ryzyka”, ,zwalczanie ryzyka u Zrédta”, ,dostosowanie pracy
do osoby”.




Wytyczne Komisji Europejskiej w sprawie oceny ryzyka w pracy

Stwierdza sie, ze ,ocena ryzyka polega na oszacowaniu ryzyka dla bezpieczefistwa i zdrowia pracownikéw
wynikajacego z zagrozef w miejscu pracy”. Promowane jest pieciostopniowe podejicie do oceny ryzyka: (1)
identyfikacja zagrozen i os6b narazonych na ryzyko, (2) ocena i ustalenie waznosci czynnikow ryzyka, (3)
podjecie decyzji o dziataniach prewencyjnych, (4) podjecie dziatan, (5) monitoring i weryfikacja.

«  Wytyczne ILO-OSH 2001 w sprawie systemow zarzqdzania bezpieczernstwem
i zdrowiem w pracy

Dokument zawiera wytyczne na temat opracowywania systemow zarzadzania bezpieczerstwem i zdrowiem
w pracy (BHP) na poziomie kraju i organizacji. Zgodnie z dokumentem, systemy zarzadzania BHP powinny
zawiera¢ nastepujace elementy: polityka, organizowanie, planowanie i wdrozenie, ocena realizacji oraz
dziatania usprawniajace. Pracodawca, w konsultacji z pracownikami, powinien pisemnie ustanowi¢ polityke
w zakresie BHP Zagrozenia i ryzyko dla bezpieczefstwa i zdrowia pracownikéw powinny byé identyfikowane
i oceniane na biezaco. Srodki prewencji powinny by¢ wdrazane w nastepujacej kolejnosci: eliminacja
zagrozenia/ryzyka, kontrola zagrozenia/ryzyka u Zrodta, minimalizacja zagrozenia/ryzyka.

«  Konwengja ILO 187: Konwengja dotyczaca ram promowania bezpieczeristwa
i zdrowia w pracy

LFormutujac polityke krajowa, kazdy Cztonek, (...) w porozumieniu z najbardziej reprezentatywnymi
organizacjami pracodawcéw i pracownikéw, bedzie promowat podstawowe zasady, takie jak ocena ryzyka
zawodowego i zagrozef, zwalczanie ryzyka zawodowego i zagrozen u Zrodta oraz rozwijanie krajowej kultury
prewendji w dziedzinie bezpieczefistwa i zdrowia polegajacej na informowaniu, konsultacji i szkoleniu, (...)
uznajac prewencje za kwestie priorytetowg”.

Standardy posrednio zwigzane z ryzykiem psychospotecznym

Ponizsze, dodatkowe standardy zwigzane sg z zarzadzaniem ryzykiem psychospotecznym i powinny byé
uwzglednione przez partneréw spotecznych. Nieprzestrzeganie ponizszych regulacji moze stwarzac problemy
psychospoteczne w miejscu pracy.




Zagadnienia psychospoteczne

Czas pracy

Dyskryminacja

Rowne traktowanie
mezczyzn i kobiet

Mifodzi ludzie w pracy

Macierzynstwo
i zagadnienia pokrewne

Informowanie pracownikow
i konsultowanie sie z nimi

Rodzaj dokumentu

Dyrektywa 93 /104 /EC dotyczaca niektérych aspektow organizadji
Czasu pracy

Konwencja Nr 175 MOP z 1994 r. dotyczaca pracy w niepetnym
wymiarze czasu

Dyrektywa 97/81/EC sprawie porozumienia —ramowego
dotyczacego pracy w niepetnym wymiarze godzin

Dyrektywa 99/70/EC w sprawie porozumienia ramowego
dotyczacego uméw na czas okreslony

Dyrektywa 2002/15/EC w sprawie organizacji czasu pracy os6b
wykonujacych czynnosci w trasie w zakresie transportu drogowego
Dyrektywa 2003 /88 /EC dotyczaca niektérych aspektw organizadji
Czasu pracy

Dyrektywa 2000/43/EC i Dyrektywa 2000/78EC zakazujaca
bezposredniej lub  posredniej  dyskryminacji ze wzgledu
na pochodzenie rasowe lub etniczne, religie lub przekonania,
niepetnosprawnosé, wiek lub orientacje seksualng

Dyrektywa 76,/207 /EEC i Dyrektywa 2002/73 /EC w sprawie
rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu
do zatrudnienia, szkolenia zawodowego i awanséw oraz warunkéw
pracy

Dyrektywa 2006/54 /EC w sprawie wprowadzenia w zycie zasady
rownosci szans oraz réwnego traktowania mezczyzn i kobiet
w dziedzinie zatrudnienia i pracy

Dyrektywa 94 /33 /EC w sprawie ochrony mfodych oséb w pracy

Konwencja Nr 183 MOP z 2000 r. dotyczaca ochrony macierzyristwa
Dyrektywa 92/85/EC w sprawie wprowadzenia srodkow na rzecz
poprawy zdrowia i bezpieczeristwa pracy pracownic w cigzy, w potogu
i karmiagcych piersig

Dyrektywa 96 /34 /EC w sprawie porozumienia ramowego na temat
urlopu rodzicielskiego

Dyrektywa 2002/14 /EC ustanawiajaca ogdlne ramowe warunki
informowania i przeprowadzania konsultacji z pracownikami we
WspéInocie Europejskie



LAtACZNIK 2

TWORZENIE POLITYKI'W ZAKRESIE ZARZADZANIA RYZYKIEM
PSYCHOSPOtECZNYM | ZAPOBIEGANIA STRESOWI ZWIAZANEMU Z PRACA

W ciggu ostatnich lat wiele przedsiebiorstw, zwiazkéw zawodowych, stowarzyszef pracodawcéw oraz
osrodkéw krajowych formutowato wytyczne dotyczace opracowania polityki w zakresie prewencji stresu
zwigzanego z praca. Polityka taka jest czesto traktowana jako pierwszy krok w zwalczaniu stresu zwigzanego
z praca i jego negatywnych konsekwencji. Co jednak jest szczegdlnie wazne, to przettumaczenie polityki
organizacyjnej na praktyczne dziatania przedsiebiorstwa, a takze systematyczna ocena tej polityki.

Polityka organizacyjna w zakresie zarzadzania ryzykiem psychospotecznym i prewencji stresu zwigzanego
z praca stanowi jasne przestanie dla pracownikéw i partneréw spotecznych, ze firma docenia wage tych
zagadnien i zamierza je powaznie traktowac. Podobnie jak wszystkie inne etapy zarzadzania ryzykiem
psychospotecznym, réwniez polityka w tym zakresie odniesie sukces, gdy opracowywana jest na drodze
konsultacji z gtéwnymi partnerami spotecznymi, a takze — gdy to konieczne — z wiasciwymi ekspertami.

Polityka powinna uwzglednic nastepujace kluczowe zagadnienia:

+  Polityka powinna jasno zdefiniowac ryzyko psychospoteczne i stres zwigzany z pracg, aby uniknaé
nieporozumien.

«  Celikierunki polityki powinny by¢ jasno sformutowane, podobnie jak jej powigzania z regulacjami
dotyczacymi bezpieczefistwa i zdrowia.

+  Stosowanie i funkcjonowanie polityki powinno by¢ wyjasnione.

«  Powiazania tej polityki z polityka organizacyjng i dziataniami w innych zakresach powinny byé
okreslone.

+  Polityka powinna obejmowac szczegéty dotyczace jej operacjonalizacji, z uwzglednieniem etapow
i zasad zarzadzania ryzykiem psychospotecznym.

+  Problemy zwigzane z wdrazaniem polityki, w tym zakresy odpowiedzialnoici gtéwnych partneréw
spotecznych oraz ocena polityki, powinny by¢ przedyskutowane.

+  Polityka powinna otwarcie i jasno odniesc¢ sie do probleméw etycznych z nig zwiazanych.




A konkretnie, polityka powinna rozpoczynac sie od jasnego stwierdzenia, ze firma zobowigzuje sie do prewendji
stresu zwigzanego z praca, zarzadzania ryzykiem psychospotecznym i promocji zdrowia psychicznego
pracownikow. Po zdefiniowaniu kluczowych termindw (np. ryzyka psychospotecznego, stresu zwigzanego
z praca) nalezy jasno podac cel i kierunki polityki, a takze jej powiazania z regulacjami krajowymi i europejskimi
dotyczacymi zdrowia i bezpieczefistwa oraz zarzgdzania wszystkimi innymi formami ryzyka zdrowotnego
pracownikéw. Nalezy tez wspomnie¢ o powigzaniach tej polityki z polityka i dziataniami organizacji w innych
zakresach oraz powigzania z innymi systemami, ktére moga funkcjonowac w danej organizacji, jak zarzagdzanie
zasobami ludzkimi, spoteczna odpowiedzialnos¢ przedsiebiorstwa.

Nastepnie, nalezy podac kogo polityka dotyczy, jak bedzie dostepna i jak bedzie stosowana. Szczegblinie jest
wazne, by byto jasne powiedziane jak polityka bedzie operacjonalizowana i wdrazana. Powinno sie podac
szczegdty, jak w organizacji bedzie przeprowadzana ocena ryzyka i jak na podstawie uzyskanych informacji
beda opracowywane stosowne interwencje ograniczajace ryzyko, na poziomie organizacji i na poziomie
jednostek. Polityka powinna okreslac kogo obejmie i zarysowac zakresy odpowiedzialnosci gtownych aktoréw,
wiaczajac kierownikéw, stuzby bhp, reprezentantéw zwigzkéw zawodowych, komitety bezpieczefistwa
i zdrowia i pracownikéw.

Jest wazne, by polityka uwidaczniata kluczowa role, jaka w procesie zarzadzania ryzykiem psychospotecznym
odgrywa dialog spofeczny oraz partycypacja pracownikéw. Nalezy opisa¢ procedury i osoby kontaktowe.
Powinno sie poda¢, jakie wskazniki bede stosowane w organizacji w trakcie catego procesu zarzadzania
ryzykiem psychospotecznym. Polityka powinna wspomnie¢ takze o rodzajach szkoleri i wskazan, ktére beda
opracowane i zaoferowane gtéwnym aktorom, tak by zapewni¢ wtasciwe wdrazanie polityki. Nalezy tez
powiedzie¢ w jaki sposob i jak czesto dokonywana bedzie ocena polityki. | wreszcie, konieczne jest odniesienie
sie i przedyskutowanie probleméw etycznych zwigzanych z polityka oraz dostarczenie informacji na temat
procedur umozliwiajacych ich rozwiazywanie.




LAtACZNIK 3

TWORZENIE POLITYKI | ZASAD POSTEPOWANIAW ZARZADZANIU
PRZEMOCA | MOBBINGIEM W MIEJSCU PRACY

Obowigzkiem pracodawcy jest zapewnienie, by kazdy przypadek przemocy i mobbingu pojawiajacy si¢
w organizacji byt traktowany w sposéb sprawiedliwy, etyczny i zgodny z prawem; zapewnienie praw
zaréwno tym, ktérzy byli przedmiotem przemocy/mobbingu, jak i tym, ktérzy zostali o to oskarzeni. Polityka
anty-mobbingowa i wytyczne dziatania sa narzedziem niezbednym zaréwno dla kierownikéw, jak i dla 0séb,
ktére znalazty sie w sytuacji mobbingu. Zaréwno dlatego, by radzili sobie z zaistniata sytuacja, jak i dla
prewencji i zarzadzania problemem. Polityka i zasady postepowania dotyczace prewencji i zwalczania
przemocy 0s6b trzecich i mobbingu sa szeroko opracowywane, na przyktad przez
organizacje/przedsiebiorstwa, zwigzki zawodowe i osrodki krajowe. Wiekszo3¢ organizacji poswieca osobne
dokumenty polityce w zakresie zarzadzania mobbingiem w miejscu pracy i polityce w zakresie przemocy
0s06b trzecich, poniewaz dziatania prewencyjne oraz metody zwalczania sa w obu przypadkach odmienne.

Dzieki polityce pracodawca pokazuje swoje zaangazowanie w zwalczanie przemocy i mobbingu w pracy.
Polityka jasno wyraza, co organizacja mysli, jaki jest stosunek do personelu oraz jakich zachowah oczekuje
sie od pracownikéw w ramach danej kultury organizacyjnej. Wyjasnia takze, jakie zachowania uznane sg
za akceptowalne, a jakie nie beda tolerowane. Polityka powinna przyjac, ze przemoc i mobbing to kwestie
organizacyjne majace wptyw na zdrowie i bezpieczefstwo.

Sam proces opracowywania i wdrazania polityki i zasad postepowania dotyczacych zarzadzania i prewencgji
przemocy i mobbingu jest réwnie wazny jak tres¢ tej polityki i zasad. Dla zapewnienia sukcesu, kluczowe
jest wspdlne jej opracowywanie i wdrazanie w organizacji. By zapewni¢ zaangazowanie i poczucie
wspdtodpowiedzialnosci za polityke i zwigzane z nig dziatania, powinna by¢ ona formutowana przez
reprezentatywna grupe robocza. W sktad tej grupy powinien wchodzi¢: pracodawca, pracownicy,
reprezentanci bhp, administracja personelu, a takze zwigzki zawodowe. Dodatkowo, grupa
powinna rozwazy¢, czy w trakcie formutowania polityki nie bytby przydatny ekspert zewnetrzny, ktéry
narzucitby szersza perspektywe.




Cho¢ przedmiot i cel polityki oraz wskazah dotyczacych zarzadzania i prewencji przemocy i mobbingu maja
pod wieloma wzgledami charakter uniwersalny, to jednak do pewnego stopnia réznia sie pomiedzy
poszczegblnymi krajami i organizacjami, na przyktad ze wzgledu na réznice w rolach i obowiagzkach
poszczegdlnych aktoréw, a takze réznice w procedurach. Wazne jest, ze polityka odzwierciedla kulture i sposéb
dziatania konkretnej organizacji. Ponizej przedstawiono liste zagadnief, ktére powinny byé uwzglednione
w ramach formutowanej polityki, jednakze ich konkretna tres¢ musi by¢ dostosowana do specyfiki organizacji.
Polityka powinna zawiera¢ wyrazne stwierdzenie o zaangazowaniu w zwalczanie przemocy, definicje i fakty
dotyczace tego zagadnienia, wasciwe akty prawne i regulacje, zakresy odpowiedzialnosci poszczegélnych
aktorow, systemy raportowania, wtasciwe procedury ustalania specyficznych przypadkow (wiaczajac
nieformalne i formalne sktadanie skarg), jasne instrukcje i Srodki zapobiegania przemocy i mobbingowi, a takze
sposoby wspierania i rehabilitacji ofiar.

Polityka przeciwdziatania przemocy i mobbingowi oraz instrukcje na ten temat powinny zawierac:

«  WyrazZne stwierdzenie zarzadzajacych, ze nie akceptuje sie zadnych form przemocy, mobbingu
i molestowania

«  Opisy przemocy i mobbingu, z przyktadami takich zachowan, a takze przyktadami pozytywnych,
pozadanych zachowanh

+  Legislacje i inne regulacje dotyczace przemocy i mobbingu, procedury dyscyplinarne i sankcje

+  Zakresy odpowiedzialnosci, obowigzki i role zarzadzajacych i innych aktoréw, jak: kierownikéw
liniowych /przetozonych, wspétpracownikdw, stuzb medycyny pracy, przedstawicieli bhp, zwigzkéw
zawodowych

+  Procedury zwalczania przemocy i mobbingu w organizaciji:
— procedury skarg i raportéw
- postepowanie w przypadkach mobbingu w miejscu pracy

+ Jasneinstrukcje dla 0séb doswiadczajacych mobbingu, obserwatoréw, oséb oskarzonych o mobbing
oraz dla przetozonych. Instrukcje, jak zachowywac sie wobec klientéw ze strony ktérych mozliwa
jest przemoc, jak postepowac w sytuadii, gdy ktos zachowuije sie w sposéb zagrazajacy, agresywny
lub atakuje pracownika, itp.

+ Informacje o mechanizmach wspierajacych osoby uwiktane w przemoc (ofiary i mobberéw)
wigczajac w to organizacyjne programy rehabilitacyjne

«  Srodki zapobiegajace przemocy i mobbingowi w organizadji

+  Srodki monitorowania i oceny polityki

+  Szczegbty na temat os6b kontaktowych w organizacji

Czesto, dokument opisujacy polityke zawiera takze rozdziat na temat przyczyn i konsekwencji mobbingu
W miejscu pracy.




Uwieficzone sukcesem Srodki prewencji i redukcji przemocy oraz mobbingu w miejscu pracy obejmuja dziatania
redukujace ryzyko przemocy i mobbingu w Srodowisku pracy. Dotycza one fizycznego i psychospotecznego
Srodowiska pracy, urzadzenh zabezpieczajacych, atmosfery w miejscu pracy, kultury organizacyjnej i praktyk
przywoddczych. Programy rehabilitacyjne powinny obejmowac wsparcie jednostek, poradnictwo i/lub terapie,
ale wazne jest takze, by organizacja wytworzyta na tyle wspierajace srodowisko, by osoba doswiadczona miata
gdzie wroécic.

Wadrazanie polityki

WSszyscy pracownicy zatrudnieni w organizacji powinni wiedzie¢, ze organizacja jest zaangazowana w realizacje
polityki w zakresie zarzadzania przemoca i mobbingiem. Grupa odpowiedzialna za formutowanie polityki
powinna przemyslec jak z powodzeniem upowszechni¢ informacje na jej temat, tak by dotarty do kazdego.
W zwiazku z wdrazaniem polityki, cata zatoga powinna przejs¢ podstawowe szkolenie w jej temat. Szkolenie
powinno obejmowac: definicje; informacje na temat przyczyn i konsekwencji mobbingu, a takze eskalacyjnej
natury procesu mobbingu; legislacje i inne regulacje dotyczace mobbingu i przemocy, a takze opis polityki
i instrukcje. Ponadto, zarzadzajacy i kierownicy powinni by¢ szkoleni jak rozpoznawaé mobbing i jak
postepowac w takich przypadkach w sposéb odpowiedzialny i zgodny z prawem. Realizacja i efektywnosé
polityki powinny by¢ systematycznie monitorowane i oceniane. Dobra praktyka jest ocena procesu po kazdym
pojawiajacym sie przypadku mobbingu, a polityke dobrze jest ocenia¢ regularnie (np. raz na rok). Na bazie
przeprowadzanych ocen, polityka powinna by¢ doskonalona, gdy to konieczne.




Proptkt Zarzadranie ryzykiem - pychospolecznym = ramowe
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pezemoc, mplestowanie f mobbing w miesc piacy.
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