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ABSTRACT

Attempts undertaken to increase the security level in companies usually involve making changes in technics, organization and technology.
The principal achievements can be noted in the development and operation modes of machinery and equipment; legal and administrative
rules of functioning of organization are improved as well, mainly through implementing of corporate management systems. Meanwhile,
a number of reports and statistical studies prove that the main barrier in reducing the number and severity of accidents, as well as other
events potentially dangerous - is the so called human factor. Hence, it is necessary to remember that development of safety culture requires
constant concentration on behavior of employees, organization of work, effective training and shaping safety-oriented attitudes. The article
presents the basic issues related to psychosocial risks, identified in the work environment. Psychosocial risks are defined as important
emerging risk factors. The approach preferred to reducing such risks appears to be building climate of security and attempts to determine
the level of safety culture in the workplace. In the companies managed according to contemporary paradigms it is emphasized is that
the development of safety culture in the company is an integral part of corporate management and shaping corporate image. Measurable
effects of the high safety culture include decreasing accident rates, but also reduced rate of employee absenteeism and increased overall
job satisfaction. The basis of the desired safety culture is the high value attributed to health and life. Formation of such a culture in
a company requires developing new attitudes and values with the active participation of all the members of the group. The goal is to
encourage employees to eliminate excessive risks in the workplace and to operate in health and life protection oriented manner. It requires
commitment not only from the state but also from employers and employees. The issue is the more important as the more often a source
of occupational risk is its psycho-social layer. Describing the problem of psychosocial occupational risks, the authors emphasize the role of
occupational health and safety expert in the process of shaping safety culture. The goal of this article is to draw attention to the lack
of preventive measures, which would be aimed at eliminating or reducing emerging risk factors. The paper presents the results of the
research: those that relate to assessment of the level of safety culture and to evaluation of the operation of occupational health and safety
experts in the area of psychosocial risk management.

1. Wstep woséci utraty pracy — to coraz czestsze odczucia wspol-
czesnego pracownika. Wedlug ostatnich badan Euroba-

Aktualny rynek pracy to przede wszystkim: znacz- rometru, pracownicy uwazaja stres za gléwne zagro-
ny wzrost pracy w ustugach (coraz czeéciej zwiazanej zenie zawodowe (53%); w nastepnej kolejnosci wymie-
ze $rodowiskiem miedzynarodowym), globalizacja ryn- nia si¢ zagrozenia ergonomiczne (powtarzalnosé ruchéw
ku, wzrost konkurencyjnosci, elastyczne formy zatrud- i przyjmowanie meczacych pozycji — 28% oraz podno-
nienia, ktére najczesciej wiaza sie ze zwigkszona inten- szenie, przenoszenie lub przesuwanie cigzkich tadunkéw
sywnoécia i niepewnoscia pracy. W rezultacie, w co- — 24%). Komisja Europejska podkresla, ze w dziala-
raz wigkszym stopniu nie fizykochemiczna warstwa pra- niach strategicznych na najblizsza przyszlo$é (do roku
cy jest glownym zrédlem ryzyka zawodowego, lecz jej 2020) szczegdlna uwage nalezy zwrdcié na problematy-
warstwa psychospoleczna. Poczucie przecigzenia pra- ke tych zmian w organizacji pracy, ktore znajduja swoje
ca, nadmiaru obowiazkow, nienadazanie za nowo$ciami, konsekwencje w zakresie zdrowia psychicznego pracuja-
op6r wobec nieustannych zmian, lek z powodu mozli- cych. Jednym z gléwnych kierunkéw dzialan, poczaw-
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szy od roku 2014, jest identyfikowanie i rozpowszech-
nianie dobrych praktyk w zakresie zapobiegania pro-
blemom zdrowia psychicznego w miejscu pracy [7].

Zagrozenia psychospoleczne okreslane sa jako istot-
ne nowo powstajace czynniki ryzyka. Korzystnym po-
dejéciem do ograniczania tego rodzaju zagrozen wyda-
je sie by¢ budowanie klimatu bezpieczenstwa oraz pré-
by okreslenia poziomu kultury bezpieczenstwa w da-
nym zakladzie pracy. W nowoczesnie zarzadzanych fir-
mach akcentuje sie, iz ksztaltowanie kultury bezpie-
czenstwa w przedsigbiorstwie jest integralng czescia za-
rzadzania firma oraz elementem budowy jej wizerunku.
Wymiernymi efektami wysokiej kultury bezpieczenstwa
sg zmniejszajace sie wskazniki wypadkowosci, ale takze
obnizenie wskaznika absencji pracowniczej oraz wzrost
poziomu ogdlnego zadowolenia z pracy. Podstawa poza-
danej kultury bezpieczenstwa jest wysoka wartos¢ przy-
pisywana zdrowiu i zyciu. Ksztaltowanie takiej kultury
w przedsiebiorstwie wymaga kreowania nowych postaw
i wartosci przy wspéludziale wszystkich czlonkow gru-
py. Celem tych dziatan jest naklanianie pracownikéw
do eliminowania nadmiernego ryzyka w miejscu pracy
oraz postepowania nastawionego na ochrone zdrowia
i zycia. To wymaga zaangazowania nie tylko ze stro-
ny panstwa, ale takze ze strony pracodawcéw i praco-
biorcéw [2]. W tym kontekscie szczegélnego znaczenia
nabiera dzialalnos¢ pracownikéw stuzby BHP, powola-
nych do pelnienia funkcji doradczo-kontrolnych w za-
ktadzie pracy.

2. Kultura bezpieczenstwa pracy

Liczne raporty i opracowania statystyczne udowad-
niaja, ze gtéwna barierg w ograniczaniu liczby i ciezko-
$ci wypadkéw jest tzw. czynnik ludzki. Zalezno$é ta zo-
stala zauwazona i znalazta swoje miejsce w Programie
Wieloletnim: Poprawa bezpieczenstwa i warunkow pra-
cy, ktérego gtownym koordynatorem jest Centralny In-
stytut Ochrony Pracy — Panstwowy Instytut Badawczy.
W kazdym z trzech etapéw programu jednym z prio-
rytetowych celéw jest ksztaltowanie i promocja kultury
bezpieczenstwa przez doskonalenie zarzgdzania bezpie-
czenstwem i higieng pracy oraz rozwdj NOWoCzesnego
systemu edukacji i informacyi spoleczenstwa w powig-
zaniu z cyklem zZycia od dziecinstwa do emerytury [21].
Nie ulega watpliwosci, iz skutecznosé dziatan w zakresie
prewencji wypadkowej zalezy od wielu czynnikéw. Za-
sadniczymi elementami sg procedury zwiazane z bezpie-
czenstwem pracy, organizacja stanowisk pracy, szkole-
nia, ksztaltowanie odpowiednich wzorcow dotyczacych
BHP wsréd pracownikéw, postawa kierownictwa i pra-
cownikéw wobec spraw zwiazanych z bezpieczenstwem
pracy. Nalezy jednak zaakcentowaé, iz ksztaltowanie
kultury bezpieczenstwa wymaga statej koncentracji nie
tylko na zachowaniach pracownikéw, ale réwniez na
srodowisku fizycznym pracy (technologii, wyposazeniu)
oraz indywidualnych cechach pracownikéw (umiejetno-
Sciach, predyspozycjach, dos$wiadczeniu).
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W literaturze przedmiotu spotkaé¢ mozna wiele de-
finicji kultury bezpieczenstwa. Warto odniesé sie do
wezesnych prac N. Pidgeona [19], w ktérych uczo-
ny przedstawil konceptualizacje kultury bezpieczenstwa
jako zjawiska organizacyjnego w ztozonych systemach
socjotechnicznych. Wedlug Pidgeona, kultura bezpie-
czenstwa moze stanowi¢ zbiér metod i technik heury-
stycznych utatwiajacych zarzadzanie ryzykiem zgodnie
z przyjeta w firmie strategia. W ramach tego podejscia
wyrdzni¢ nalezy trzy podstawowe aspekty kultury bez-
pieczenstwa: normy i zasady w zakresie radzenia sobie
z ryzykiem; postawy wobec bezpieczenstwa, odnosza-
ce sie do przekonan; ponadto: refleksyjnosé zwiazana
z bezpieczenstwem (a polegajaca na umiejetnosci ucze-
nia si¢ i wyciagania wnioskow z rezultatéw podejmo-
wanych dzialan) oraz wwaznosé, umozliwiajaca odpo-
wiednie reagowanie na pojawiajace si¢ nowe i nieznane
wczesniej zagrozenia.

Doskonalac dzialania na rzecz bezpieczenstwa
i zdrowia w pracy, nie mozna ograniczaé sie wiec tyl-
ko do analizy widzialnych symptomow, ale nalezy za-
dba¢ o zmiane niewidocznych elementéw kultury. Ist-
nieje wiele narzedzi umozliwiajacych organizacji zbie-
ranie informacji od swoich pracownikéw na temat klu-
czowych aspektéw bezpieczenstwa w miejscu pracy — do
najpopularniejszych zaliczy¢ mozna badania ankietowe.
Przy wyborze narzedzia do badania poziomu kultury
bezpieczenstwa nalezy zwrdci¢ uwage na to, czy pomiar
obejmuje swym zakresem wszystkie istotne kategorie
oceny, wchodzace w sklad przyjetej definicji kultury
bezpieczenstwa. Propozycje desygnatow wysokiej kultu-
ry bezpieczenstwa mozna odnalez¢é w pracach E.S. Gel-
lera oraz T. Lis, K. Nowackiego [12, 16]. Do najczescie]
wymienianych zaliczy¢ nalezy:

e zaangazowanie najwyzszego kierownictwa w proble-
my bhp oraz przywddztwo,

e ustalenie deklaracji polityki bhp oraz odpowiednich
procedur i norm,

e przekonanie, ze bezpieczenstwo jest wartoscia pola-
czona z kazdym celem organizacji,

e stymulowanie zaangazowania pracownikow z celami
bhp,

e edukacje i szkolenie pracownikdw,

e rozwijanie troski o bezpieczenstwo wlasne i wspél-
pracownikow,

e wyrazanie uznania dla osiagnie¢ grupowych i indy-
widualnych,

e komunikowanie si¢ oparte na wzajemnym zaufaniu,

e szybkie reagowanie na wystepujace problemy doty-
czace bezpieczenstwa.

W celu pomiaru kultury bezpieczenstwa pracy
z uwzglednieniem jej kluczowych desygnatow przepro-
wadzono badania w polskich oddzialach kopalni mie-
dzi. Analize poziomu kultury bezpieczenstwa oparto
na autorskim kwestionariuszu ankiety [9], rozdystrybu-
owanym wérod pracownikow poszczegdlnych oddziatéw
kopalni miedzi. W oparciu o uzyskane dane powstaly
wykresy radarowe, ktore obrazuja poziom kultury bez-
pieczenstwa w réznych kategoriach, z uwzglednieniem
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okredlonych predyktoréw. Wykres radarowy stanowi
wizualng reprezentacje otrzymanych rezultatéw i na-
zywany jest Siatkq Kultury Bezpieczeristwa [10]. Podej-
Scie takie umozliwia zidentyfikowanie silnych i stabych
punktéw kultury bezpieczenstwa w firmie oraz pozwala
zastosowaé rozwigzania podnoszace poziom bezpieczen-
stwa w okreslonym, dysfunkcyjnym obszarze. Ponad-
to, przedstawienie wynikéw analiz za pomoca wykresu
radarowego pozwala wyznaczy¢ wspolczynnik poziomu
kultury bezpieczenstwa. Podejscie wskaznikowe wydaje
sie by¢ wysoce uzyteczne, pozwala bowiem na prowa-
dzenie wielokryterialnych analiz, takich jak np. analizy
poréwnawcze kultury bezpieczenstwa poszczegdlnych
odzialéw przedsiebiorstwa. Na rysunku 1. przedstawio-
no ilustracje poziomu kultury bezpieczenstwa wyrazona
procentowo — odrebnie dla kazdego desygnatu. Z kolei
w tabeli 1 zaprezentowano zagregowany wspétczynnik
kultury bezpieczenstwa w badanym oddziale kopalni
miedzi.
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Rys. 1. Poziom kultury bezpieczenstwa pracy
z uwzglednieniem poszczegdlnych desygnatéw [10]

Tab. 1. Zagregowany wspotczynnik poziomu kultury
bezpieczenstwa w badanym oddziale kopalni miedzi [10]

Wspébtczynnik poziomu
kultury bezpieczenstwa

Wybrany oddziat kopalni miedzi 0,42

W praktyce gospodarczej wciaz kontestuje sie przy-
datno$¢ i/lub rzetelno$é badan ankietowych w odnie-
sieniu do bezpieczenstwa pracy. Nie jest to uzasadnio-
ne, poniewaz aktualne tendencje w zakresie omawianej
problematyki wyraznie pokazuja, iz jednym z najbar-
dziej skutecznych sposobéw ustalania mozliwosci po-
prawy zycia w pracy sa badania opinii pracownikow
— ich preferencji odnosnie wykonywanej pracy, celéw,
motywow i zrodel zaangazowania. Niedocenianie badan
opinii pracownikéw, jako skutecznej metody oceny pra-
cy catego podmiotu gospodarczego, zazwyczaj wiaze sie
z niska kultura organizacyjna. Warto wiec prowadzi¢
badania ankietowe, pamigtajac jednak, by byly one sys-
tematyczne i umozliwiaty dokonywanie analiz i monito-
rowanie skutecznosci wprowadzonych rozwiazan. I tak,
np. badania poziomu kultury bezpieczenstwa kontynu-
owane w innych branzach gospodarki, z uwzglednieniem
zroznicowanej wielkodci firmy i zasiegu jej oddziatywa-
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nia, potwierdzily niski poziom kultury bezpieczenstwa
w obszarach: szkolenia BHP i stosunek do stuzb BHP.
Ponadto wykazaly powazne deficyty w obszarze: odpor-
no$¢ na stres — problem ten dotyczy zwlaszcza przed-
sichiorstw sektora MSP [11].

Nalezy zaakcentowad, iz kluczem do krzewienia kul-
tury bezpieczenstwa pracy wydaje sie by¢ popularyza-
cja zagadnien BHP i ergonomii skierowana do masowe-
go odbiorcy. Realizuje si¢ ona poprzez wyczulanie spo-
leczenstwa na problematyke bezpiecznej pracy, poprzez
wplywanie na postawy ludzkie — propagowanie prozdro-
wotnego trybu zycia oraz umiejetnosci zachowania sie
podczas katastrof i klesk zywiotowych, a takze ksztalto-
wanie postaw proekologicznych. Szczegdlny nacisk na-
lezy ktasé na popularyzacje zagadnien BHP wsréd pra-
codawcoHw, na przekonanie ich, ze w ztych warunkach
pracy nie powstanie produkt dobrej jakosci. Poprawa
warunkéw pracy musi zatem mieé¢ pozytywny wplyw
na ekonomike przedsigbiorstwa. Pracodawcy, aby po-
dejmowac wlasciwe decyzje zwiazane z poprawa warun-
kéw pracy w zakladzie, musza mie¢ odpowiedni zaséb
wiedzy; nie bez znaczenia jest rowniez system silnej mo-
tywacji do dzialan na rzecz poprawy warunkéw pracy.
Niestety, wciaz zaobserwowaé¢ mozna wsrod pracodaw-
céw (zwlaszcza w mikro- 1 malych przedsiebiorstwach)
brak elementarnej wiedzy odno$nie ich obowiazkow
zwiazanych z zapewnieniem bezpiecznych i higienicz-
nych warunkéw pracy. Ponadto, stabosé ekonomicz-
na malych firm powoduje, iz zaréwno pracodawcy, jak
i pracownicy akceptuja wysoki poziom ryzyka i lekcewa-
za odpowiedzialnosé za zdrowie i zycie swoje i innych.

3. Zarzadzanie ryzykiem
psychospotecznym w zaktadzie pracy

Przyjmuje sie, ze podstawowym elementem w pro-
cesie zapewniania bezpiecznych i higienicznych warun-
kéw pracy jest prawidlowo przeprowadzona identyfika-
cja zagrozen oraz regularna ocena ryzyka zawodowego
w miejscu pracy, ze szczegllnym uwzglednieniem ak-
tywnego udzialu pracownikéw [15]. Na tej podstawie
pracodawca powinien planowaé¢ i wdraza¢ odpowied-
nie rozwiazania techniczne i organizacyjne, ktorych ce-
lem jest zapobieganie i/lub ograniczanie ryzyka zawo-
dowego. Doswiadczenia autoréw pozwalaja twierdzié, iz
w wielu polskich zaktadach pracy — mimo wyraznie za-
uwazalnej poprawy stanu BHP — wciaz pokutuje prze-
konanie, ze ocena ryzyka zawodowego to jedynie wymog
formalny, egzekwowany w trakcie kontroli Panstwowej
Inspekcji Pracy (PIP). W istocie, Panstwowa Inspekcja
Pracy realizuje wiele zadan wynikajacych wprost z za-
pisow ustawowych, ale tez zwiazanych z koniecznoscia
stalego monitorowania sytuacji w wybranych obszarach
ochrony pracy. Bardzo istotnym aspektem dziatalnosci
PIP w obszarze bezpieczenstwa pracy jest badanie oko-
licznodci i przyczyn wypadkdéw przy pracy, a takze kon-
trola stosowania srodkéw zapobiegajacych tym wypad-
kom. I tu szczegdlna uwage inspektorzy zawsze zwracali
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na problematyke oceny ryzyka zawodowego, zauwazajac
w tym zakresie wiele uchybien. Podczas dzialan kontro-
Inych u pracodawcy, ocena przebiega zazwyczej wedlug
nastepujacych kryteriéw:
e aktualnos¢ oceny ryzyka zawodowego,
e identyfikacja wszystkich zagrozen wystepujacych na
stanowiskach pracy,
e metoda szacowania poziomu ryzyka zawodowego,
e uczestnictwo stuzby BHP lub oséb wypelniajacych
jej zadania w ocenie ryzyka zawodowego,
e informowanie pracownikéw o ryzyku zawodowym na
stanowiskach, na ktérych wykonuja prace.

Raporty PIP potwierdzaja btedy w ocenie ryzyka
zawodowego, dotyczace gléwnie niedoszacowania pozio-
mu ryzyka oraz niedostrzeganie pewnych kategorii ry-
zyka, w tym ryzyka o charakterze psychospotecznym.
W 2015 r. w ramach dziatalnosci PIP przeprowadzono
I etap dwuletniej kampanii informacyjno-promocyjnej
pod hastem: Stres w pracy? Znajdz rozwigzanie. Jej ce-
lem jest popularyzowanie wiedzy o negatywnych skut-
kach stresu zawodowego. W trakcie pierwszej czesci
kampanii odbyto si¢ wiele konferencji i seminariow,
podczas ktorych — oprécz wymiany wiedzy i informa-
cji — Panstwowa Inspekcja Pracy zorganizowala punkty
informacyjne, gdzie mozna bylo nieodptatnie uzyskac
porade z zakresu czynnikow ryzyka psychospoleczne-
go w miejscu pracy. Ogromne zainteresowanie ze stro-
ny réznych grup interesariuszy potwierdzilo potrzebe
upowszechniania informacji o dzialaniach, jakie nale-
zy podejmowaé, aby moc skutecznie zarzadzac¢ stresem
w pracy [26].

Powyzsze przyktady pokazuja wiec, ze uaktywnit si¢
nowy rodzaj zagrozen zawodowych, ktorego oddzialy-
wanie ma charakter psychofizjologiczny i odbywa sie za
posrednictwem stresu. Zaréwno stres, jak i inne patolo-
giczne przejawy $rodowiska pracy — mobbing, dyskry-
minacja, molestowanie, wypalenie zawodowe — w do-
kumentach UE nazywane sa zagrozeniami psychospo-
tecznymi i obecnie uwaza si¢ je za najwigksze wyzwanie
dla bezpieczenstwa i higieny pracy [6]. Miedzynarodowa
Organizacja Pracy definiuje psychospoleczne czynniki
ryzyka jako interakcje miedzy trescig pracy, zarzadza-
niem i organizacja procesem pracy oraz innych warun-
kéw organizacyjnych i srodowiskowych z jednej stro-
ny, a potrzebami i kompetencjami pracownikéw z dru-
giej [13]. W badaniach dowiedziono, ze psychospotecz-
ne zagrozenia zawodowe moga powodowac szkody psy-
chiczne, spoleczne lub fizyczne [3].

Pojecie ryzyko psychospoleczne nie ma jednej, po-
wszechnie przyjetej definicji. Mimo to, kluczowe ele-
menty i etapy zarzadzania tym rodzajem ryzyka za-
warte zostaly w projekcie PRIMA-EF: Psychosocial
Risk Management — European Framework [20]. Zgodnie
z przyjetym zalozeniem, ryzyko psychospoteczne zwia-
zane z pracg dotyczy tych aspektéw projektowania i za-
rzadzania praca, a takze spotecznego i organizacyjnego
kontekstu pracy, ktére moga spowodowaé urazy psy-
chologiczne lub fizyczne (rys. 2). Celem PRIMA-EF
bylo stworzenie ram w promowaniu polityki i prakty-
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ki w krajach Unii Europejskiej oraz w przedsighbior-
stwach dzialajacych na tym obszarze. Ramy takie sa
szczegblnie wazne z uwagi na najnowsze dane dotycza-
ce UE, w kontekscie wplywu ryzyka psychospotecznego
na zdrowie pracownikéw. Wyniki licznych badan po-
twierdzily zalezno$é¢ miedzy negatywnymi przejawami
psychospotecznymi w pracy a zalamaniem zdrowia pra-
cownikéw [8, 14, 28]. Zaréwno somatyczne zaburzenia
zdrowotne, jak i zaburzenia psychiczne (depresja, zabu-
rzenia lekowe) sa klasyfikowane jako dtugofalowe skutki
stresu zwiazanego z praca. Stwierdzono miedzy innymi,
ze stres jest czynnikiem ryzyka rozwoju choroby ukta-
du krazenia, schorzen ukladu miesniowo-szkieletowego
(np. béle w dole plecéw), ponadto moze nasilaé alergie
i jest powodem spadku odpornosci organizmu [17]. Stres
zwiazany z pracg w wiekszym lub mniejszym stopniu
wplywa na kazdego pracownika. Dla wigkszosci ludzi
umiarkowany poziom stresu jest korzystny — pobudza
i motywuje do dziatania, a takze zwigksza jego skutecz-
nosé. Jednak, kiedy stres staje sie zbyt duzy i/lub diu-
gotrwaly, przekraczajac mozliwosci jednostki do radze-
nia sobie z nim, moga wystapi¢ problemy obserwowalne
nie tylko na poziomie indywidualnym, ale takze na po-
ziomie organizacyjnym. Wykazano, ze pracownicy, kto-
rzy doswiadczaja nadmiernego stresu gorzej radza so-
bie w pracy zespolowej, miewaja problemy w procesach
komunikacji w firmie, ponadto charakteryzuja sie obni-
zonym morale i nizszym zaangazowaniem w prace. Pra-
cownicy dotknieci stresem zwigzanym z pracg sa mniej
lojalni wobec pracodawcy, czedciej generuja konflikty,
sa mniej wydajni [1, 27]. Ponadto, nieobecnos$é z po-
wodu choroby wywotanej przez stres zwiazany z praca
trwa zwykle dtuzej niz nieobecnos$é z innych powodéw,
a to ma réwniez negatywny wplyw na wskaznik produk-
tywnosci pracownika [17]. Co ciekawe, badania polskie
pokazuja, ze wymagajacy charakter zadan zawodowych,
wymagajace warunki pracy oraz duza odpowiedzialnos¢
wiaza sie z lepszymi wskaznikami w zakresie zdrowia,
zaangazowania w prace i zadowolenia oraz z checia po-
zostania w aktualnym miejscu pracy. Natomiast ze zde-
cydowanie gorszymi wskaznikami zdrowia i funkcjono-
wania zawodowego wiaza sie cechy pracy dotyczace nie-
prawidlowosci w zakresie relacji miedzyludzkich, nie-
prawidlowoéci zwiazane ze sposobem zorganizowania
pracy, kultura organizacyjna oraz mozliwo$ciami roz-
woju zawodowego. Taki wynik moze oznaczaé, ze dla
pracownikow trudnosci i wyzwania generowane przez
wymagania ich pracy nie stanowig czynnikow zagraza-
jacych, natomiast trudnosci generowane przez sposéb
zorganizowania pracy, polityke firmy, niewtasciwy spo-
sob traktowania ludzi — a wiec dysfunkcyjna kulture
organizacyjng — stanowia czynniki zagrazajace zdrowiu
i efektywnemu funkcjonowaniu w srodowisku pracy [18].
Co wazne, stres zawodowy, ze wzgledu na swoja specy-
fike, jest zwiazany z wigkszym ryzykiem wystapienia
wypadku w czasie pracy. Wydaje sie, ze jest to decy-
dujacy argument na poparcie stwierdzenia, ze dbalos¢
o bezpieczenstwo w pracy powinna réwniez obejmowac
eliminacje zagrozen psychospolecznych [23].
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Rys. 2. Potencjalne zrédta ryzyka psychospotecznego
w $rodowisku pracy [24]

I tu czesto rodzi sie pytanie — czy pracodawca ma
obowiazek identyfikowaé zagrozenia o charakterze psy-
chospolecznym, a nastepnie na tej podstawie szacowaé
ryzyko? Odpowiedz jest jednoznacznie twierdzaca, bo
choé¢ w aparacie pojeciowym zwiazanym z ryzykiem za-
wodowym nie wystepuje okreslenie: ryzyko psychospo-
leczne, to juz dyrektywa ramowa z 1989 r. [4] zobowia-
zuje pracodawce do zapewnienia pracownikom bezpie-
czenstwa i ochrony zdrowia w kazdym aspekcie zwigza-
nym 7z praca.

4. Udzial specjalisty BHP
w ksztaltowaniu bezpieczenstwa
psychospotecznego

Cho¢ czynniki ryzyka psychospolecznego zaczyna-
ja by¢ postrzegane jako jedno z kluczowych wyzwan
stojacych przed rzadami panstw, wciaz obserwuje sie
rozbieznosci pomiedzy zalozeniami politycznymi a ich
zastosowaniem w praktyce. Zasadnicze réznice dotycza
istoty i sposobu zarzadzania tymi czynnikami na po-
ziomie przedsiebiorstwa. Wypracowany przez lata sys-
tem ochrony pracy w Polsce wykreowat stuzbe bezpie-
czenstwa 1 higieny pracy (BHP) jako niezbedny ele-
ment nadzoru nad warunkami pracy. Wg polskich prze-
pisow prawa pracy pracodawca zatrudniajacy wiecej

$wiadomos¢ w zakresie ryzyka
wiedza dotyczaca czynnikow ryzyka (sr.)
wiedza dotyczaca konsekwencji ryzyka ($r.)

dziatania ograniczajace ryzyko w miejscu pracy

niz 100 pracownikéw ma obowiazek utworzyé¢ w swoim
zakladzie pracy stuzbe bezpieczenstwa i higieny pracy
(jedno- lub wieloosobowa, w pelnym lub niepelnym wy-
miarze godzin). Co wazne, pracodawca zatrudniajacy
ponad 600 pracownikéw zatrudnia w pelnym wymia-
rZe czasu pracy co najmniej jednego pracownika stuzby
BHP na kazdych 600 pracownikéw. Natomiast praco-
dawca zatrudniajacy do 100 pracownikdéw powierza wy-
konywanie zadan stuzby BHP pracownikowi zatrudnio-
nemu przy innej pracy. Mozliwe jest takze powierzenie
tych zadan specjalistom spoza zaktadu pracy; dotyczy
to sytuacji, gdy zaden z pracownikow nie posiada od-
powiednich kompetencji do wykonywania zadan stuz-
by BHP. W oparciu o rozporzadzenie dotyczace stuz-
by bezpieczenstwa i higieny pracy mozna uznaé, ze do
gltownych zadan stuzby zaliczy¢ nalezy kontrole warun-
kéw pracy oraz okresowe analizy stanu bezpieczenstwa
i higieny pracy. Niemniej waznym zadaniem dla pra-
cownikow stuzby BHP jest biezqce informowanie praco-
dawcy o stwierdzonych zagrozeniach zawodowych wraz
z wnioskami zmierzajgcymi do usuwania tych zagrozen
[22]. Bez wiedzy na temat zagrozen, pracodawca nie
bedzie $wiadomy skali ryzyka wystepujacego w zakla-
dzie pracy, nie bedzie rowniez potrafil zadysponowaé
adekwatnych do potrzeb srodkéw finansowych. W tym
miejscu warto postawi¢ pytania: czy pracownicy stuz-
by BHP sa przygotowani do identyfikowania zagrozen
o charakterze psychospotecznym? Czy rozumieja ko-
niecznos¢ uwzgledniania psychospotecznych czynnikow
ryzyka w analizie i ocenie ryzyka zawodowego na sta-
nowisku pracy? Aby uzyska¢ odpowiedzi na powyzsze
pytania, przeprowadzono badania wstepne z wykorzy-
staniem autorskiego Arkusza Oceny: Wiem-Rozumiem-
Dziatam (WRD-15). Arkusz oceny sklada sie z trzech
czesci, odnoszacych sie do poszczegdlnych kategorii oce-
ny (wiedza, $wiadomos$é, dzialanie) i charakteryzuje
sie zadowalajacymi wladciwodciami psychometryczny-
mi [25]. Celem badania bylo uzyskanie informacji na
temat Swiadomosci wystepowania zagrozen psychospo-
tecznych, wiedzy w tym zakresie oraz reprezentowanych
postaw odnosnie koniecznosci szacowania i oceny ryzy-
ka psychospotecznego. Badanie zostato przeprowadzone
w listopadzie 2015 r. na prébie dobranej w sposéb celo-
wy — respondentami byli inspektorzy /specjalisci BHP.
Badani — zebrani w o$rodku szkoleniowym na szkole-
niu okresowym BHP — reprezentowali 33 zaklady pracy
z regionu Wielkopolski. Pracownicy stuzby BHP (oraz
pracownicy wykonujacy zadania tej stuzby), zgodnie

33

0

5 10 15 20 25 30 35

Rys. 3. Specjalisci BHP wobec problemu ryzyka psychopsotecznego w miejscu pracy — wyniki badan
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z polskimi przepisami, maja obowiazek odbywacé takie
szkolenia nie rzadziej niz raz na 5 lat. Celem szkole-
nia okresowego jest aktualizacja i ugruntowanie wie-
dzy i umiejetnosci w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny
pracy oraz zaznajomienie uczestnikow szkolenia z nowy-
mi rozwigzaniami techniczno-organizacyjnymi w tym
zakresie.

Wiedzq, rozumiejg, nie podejmujq dziatan — tak naj-
krécej mozna stresci¢ wyniki przeprowadzonego ba-
dania pilotazowego. Wszyscy specjalisci BHP, zardw-
no kobiety (N =18), jak i mezczyZni (N =15) bioracy
udzial w badaniu, wykazali sie pelna swiadomoscia za-
grozen psychospolecznych wystepujacych w zakladzie
pracy. Na uwage zasluguje duza wiedza badanych na
temat psychospolecznych czynnikéw ryzyka zawodowe-
go, a takze wiedza w obszarze skutkéw zagrozen psy-
chospotecznych oraz aktualnie wystepujacych patologii
srodowiska pracy. W tescie wiedzy na temat zagrozen
psychospotecznych niemal wszyscy respondenci potra-
fili zdefiniowaé¢ pojecia mobbingu, dyskryminacji, wy-
palenia; badani nie mieli takze problemu w obszarze
charakterystyki stresu zawodowego oraz wiedzy na te-
mat depresji. Odno$nie postaw badanych wobec pro-
blematyki zagrozen psychospolecznych w miejscu pra-
cy: wszyscy respondenci sg przekonani o koniecznosci
przeprowadzania przez pracownika stuzby BHP kontro-
li warunkéw pracy w firmie. Na pytanie dotyczace ko-
niecznosci informowania pracodawcy przez pracownika
stuzby BHP o stwierdzonych psychospotecznych zagro-
zeniach zawodowych w miejscu pracy: 23 osoby udzieli-
ty odpowiedzi zdecydowanie tak, a pozostate 10 — raczej
tak. Mimo tej spdjnosci odpowiedzi, az w 29 zakladach
pracy reprezentowanych przez badanych nie uwzgled-
nia sie psychospolecznych czynnikéw ryzyka w procesie
analizy 1 oceny ryzyka zawodowego (wiecej na ten te-
mat [25]).

Podjeta préoba badawcza ukazala zasadno$é konty-
nuowania badan na szersza skale, z uwzglednieniem wy-
wiadoéw poglebionych. Zastosowane narzedzie, Arkusz
Oceny: WRD-15, pozwolilo zorientowac sie, czy i w ja-
kim stopniu pracownicy stuzby BHP rozumieja pro-
blematyke zagrozen psychospotecznych. Nie odpowiada
jednak na pytanie: dlaczego — mimo zadowalajacego po-
ziomu wiedzy w obszarze zagrozen psychospolecznych —
pracownicy stuzby BHP nie identyfikuja tych zagrozen
we wlasnym zakladzie pracy i nie dokonuja oceny ry-
zyka zawodowego z uwzglednieniem czynnikéw ryzyka
psychospotecznego?

5. Podsumowanie

Ukazany w niniejszym opracowaniu przeglad zagad-
nien dotyczacych bezpieczenstwa psychospotecznego,
a takze wyniki przeprowadzonych badan zdaja si¢ po-
twierdzaé, iz tylko na drodze rzetelnej edukacji w miej-
scu pracy mozna spodziewaé sie wzrostu swiadomosci
na temat zagrozen zawodowych, zrozumienia nowych
pojeé i probleméw $rodowiska pracy oraz przewidywa-
nia skutkéw niekorzystnych, patologicznych zachowan.
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Whrew czesto spotykanym opiniom, zarzadzanie ryzy-
kiem psychospotecznym nie jest dla pracodawcow je-
dynie obowiazkiem moralnym — jest to wymog praw-
ny okredlony w dyrektywie ramowej 89/391/EWG, po-
twierdzony w porozumieniach partneréw spotecznych
w sprawie stresu zwiazanego z praca zawodowa, a takze
mobbingu, molestowania i przemocy w pracy [5]. Kazde
panstwo powinno zawiera¢ jasno okreslona wizje bezpie-
czenstwa obywateli — to warunek sine qua mon dla bu-
dowania spoteczenstwa europejskiego, w ktérym rzady,
pracodawcy i pracownicy wspdlpracuja z innymi inte-
resariuszami w celu zapewnienia odpowiedniej ochrony
przed wszystkimi rodzajami zagrozen w miejscu pracy.

Kluczowym jest budowanie przeswiadczenia, ze
wzrost bezpieczenstwa osiggna¢ mozna droga ksztalto-
wania bezpiecznych postaw i nastawienia psychicznego.
Ogromnego znaczenia nabieraja wszelkie formy eduka-
cji do bezpieczenstwa, dzigki ktéorym w procesie ksztal-
cenia mozna wplywaé¢ zaréwno na postawy, jak i za-
chowania. Swiadomo$¢, rozumiana jako wlasciwa czlo-
wiekowi zdolno$¢ do zdawania sobie sprawy z wlasnego
zachowania, jego uwarunkowan i konsekwencji — stano-
wi szczegbdlny element budowania probezpiecznej posta-
wy. Z kolei przewidywanie — jak podkre$la Parlament
Europejski — to integralna czesé podejécia prewencyjne-
go. Monitorowanie i ocenianie nowych, patologicznych
zjawisk w $rodowisku pracy, obserwacja zmian spolecz-
nych, demograficznych i ekonomicznych, a takze kon-
trola istniejacych rodzajow ryzyka — stwarzaja mozli-
woéci dziatan o charakterze korygujacym i zapobiegaw-
czym, zwlaszcza w stosunku do zagrozen psychospo-
tecznych. Wieloaspektowos¢ problematyki bezpieczen-
stwa psychospolecznego pozwala wysunacé teze, ze to
wlasnie specjalista BHP — dobrze wyksztalcony, kom-
petentny, zaangazowany — powinien rozpocza¢ batali¢
o nowe, ,lepsze” traktowanie zagadnien bezpieczenstwa
pracy zaréwno przez pracodawcéw, jak i pracownikow.
Powinien on byé motorem napedowym zmian — nie
tylko w obszarze organizacji pracy, ale takze (a mo-
ze przede wszystkim?) w obalaniu mentalnych barier
i ksztaltowaniu $wiadomych, inteligentnych postaw wo-
bec bezpieczenstwa psychospotecznego.

Problematyka zagrozen psychospotecznych charak-
teryzuje sie wciaz jeszcze specyficznym odbiorem za-
rowno wérod pracownikéw, jak i pracodawcéw. Szkoda,
poniewaz prawidtowo przeprowadzona ocena ryzyka za-
wodowego, z uwzglednieniem czynnikéw psychospolecz-
nych, to pierwszy krok na drodze do zarzadzania tym
ryzykiem, a w dalszej kolejnosci — do budowania wyso-
kiej kultury bezpieczenstwa pracy. Uwaza sie, ze dobre
zarzadzanie ryzykiem psychospotecznym odzwierciedla
dobre zarzadzanie organizacja — jej rozwdj i uczenie
sie, spoleczna odpowiedzialnosé oraz promowanie jako-
Sci zycia w pracy.
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