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Ekspertyza wycinkowa pt.:

Przeciwdziatanie psychospotecznym czynnikom ryzyka w srodowisku pracy

jako wyzwanie w swietle uktadéw zbiorowych pracy

Niniejsza ekspertyza poswiecona jest analizie dziatan pracodawcy w zakresie
dbatosci o dobrostan psychiczny i zdrowie psychiczne pracownikéw oraz ukazaniu roli
zwigzkéw zawodowych w zawieraniu ukfadéw zbiorowych pracy, w szczegolnosci
regulowania wrazliwych psychologicznie obszaréw zwigzanych z przeciwdziataniem

psychospotecznym czynnikom ryzyka wystepujgcych w srodowisku pracy.

Ekspertyza zostata przygotowana w zwigzku z realizacjg przez Komisje Krajowg
projektu ,Rozwoj zdolnosci NSZZ ‘Solidarnos$¢’ dla aktywnego udziatu w procesie
monitorowania [ stanowienia prawa” nr FERS.04.03-1P.06-0010/24
wspoétfinansowanego z Europejskiego Funduszu Spotecznego Plus poprzez program
Fundusze Europejskie dla Rozwoju Spotecznego 2021-2027, w ramach umowy

zawartej z Ministerstwem Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej.

Powyzsze opracowanie zostato podzielone na cztery gtdbwne czesci.
W pierwszej z nich wyjasniono, jak definiowane sg dobrostan psychiczny oraz zdrowie
psychiczne w sferze zatrudnienia, a takze wskazano, czym sg psychospoteczne
czynniki ryzyka wystepujgce w srodowisku pracy i do jakich konsekwencji mogg
prowadzi¢. Na tej podstawie wybrano najwazniejsze problemy zwigzane ze sferg
psychospoteczng w zatrudnieniu, ktére zostaty pogrupowane w gtbwne zagadnienia

wymagajgce szczegbétowego omoéwienia w oddzielnych rozdziatach, tj. konflikt
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interpersonalny, nadmierny stres zawodowy oraz wypalenie zawodowe. W rozdziale
drugim przedstawione zostato zagadnienie konfliktu — z uwzglednieniem definicji tego
pojecia w naukach spotecznych, obowigzkéw pracodawcy dotyczgcych rozwigzywania
konfliktdw oraz korzysci i zagrozen ptynacych z polubownego podejscia do konfliktu,
a takze pozostawieniem sporow pracowniczych bez nalezytej uwagi i dbatosci.
W trzecim rozdziale przedstawiono problem stresu zawodowego i wypalenia
zawodowego oraz konsekwencje, jakie mogg przynies¢ w kontekscie petnienia roli

pracownika.

W rozdziale czwartym ukazano mozliwosci wykorzystania uktadow zbiorowych
pracy dla podejmowania dzialanh majgcych na celu przeciwdziatanie
psychospotecznym czynnikom ryzyka w sSrodowisku pracy. Zaproponowano
rozwigzania na poziomie zaktadowym i ponadzaktadowym majgce na celu ochrone
dobrostanu psychicznego pracownikow. Celem takich rozwigzan jest nie tylko
wypracowanie standardow prewencji najwazniejszych zagrozen psychospotecznych
w srodowisku pracy — takich jak eskalujgcy konflikt, nadmierny stres czy wypalenie
zawodowe — ale takze uzgodnienie mechanizmdéw wsparcia i reagowania na kryzysy

psychiczne pracownikow.

1. Dobrostan psychiczny i psychospoteczne czynniki ryzyka w srodowisku

zawodowym

Problematyka ochrony zdrowia psychicznego w srodowisku pracy i zapewnienia
pracownikom dobrostanu psychicznego stata sie w ostatnich latach tematem czesto
poruszanym  przez  organizacje  miedzynarodowe. Europejska  Agencja
Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy (EU-OSHA) wskazuje, ze stres i psychospoteczne
czynniki ryzyka to jedno z najpowazniejszych zagrozen XXI wt. W zwigzku z tym —
niezbedne staje sie przeciwdziatanie tym zjawiskom przede wszystkim na poziomie

i ponadzaktadowym. Dobrostan psychiczny pracownikéw odgrywa bowiem kluczowg

! European Agency for Safety and Health at Work, Psychosocial risks and mental health at work,
https://osha.europa.eu/en/themes/psychosocial-risks-and-mental-health
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role w ksztattowaniu zdrowia psychicznego, wptywajgc zaréwno na poziom stresu, jak
i zdolno$¢ do radzenia sobie z codziennymi wymaganiami zawodowymi. Swiatowa
Organizacja Zdrowia (WHO) definiuje zdrowie psychiczne jako stan dobrostanu
psychicznego, w ktérym osoba realizuje swoje mozliwosci (swoje zdolnosci), potrafi
sobie radzic¢ ze ,zwyktym” stresem zycia, jest w stanie produktywnie pracowac, moze
wnosi¢ wklad w swojg spotecznos$c¢?, natomiast dobrostan jako pozytywny stan
doswiadczany przez jednostki i spoteczenstwa, ktory jest zasobem na co dzien
i ksztattowany jest przez warunki spoteczne, ekonomiczne i $rodowiskowes.
Przytoczone definicje mozna w bardzo wyrazny sposob odnies¢ do kwestii zwigzanych
z zatrudnieniem i wykonywaniem pracy, poniewaz kazda z wymienionych przestanek
sktadajgcych sie na zdrowie psychiczne powinna by¢ w tym kontekscie realizowana,
by pracownik mogt by¢é w petni efektywny, a praca stanowita dla niego Zzrodto
satysfakcji i rozwoju, natomiast dobrostan moze by¢ takze warunkowany przez

Srodowisko pracy.

Dobrostan psychiczny powinien wiec by¢ dobrem osobistym szczegdlnie
dostrzeganym w relacjach pracowniczych. Jego zapewnienie umozliwia bowiem
pracownikom w petni efektywne wykorzystanie swoich talentéw i umiejetnosci, wptywa
na pozytywne relacje, oddziatuje zarbwno na organizacje, jak i samego pracownika.
Zdrowie psychiczne i zwigzany z nim dobrostan psychiczny mozna interpretowac takze
z perspektywy prawnej jako dobro osobiste chronione w kontekscie zatrudnienia.
Zgodnie z art. 11" kodeksu pracy (dalej k.p.) pracodawca jest obowigzany szanowac
godnos¢ i inne dobra osobiste pracownika. Z normy tej wynika takze koniecznos¢
podejmowania dziatan majgcych zapobiegac¢ naruszeniom. Katalog dobr osobistych
wskazany zostat z kolei w art. 23 kodeksu cywilnego (dalej k.c.): dobra osobiste
cztowieka — jak w szczegdlnosci zdrowie, wolnos$¢, czesé¢, swoboda sumienia,
nazwisko lub pseudonim, wizerunek, tajemnica korespondencji, nietykalnosc¢
mieszkania, twodrczos¢ naukowa, artystyczna, wynalazcza i racjonalizatorska —

pozostajg pod ochrong prawa cywilnego niezaleznie od ochrony przewidzianej

2 World Health Organization, Mental health, dostep: https://www.who.int/data/gho/data/themes/theme-
details/GHO/mental-health?
3 World Health Organization, Meeting of regional experts on promotion of mental well-being

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez :* o
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejska S



Rozwéj_ zdolno_éci M dla ak_tyV\_/nego udziatu
W procesie monitorowania i stanowienia prawa
w innych przepisach. Zdrowie psychiczne nie jest wprawdzie wymienione wprost
w owym katalogu; jednak, biorgc pod uwage, ze ustawodawca wskazat w nim dobro
osobiste rozumiane w ogoélnosci jako zdrowie, mozna uznac, ze takze zdrowie
psychiczne nalezy do dobr osobistych prawnie chronionych. DbatoS¢ o kwestie
psychologiczne i obnizanie wystepowania ryzyka psychospotecznego w organizacji
wynika takze z alarmujgcych danych pochodzgcych z badan i raportéw. Powyzsze
konstatacje prowadzg do wniosku, ze kwestie zwigzane z dobrostanem psychicznym
wymagajg szczegolnej uwagi pracodawcy — zaréwno ze wzgledu na dbatosc¢
o pracownikow, jak i catg organizacje. Przepisy kodeksu pracy nie odnoszg sie jednak
bezposrednio do kwestii zwigzanych z dobrostanem psychicznym w srodowisku pracy;
w zwigzku z tym pracodawca powinien zajgc sie tg problematykg zarbwno na poziomie

zaktadowym, jak réwniez na poziomie ponadzaktadowym.

Aby okresli¢ obszary, ktére wymagajg szczegodlnej dbatosci i interwencji ze strony
pracodawcy, nalezy przeprowadzi¢ analize zagrozeh psychospotecznych
w srodowisku pracy, czyli czynnikow, ktére w projektowaniu lub zarzgdzaniu pracg
zwiekszajg ryzyko wystgpienia stresu zwigzanego z praca*. Zagrozeniem
psychospotecznym jest kazdy rodzaj bodzZzca lub sytuacji, ktéry zaktéca dobre

funkcjonowanie i zdrowie psychiczne pracownika®.

Zgodnie z raportem Miedzynarodowej Organizacji Pracy (dalej: MOP)
zatytutowanym ,Psychological risks and stress at work” do najwazniejszych czynnikow

ryzyka psychospotecznego nalezg:

tresC pracy zadan (np. monotonia, niedostateczne wykorzystanie umiejetnosci),
obcigzenie pracg i tempo pracy (np. dtugie godziny pracy, nieregularne zmiany),
kontrola nad pracg (np. brak wptywu pracownika na zarzgdzanie zadaniami),

warunki srodowiskowe (np. zte warunki fizyczne, niebezpieczny sprzet)

A

kultura organizacyjna (np. niejasne cele organizaciji, staba komunikacja),

# International Labour Organization, Psychosocial risks and stress at work, dostep:
https://www.ilo.org/resource/psychosocial-risks-and-stress-work?utm
® A. Kaszubska, Stres w pracy, Poradnik dla pracodawcy, Warszawa 2025, www.pip.gov.pl, s. 5.
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6. relacje interpersonalne w pracy (np. konflikty interpersonalne, brak wsparcia od
przetozonych lub kolegéw, mobbing, przemoc),
7. rola w organizacji (np. niejasna rola pracownika)
8. rozwdj kariery (np. brak awansu, niepewnos¢ zatrudnienia)
9. rébwnowaga praca-dom (np. konflikty miedzy obowigzkami domowymi

a zawodowymi).

Wymienione powyzej czynniki ryzyka powodujg konsekwencje odbijajgce sie na
kondycji psychofizycznej pracownikow, a jednoczesnie wskazujg obszary, w ktorych
istotna jest rola pracodawcy w przeciwdziataniu ich skutkom. Czesto bowiem sg to
kwestie, ktdére nie pozostaly uregulowane dostatecznie w kodeksie pracy, jednak
W znaczgcy sposob wptywajg na jakos¢ dobrostanu psychicznego pracownikéw.
W polskim prawie pracy bezposredniej regulacji podlegajg przede wszystkim
zagadnienia zwigzane z bezpieczenstwem i higieng pracy oraz organizacjg czasu
pracy. Natomiast problematyka czynnikdw psychospotecznych nie zostata ujeta
w sposob kazuistyczny, lecz znajduje odzwierciedlenie posrednio w o0golnym
obowigzku pracodawcy zapewnienia pracownikom bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy, obejmujgcym rowniez przeciwdziatanie zagrozeniom o charakterze

psychospotecznym.

W zwigzku z tym sposrod powyzszych czynnikbw mozna wyrozni¢ grupy
problemow, nad ktorymi powinien pochyli¢ sie pracodawca w porozumieniu ze
zwigzkami zawodowymi, by wptyng¢ na poprawe poziomu dobrostanu psychicznego
pracownikow. Najistotniejszymi problemami w kontekscie dbatosci o dobrostan
psychiczny pracownikow, wylaniajgcymi sie z powyzszej analizy, sa: konflikt
interpersonalny, nadmierny stres zawodowy oraz wypalenie zawodowe. Wskazane
Zjawiska bezposrednio wptywajg na zdrowie psychiczne pracownikéw, prowadzgc do
obnizenia dobrostanu, zwiekszonej absencji chorobowej, spadku efektywnosci pracy
oraz rotacji pracownikdw. W konsekwencji generujg rowniez wymierne koszty
ekonomiczne dla pracodawcy. Samo istnienie norm BHP nie gwarantuje realnego
i systemowego przeciwdziatania tym zjawiskom. Omawiane problemy majg charakter

ztozony, czesto rozproszony i trudny do uchwycenia w tradycyjnych mechanizmach
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kontrolnych. Wymagajg one doprecyzowania procedur, standardow postepowania

oraz mechanizméw wsparcia, ktore wykraczajg poza minimalne wymogi ustawowe.
2. Konflikt interpersonalny w srodowisku pracy

Kazdy z wymienionych w raporcie MOP czynnikéw ryzyka psychospotecznego
moze przyczynia¢ sie do wystepowania konfliktéw interpersonalnych w srodowisku
pracy. Jednak istniejg czynniki ryzyka, ktdére w najbardziej wyrazny sposob mogag
spowodowac¢ pojawienie sie konfliktu w relacjach pracowniczych. Nalezg do nich:
relacje interpersonalne w pracy, kultura organizacyjna, rola pracownika w organizacji

oraz mozliwosci rozwoju jego kariery.

Pojecie konfliktu nie zostato zdefiniowane w przepisach, w tym przede wszystkim
w przepisach kodeksu pracy. Kodeks pracy w art. 243 stanowi jednak o powinnosci
pracodawcy i pracownika do polubownego zatatwienia sporu ze stosunku pracy — co
oznacza, ze ustawodawca zauwaza te problematyke w relacjach istniejgcych miedzy
pracodawcg a pracownikiem. Artykut 243 k.p. jest najistotniejszym przepisem
z perspektywy polubownego rozwigzywania sporow w kodeksie pracy, a takze
i wczesniej istniejgcych konfliktdw. Podkresla istote samodzielnosci i samostanowienia

miedzy zwasnionymi stronami, oddajgc konflikt w ich rece.

Problematyka konfliktu zaznaczona zostata posrednio w kodeksie pracy takze we
wzajemnych obowigzkach pracodawcy i pracownika, wyrazonych w art. 94 pkt 10 k.p.
oraz art. 100 § 6 pkt 1 k.p. Zgodnie z nimi, pracodawca jest obowigzany
w szczegolnosci wptywaC na ksztattowanie w zaktadzie pracy zasad wspotzycia
spotecznego, czyli ma obowigzek formowania pewnych zasad harmonijnej wspotpracy
miedzy zatrudnionymi, majgcych na celu przeciwdziatanie zaktoceniom spokoju
w miejscu pracy®. O ile przepisy kodeksu pracy nie wskazujg wprost na obowigzek
pracodawcy w zakresie rozwigzywania konfliktbw, tak orzecznictwo Sadu
Najwyzszego bezposrednio odwotuje sie do tej powinnosci, np. w wyroku Sadu
Najwyzszego z 3 sierpnia 2011 r., | PK 35/11: ,pracodawca jest obowigzany wptywac

na ksztattowanie w zaktadzie pracy zasad wspoétzycia spotecznego (art. 94 pkt 10 k.p.),

K. Dykas, O pojeciu zasad wspétzycia spotecznego, 2008, s. 45.
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ma obowigzek przeciwdziataé mobbingowi (art. 94381 k.p.), ma obowigzek szanowac
godnosc¢
i inne dobra osobiste pracownika (art. 11" k.p.). Z tych ogdlnie sformutowanych
obowigzkéw wynikajg obowigzki szczegotowe: dbanie o dobrg atmosfere pracy,

przeciwdziatanie konfliktom, zapobieganie naruszaniu godnos$ci pracownikow”.

Pracownik z kolei ma obowigzek przestrzegania zasad wspotzycia spotecznego,
a wiec spoczywa na nim powinnos¢ stosowania norm o charakterze pozaprawnym,
zwtaszcza norm moralnych, obyczajowych, etycznych i zwyczajow, ktore zostang
uksztaltowane przez pracodawce, najlepiej w porozumieniu z pracownikami lub
zwigzkami zawodowymi’. Dla przyktadu w wyroku z 12 stycznia 1998 r. , | PKN 458/97
Sad Najwyzszy stwierdzit, ze zarzut naruszenia zasady wspoétzycia spotecznego moze
by¢ postawiony pracownikowi, ktérego postepowanie wobec innych pracownikow
stwarza napiecia, konflikty i zagrozenia spokoju, a intencje pracownika nie majg

znaczenia.

Konflikt jest zjawiskiem, ktore wystepuje wszedzie tam, gdzie pojawiajg sie relacje
miedzyludzkie; z tego wzgledu uznaje sie go za naturalny element ludzkiej egzystencji,
w tym takze w srodowisku zawodowym. Pojecie to definiuje sie w wielu naukach
spotecznych, przede wszystkim w psychologii i socjologii. W literaturze przedmiotu
konflikt rozumie sie jako forme wspdtzawodnictwa miedzy ludZzmi lub grupami. Dotyczy
ona sytuacji, gdy zalezne od siebie osoby spierajg sie o ograniczone zasoby lub
realizacje intereséw, ktore sg rozbiezne®. W Stowniku Psychologii rozumie sie konflikt
jako termin okreslajgcy kazdg sytuacije, w ktérej istniejg wzajemne sprzeczne motywy,
cele, zachowania, impulsy®. Konflikt jako zjawisko powszechne wynika ze struktury
sytuacji i moze wystepowac na kilku ptaszczyznach, ktére definiuje sie w tzw. kole
konfliktu wedtug Moore’a. Najtatwiejszym do rozwigzania jest konflikt danych, ktory
dotyczy niezgodnosci w ustaleniu stanu faktycznego, najtrudniejszy do rozwigzania

pozostaje natomiast konflikt wartosci, dotykajgcy materii zakorzenionych w tradycji,

" Tamze, s. 45.
8 A. Cybulko, w: Mediacje. Teoria i praktyka (red. E. Gmurzynska, R. Morek), Warszawa 2014, s. 80.
% A.S. Reber, Stownik Psychologii, Warszawa 2000, s. 310.
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przekonaniach i swiatopoglgdzie. Typowymi dla stosunku pracy sg: konflikt relaciji,
konflikt strukturalny i intereséw. Konflikt relacji wystepuje z powodu btednej
komunikacji lub jej braku. Wynika on przede wszystkim z negatywnego stosunku
emocjonalnego, jakim darzg sie strony oraz niechecig do drugiej strony, a jego podtoze
nie jest oparte na racjonalnych argumentach. Konflikt strukturalny spowodowany jest
wadliwg struktura, do ktérej nalezg ograniczone zasoby, struktura organizacji, petnione
role, ograniczenia czasowe, nierownosci wtadzy. Wynika on przede wszystkim
z czynnikdw zewnetrznych. Konflikt intereséw spowodowany jest wspétzawodnictwem
o dobra, wynika z odmiennych potrzeb stron, ktére mogg dotyczy¢ kwestii dotyczgcych

porzadku rzeczowego, proceduralnego i psychologicznego?®.

Mimo powszechnosci wystepowania konfliktu — gdy jest on nierozwigzany, stanowi
duze zagrozenie dla pracownikdw i catej organizacji. Niesie on za sobg koszty
finansowe, spadek produktywnosci pracownikow, ich zwiekszong absencje
i zmniejszong efektywnos¢, a takze pogorszenie atmosfery w srodowisku pracy.
Konflikt relacyjny uderza przede wszystkim w klimat organizacyjny i kulture organizacji,
co wptywa na pogorszenie dobrostanu psychicznego, wzrost stresu i napiecia
emocjonalnego, wycofanie z relacji zespotowych. Dla pracodawcéw konflikt relacyjny
moze skutkowac spadkiem efektywnosci zespotdw, pogorszeniem jakosci wspotpracy
i obnizeniem zaufania w przypadku braku reakcji. Konflikt strukturalny moze prowadzi¢
natomiast do chronicznego przecigzenia pracownikow, frustracji wynikajgcej
Z niejasnosci rol, czy braku kontroli nad praca. Niesie on za sobg takze konsekwencje
dla pracodawcy, ktéry moze dostrzec spadek wydajnosci i btedy operacyjne.
Z kolei konflikt interesow moze powodowaé poczucie braku stabilnosci wsréd
pracownikow, a takze napiecia w relacjach z pracodawcyg. Z tego wzgledu kazdy
z typow konfliktdw powinien byé rozwigzywany mozliwie jak najszybciej, w sposob
profesjonalny i adekwatny do jego charakteru, tak aby nie doprowadzi¢ do eskalaciji
oraz powstania negatywnych skutkéw dla pracownikéw i pracodawcy. Diugotrwate
wystepowanie konfliktu moze przyczynic¢ sie do pojawienia eskalacji prowadzgcej do

zarzutdw o mobbing i dyskryminacje. W wyroku Sadu Apelacyjnego w Poznaniu z 19

10 Ch. Moore, Mediacje. Praktyczne strategie rozwigzywania konfliktéw, Warszawa 2009, s. 1.
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lipca 2012 r., Il APa 11/12 sad stwierdzit, ze tym, co odroznia konflikt od mobbingu,
jest traktowanie stron jak ,rownorzednych” partneréw, ktérzy wzajemnie wyrazajg
swoje racje. Z kolei mobbing jest stosowany przez mobbera wobec bezbronnej ofiary,
co wyklucza jednoczes$nie, aby ofiara mogta by¢ aktywng strong konfliktu. W zwigzku
z tym sad zwrocit uwage na cechy konstytutywne konfliktu, w ktérym widoczna jest
aktywnos¢ obu zwasnionych stron. Dominacja i bezbronnos¢ drugiej strony mogg

jednak wystgpi¢, gdy konflikt nie zostanie odpowiednio rozwigzany.

Poprawnie rozwigzany konflikt wewnatrzorganizacyjny moze przynies¢ jednak
wiele korzysci, zwlaszcza jesli dgzy sie do porozumienia w oparciu 0 metody win-win,
w ktorej kazda ze stron wyraza swoje potrzeby i kazda z nich zostaje zwycieska.
Przede wszystkim istotnym plusem polubownego rozwigzania konfliktu jest poprawa
relacji i komunikacji wewnatrzorganizacyjnej, wzmocnienie kultury organizacyjnej
opartej na wspotpracy, a nie na dominacji, otwarcie nowych perspektyw, a takze
redukcja kosztdw wynikajgcych ze wzajemnych roszczen oraz minimalizacja
wystgpienia sporu sgdowego. Kazdy z tych elementoéw w sposdb znaczacy oddziatuje

na ochrone dobrostanu psychicznego pracownikow.

Wobec powyzszych rozwazan — nalezy przeanalizowa¢ mozliwosci wprowadzenia
odpowiednich postanowien dotyczgcych zarzgdzania konfliktem interpersonalnym
W porozumieniu pracodawcy ze zwigzkami zawodowymi. Zadaniem kierownictwa jest
bowiem pokierowanie konfliktem i jego rozwigzania w sposéb prowadzgcy do
optymalnej efektywnosci organizacji, a nie jego catkowite wyeliminowanie, co
w warunkach pracowniczych jest niemozliwe. W tym kontekscie obszardow, ktére
w swej naturze sg wrazliwe psychologicznie, duzg role odgrywa takze wptyw zwigzkoéw
zawodowych do stworzenia odpowiednich postanowieh i polityk dotyczgcych

rozwigzywania konfliktdow interpersonalnych.

Fundusze Europejskie Rzeczpospolita Dofinansowane przez
dla Rozwoju Spotecznego - Polska Unie Europejska

Strona9




Rozwoj zdolnosci SlipviRes dla aktywnego udziatu
W procesie monitorowania i stanowienia prawa
3. Nadmierny stres zawodowy i wypalenie zawodowe jako ryzyka

psychospoteczne w srodowisku pracy

Wymienione w raporcie MOP ryzyka psychospoteczne mogg prowadzi¢ do
wystgpienia nadmiernego stresu zawodowego w srodowisku pracy. Stres jest jednym
Z najwazniejszych zagadnien w kontekscie zrozumienia istoty zdrowia psychicznego
w miejscu pracy i wptywu na dobrostan psychiczny pracodawcéw oraz osob
zarzgdzajgcych zaktadem pracy. W psychologii stres definiowany jest jako proces,
w ramach ktérego czynniki srodowiskowe zagrazajg rownowadze organizmu lub jg
naruszajg i za pomocg ktérego organizm reaguje na zagrozeniell. Stres jest wiec
wynikiem niezgodnosci pojawiajgcych sie miedzy wymaganiami srodowiskowymi

w pracy a zasobami pracownika o podtozu osobowos$ciowym i sytuacyjnym?2.

Stres uwaza sie za nieodtgczny element wykonywania pracy i pozostawania
w srodowisku pracowniczym. Moze by¢ on spowodowany wieloma czynnikami, m.in.
oceng wykonywanych obowigzkow, konfliktem rol lub relacji. Pracownicy bardzo
czesto sg oceniani pod katem jakosci wykonywanych zadanh przez przetozonych
i wspotpracownikdw, a niekiedy klientow, co w konsekwencji moze wywotywac stres.
Jak jednak wskazat Sgd Najwyzszy w wyroku z 27 stycznia 2005 r. Il PK 198/2004 —
wykonywanie czynnosci kontrolnych wobec pracownika moze naturalnie fgczyc sie

dlan ze stresem, nie oznacza to automatycznie szykanowania pracownika.

Nalezy zauwazyc¢, ze stres i zagrozenia psychospoteczne w srodowisku pracy sg
na tyle istotnymi zagadnieniami, ze w odpowiedzi na rosngcqg skale tego problemu
europejscy partnerzy spoteczni zawarli autonomiczne porozumienie ramowe
dotyczgce zagrozen psychospotecznych w pracy (Framework Agreement on Work-
related Stress 2004), ktorego celem jest zwiekszenie swiadomosci na temat stresu
zwigzanego z pracg oraz zapewnienie ram stuzgcych do identyfikacji i zapobiegania
tej kwestii. Porozumienie miato istotne znaczenie dla praktycznego pojmowania stresu
w Srodowisku pracy, poniewaz uznano w nim, ze stres jest problemem z zakresu BHP,

co wzmocnito podejscie do ryzyka psychospotecznego, a takze zapoczatkowato

1R J. Gatchel, A. Baum, D.S. Krantz, An introduction to health psychology. Random House, New York 1989.
127 Kaszubska, Stres w pracy. Poradnik dla pracodawcy, 2023, s. 6.
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systemowe podejscie do well-being w miejscu pracy. W porozumieniu wskazano, ze
stres moze wynika¢ m.in. z organizacji pracy, np.: nadmiernego obcigzenia praca,
warunkami pracy, presjg czasu, niejasnymi zakresami obowigzkow, ztymi warunkami
pracy, btedng komunikacjg, a takze relacjami interpersonalnymi opartymi na

konfliktach i braku zaufania.

Zgodnie z wynikami raportu ADP ,People at Work 2024: A Global Workforce View”
— 17,1% polskich pracownikdw odczuwa codzienny stres w pracy, co przewyzsza
Swiatowg Sredniag, ktéra wynosi 11,9 %. Badanie wykazato takze, ze stres jest
nieodtgcznie zwigzany z nizszg jakoscig zdrowia psychicznego, co przektada sie na
efektywnos¢ pracownika, gdyz zestresowani pracownicy nie sg w stanie wykonywaé
swojej pracy w sposob najlepszy z mozliwych, w petni wykorzystujgc swoj potencjat
i mozliwosci'3. Wyniki badania potwierdzajg tez bardzo istotny wniosek ptyngcy dla
pracodawcéw. Wysoki poziom stresu u pracownikow Scisle zwigzany jest z brakiem
wsparcia ze strony pracodawcéw, menedzerdw i wspotpracownikéw w wykonywaniu
codziennej pracy, ale takze tkwi w delikatnej materii dobrostanu psychicznego. Z tego
wzgledu niezwykle wazne staje sie realne wsparcie sfery psychicznej pracownikéw

przez osoby zarzgdzajgce.

Kolejng powazng konsekwencjg wystgpienia czynnikéw ryzyka
psychospotecznego — a w szczegolnosci obcigzenia pracg i tempem pracy, kontrolg
nad pracg oraz zaburzeniem réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym —
jest wypalenie zawodowe. Zjawisko to w ostatnich latach rozwija sie tak dynamicznie,
ze WHO umiescita je w Miedzynarodowej Klasyfikacji Choréb i Probleméw
Zdrowotnych, tzw. ICD-11, jako syndrom zwigzany bezposrednio z pracg zawodowg4.
To istotny krok, poniewaz we wczesniejszych klasyfikacjach wspomniano jedynie
0 wypaleniu w znaczeniu ogolnym, jako wyczerpaniu sit zyciowych — niezwigzanym

jednak bezposrednio z pracg zawodowa.

13 ADP, People at Work 2024: A Global Workforce View, 2024, dostep: https://pl.adp.com/baza-wiedzy-
hr/insights/people-at-work-2024.aspx

14 World Health Organization, Intehttps://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-
phenomenon-international-classification-of-diseases/?utm_source=chatgpt.com
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Wypalenie zawodowe rozumie sie jako efekt dtugotrwatego zachwiania rownowagi
pomiedzy wysitkiem wktadanym w prace a uzyskiwanymi rezultatami'®. Jest takze
wynikiem doswiadczania nadmiernego stresu organizacyjnego. Za poczatek rozwazan
nad wypaleniem zawodowym uznaje sie prace Herberta Freudenbergera,
amerykanskiego psychiatry, powstate w 1974 r.'6, W ksigzce ,Staff burn — out”
psychiatra przedstawit swoje doswiadczenia z pracy w o$rodku dla osob
uzaleznionych od narkotykdéw, gdzie zauwazyt, ze wolontariusze, ktérym nie udawato
sie osiggng¢ wyznaczonych celdw zwigzanych ze swoimi podopiecznymi, tracili
zaangazowanie i zapat. Wolontariusze otrzymywali bowiem za mato nagréd
w stosunku do wysitku, ktéry wktadali w prace. W tej postawie psychiatra dostrzegt
symptomy wypalenia zawodowego. Freudenberger uznat, ze wypalenie zawodowe to
stan zmeczenia czy frustracji wynikajgcy z poswiecenia sie jakiejs sprawie, sposobowi

zycia lub zwigzkowi, co nie przyniosto oczekiwanej nagrody!’.

Mimo pierwszych badan Freudenbergera — to teoria Christiny Maslach jest dzi$
najbardziej znana i rozbudowana w zakresie wypalenia zawodowego. Maslach
opracowata definicje i koncepcje tego syndromu w 1993 roku, wskazujgc na trzy filary

wypalenia zawodowego, do ktérych naleza:
1. wyczerpanie,
2. cynizm,
3. poczucie braku osiggnie¢ zawodowych.

Poprzez wyczerpanie amerykanska psycholozka rozumie utrate sit fizycznych
i psychicznych. Z kolei cynizm definiuje jako brak zaangazowania w sprawy klientow
czy wspotpracownikdw, przyjecie chtodnej postawy, w ktorej niemozliwe jest zyczliwe
odniesienie sie do drugiej osoby. Postawa cynizmu znacznie pomniejsza profesjonalne
podejscie do innych osob. Poprzez poczucie braku osiggnie¢ zawodowych Maslach

rozumie poczucie, ze nie wnosi sie istotnego wktadu do organizacji, odczuwanie

15T, Chirkowska-Smolak, Organizacyjne czynniki wypalenia zawodowego. Ruch Prawniczy, Ekonomiczny
i Socjologiczny (4), 2009, s. 257-258.

16 (Anczewska, Switaj, Roszczynska, 2005, s. 68).

17T, Chirkowska-Smolak, Organizacyjne czynniki wypalenia zawodowego..., s. 258.
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zanizonych kompetencji, brak realizacji postawionych celéw zawodowych. Filar ten
przejawia sie poczuciem nieskutecznosci i braku satysfakcji z pracy. W dzisiejszych
badaniach podnosi sie, ze kazda osoba wykonujgca prace moze zosta¢ dotknieta
wypaleniem zawodowym, bez wzgledu na charakter wykonywanej pracy i staz pracy,
ze wzgledu na podtoze pojawienia sie tego syndromu. Przyczyny wystgpienia
wypalenia zawodowego nalezy postrzegaé wieloaspektowo. Z pewnoscig
najistotniejszymi pozostajg te zwigzane ze srodowiskiem pracy, na ktore realnie moze
oddziatywaC¢ pracodawca w porozumieniu ze zwigzkami zawodowymi. Duze
obcigzenie pracg i nadmierne tempo pracy, a takze brak rownowagi miedzy zyciem
prywatnym a zawodowym, stanowig najwazniejsze powody wystgpienia tego
syndromu. Zwtaszcza w dobie pracy zdalnej oraz statej tgcznosci z pracg, za sprawg
maili i telefondw komadrkowych zaciera sie granica miedzy obowigzkami zawodowymi

a sferg prywatng i rodzinng.

Warte analizy pod kagtem potrzeby uregulowania wypalenia zawodowego sg takze
rozwigzania wprowadzone w krajach europejskich, gdzie istnieje mozliwos¢
dochodzenia odszkodowania z powodu doswiadczenia tego syndromu. Najpetniejsze
regulacje w tym zakresie wprowadzono na totwie, poniewaz w tym kraju uznano
wypalenie zawodowe za chorobe zawodowg, a syndrom ten zostat wprost wpisany na
liste choréb zawodowych. W krajach takich jak Francja, Szwecja, Wegry, Portugalia,
Estonia czy Stowacja katalog choréb zawodowych jest otwarty, w zwigzku z tym,
z tytulu stwierdzenia wypalenia zawodowego pracownicy mogg otrzymaé

odszkodowaniel8.

W Polsce dotychczas nie wdrozono Zadnych krokdw na poziomie legislacyjnym,
ktére wspieratyby pracownikow i pracodawcow w przeciwdziataniu wypaleniu
zawodowemu. Rozporzadzenie w sprawie choréb zawodowych (Dz.U. Nr 105, poz.
869, z pézn. zm.) nie uwzglednia wypalenia zawodowego, a katalog wymienionych

choréb jest zamkniety, co nie pozwala na dochodzenie odszkodowania z tego tytutu.

18 A. Lastovkova, M. Carder, H.M. Rasmussen, L. Sjoberg, G. J. de Groene, R. Sauni, J. Vevoda, S. Vevodova,
G. Lasfargues, M. Svartengren, M. Varga, C. Colosio, D. Pelclova, Burnout syndrome as an occupational disease
in the European Union: an exploratory study, “Industrial Health” 2018, nr 56(2), s. 160-165.
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Z tego wzgledu — szczegolnie wazne jest, by na poziomie zaktadowym
i ponadzaktadowym istniaty regulacje, ktére realnie odpowiadatyby na potrzeby
pracownikow wynikajgce z doswiadczenia tego syndromu. Wypalenie zawodowe nie
jest bowiem jedynie problemem oséb, ktére sie z nim mierzg, ale takze otoczenia:
najblizszych, rodziny, wspotpracownikdéw, klientow i catej organizacji. Z tego powodu
problem ten nie moze pozostac niedostrzezony, poniewaz realnie wptywa na sposob

wykonywania pracy, obstuge klienta i profesjonalizm.

4. Polityka w zakresie dbatosci o dobrostan psychiczny pracownikéw oraz
minimalizowania wystepowania ryzyka psychospotecznego w srodowisku

pracy (dalej: ,,Polityka”)

Wobec braku przepisow bezposrednio odnoszgcych sie do ochrony zdrowia
psychicznego w srodowisku pracy — niezwykle wazne pozostaje uregulowanie kwestii,
ktére wptywatyby na utrzymanie dobrostanu psychicznego pracownikow. Jest to
mozliwe zardwno na poziomie zaktadowym, jak i ponadzaktadowym. Uksztattowanie
jej w uktadzie ponadzaktadowym pozwala na ustanowienie jednolitych minimalnych
standardéw w danej branzy lub grupie pracodawcéw, natomiast regulacja zaktadowa
umozliwia dostosowanie procedur do specyfiki organizacyjnej danego podmiotu.
Przepisy BHP zobowigzujg wprawdzie pracodawce do zapewnienia bezpiecznych
i higienicznych warunkéw pracy, jednak przepisy skupiajg sie w duzej mierze na
fizycznych zagrozeniach wykonywania pracy, a nie aspektach psychologicznych.
Natomiast w literaturze pojawiajg sie gtosy, iz obowigzki pracodawcy w zakresie
zapewnienia pracownikom odpowiednich warunkéw BHP powinny by¢é rozumiane
przez pracodawcow szeroko, a wiec takze z uwzglednieniem dbatosci o dobrostan
psychiczny pracownikow, promowanie dziatan prozdrowotnych, zapobieganie
przewlektym chorobom natury psychicznej i nadmiernemu stresowi oraz zapewnienie
wtasciwej kultury pracy, ktora przyczyni sie do utrzymania zdrowia psychicznego
pracownikdéw w wysokiej formie'®. (Dorre-Kolasa, 2023). Nalezy takze zwrdci¢ uwage,
ze Komisja Europejska i agencja np. EU-OSHA uznajg psychospoteczne czynniki

ryzyka, w tym stres i zdrowie psychiczne, za integralng czes¢ bezpieczenstwa

¥ D. Dorre-Kolasa, art. 207 (w:) A. Sobczyk (red.), Kodeks pracy. Komentarz. wyd. 6, Warszawa 2023
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i zdrowia w pracy i podkreslajg ich wage w strategiach BHP. Psychospoteczne ryzyka
i ich konsekwencje dla zdrowia psychicznego i fizycznego nalezg do najtrudniejszych
wyzwan BHP w UE, a stres, lek i depresja sg jednymi z najczesciej zgtaszanych
problemow zdrowotnych zwigzanych z pracg i mogg by¢ organizacyjnie zarzgdzane

tak samo, jak ryzyka fizyczne (European Agency for Safety and Health at Work).

W zwigzku z tym — w celu stworzenia srodkéw prewencyjnych i szerokiej ochrony
dla pracownikow oraz catej organizacji przed najpowazniejszymi zagrozeniami —
jednym z instrumentow stuzgcych wprowadzaniu systemowych srodkow
prewencyjnych moze by¢ ukfad zbiorowy pracy, zawierany miedzy pracodawcg
a organizacjg zwigzkowg. Rozwigzanie to sprzyja instytucjonalizacji dziatan
ochronnych oraz wzmacnia ich trwatosc¢ i akceptacje spoteczng. Przede wszystkim:
uzgodnienie ukfadéw zbiorowych pracy (zaréowno w perspektywie zaktadowej, jak
i ponadzaktadowej) wskazuje na to, ze pracodawca dziata systemowo, a jego dziatania
nie pozostajg jedynie teoretyczne, ale realne, co jest dowodem na podejmowanie
rzeczywistych dziatan prewencyjnych. Polityka uzgodniona ze zwigzkami zawodowymi
buduje trwato$¢ rozwigzanh oraz zaufanie oparte na akceptacji pracownikéw — co jest

fundamentem dobrych relacji w Srodowisku pracy.

Nalezy zaznaczy¢, ze zwigzki zawodowe petnig szczegdlng role w kontekscie
zapewnienia pracownikom dobrostanu psychicznego, m.in. z racji obowigzku
wynikajgcego z art.1 ust. 1 ustawy o zwigzkach zawodowych (dalej: u.z.z.), zgodnie
z ktérym zwigzek zawodowy jest dobrowolng i samorzgdng organizacjg ludzi pracy,
powotang do reprezentowania i obrony ich praw, intereséw zawodowych i socjalnych?°.
Zwigzki zawodowe majg takze niebagatelne znaczenie w kontekscie wsparcia
pracownikow w obszarach psychologicznych funkcjonowania w Srodowisku
zawodowym, ze wzgledu na brzmienie art. 4 u.z.z., zgodnie z ktérym zwigzki
zawodowe bronig godnosci, praw oraz interesbw materialnych i moralnych
pracownikow. Dbatos¢ o ochrone zdrowia psychicznego moze zatem stanowié
realizacje ochrony godnosci pracownika, ktéra w literaturze rozumiana jest jako zespot

wartosci wytworzonych na podstawie wskazanych proceséw ocennych, sktadajgcych

2 Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. 0 zwigzkach zawodowych, (Dz.U. 2023 poz. 1466).
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sie na sfere zycia psychicznego jednostki w zwigzku z jej uczestnictwem w prawnym
stosunku pracy oraz stan spokoju psychicznego jednostki w zwigzku

Z uczestniczeniem przez nig w prawnym stosunku pracy??.

Biorgc pod uwage, Zze przepisy kodeksu pracy nie stanowig wprost
0 szczegotowych kwestiach dotyczgcych ochrony zdrowia psychicznego i ochrong
przed ryzykami psychospotecznymi w srodowisku pracy — odpowiednig ptaszczyzng
do podijecia takie inicjatywy sg uktady zbiorowe pracy (dalej u.z.p.). Dla porzadku
nalezy jednak zaznaczy¢, ze kodeks pracy w przepisach dotyczgcych BHP odnosi sie
do kwestii ryzyka zawodowego, poprzez ktore nalezy rozumieC takze zagrozenia
psychospoteczne. Zgodnie z art. 226 k.p. pracodawca ocenia i dokumentuje ryzyko
zawodowe zwigzane z wykonywang pracg oraz stosuje niezbedne srodki
profilaktyczne zmniejszajgce ryzyko, informuje pracownikow o ryzyku zawodowym,
ktére wigze sie z wykonywang pracg, oraz o zasadach ochrony przed zagrozeniami.
Wprowadzenie polityki moze stanowiC sposob realizacji tego obowigzku, a takze
wzmocnienie wagi prewencji ryzyk psychospotecznych wsrod pracownikow. Tworzenie
polityki dobrostanu psychicznego moze by¢ naturalnym rozwinieciem praktyki oceny
ryzyka zawodowego. O ile bowiem art. 226 k.p. odnosi sie do identyfikacji zagrozen
na danym stanowisku (najczesciej tych o podtozu fizycznym) — tak ryzyka
psychospoteczne nie zawsze dajg sie przypisac do jednego stanowiska, gdyz wynikajg
z organizacji pracy, komunikacji i kultury firmy. Analiza przepiséw kodeksu pracy,
w szczegolnosci wspomnianego art. 226 k.p. oraz regulacji Dziatu X dotyczgcych
bezpieczenstwa i higieny pracy, prowadzi do wniosku, Zze ochrona zdrowia
pracownikow, obejmujgca réwniez zdrowie psychiczne, miesci sie w ustawowym
obowigzku pracodawcy zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy.
Przepisy ustawowe okreslajg przede wszystkim minimalne standardy organizacyjne
(m.in. obowigzek utworzenia stuzby BHP oraz obowigzek konsultacji w sprawach
BHP), nie precyzujac szczegotowych mechanizméw zarzgdzania ryzykiem
psychospotecznym. Powstaje zatem uzasadniona przestrzeh dla uzupetniajgcej

regulacji na poziomie zbiorowego prawa pracy.

2L J.A. Piszczek, Cywilnoprawna ochrona godnosci pracowniczej, Torun 1981, s. 47-48.
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W ramach u.z.p. pracodawca i zwigzki zawodowe rekomendowane jest
uzgodnienie postanowien polityki w zakresie dbatosci o dobrostan psychiczny
pracownikow
i zapobieganie czynnikom ryzyka psychospotecznego wystepujacych w srodowisku
pracy. Nalezy wyraznie zaznaczycC, ze polityka nie wynika wprost z obowigzujgcych
przepisow prawa, lecz stanowi rozwigzanie fakultatywne i Kkorzystniejsze dla

pracownikow niz minimalne standardy ustawowe.

Polityka moze sktadac sie z trzech czesci, tj. czesci wstepnej, informacyjnej oraz
proceduralnej. W czesci wstepnej powinny zosta¢ okreslone zasady ogolne polityki
oraz podkreslenie jej celu i wartosci waznych dla pracodawcy oraz zwigzku
zawodowego, ktére stojg za jej wprowadzeniem. W czesci informacyjnej nalezy takze
zdefiniowac najwazniejsze pojecia, ktére wystepujg w polityce. Czes¢ proceduralna
natomiast powinna dotyczy¢ wdrozonych rozwigzan chronigcych zdrowie psychiczne
w pracy. Przyktadowe wstepne postanowienia polityki mogg brzmie¢ nastepujgco:

Czesc 1
Czes¢ wstepna

§1. Zasady ogélne

1. Pracodawca oraz zaktadowa organizacja zwigzkowa wspotdziatajg w zakresie
tworzenia bezpiecznych warunkoéw pracy, z uwzglednieniem dbato$ci o dobrostan
psychiczny osob zatrudnionych i ich zdrowie psychiczne, a takze przeciwdziatajgc

wystgpieniu czynnikow ryzyka psychospotecznego w organizacji.

Bardzo waznym elementem polityki jest okreslenie jest celow, co moze przyjac

nastepujgce brzmienie:
2. Celem niniejszej polityki jest uregulowanie procedur i mechanizmow stuzgcych:
1. promocji zdrowia psychicznego w pracy,
2. budowaniu wspierajgcej i zdrowej psychologicznie kultury organizacyjnej,

3. zapobieganiu i rozwigzywaniu konfliktow interpersonalnych w migjscu pracy,
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4. przeciwdziataniu wypaleniu zawodowemu,

5. ograniczeniu stresu zawodowego oraz jego negatywnych skutkow

organizacyjnych.

Warte podkreslenia sg takze wspdlne wartosci, na podstawie ktérych opracowana

jest polityka, a ktore sg wazne dla pracodawcy i zwigzkéw zawodowych:

3. Strony niniejszego ukfadu uzgadniajg, ze polityka dotyczgca ochrony zdrowia
pSychicznego o0sob zatrudnionych opiera sie na wartosciach wspadlnie przyjetych przez
pracodawce i organizacje zwigzkowg, obejmujgcych: ochrone godnosci pracowniczej,
ksztattowanie pozytywnej atmosfery w organizacji, stosowanie konstruktywnych
sposobow rozwigzywania konfliktbw oraz petne wykorzystanie talentow 0sob

zatrudnionych.

W czesci informacyjnej polityki powinno znalez¢ sie takze wyjasnienie
najwazniejszych pojec, ktére zostaty w niej uzyte, w celu uswiadamiania osob

zatrudnionych i zapewnienia im wiedzy dotyczgcej obszaru zastosowania polityki.
Czesc¢ 2
Czes¢ informacyjna
§1. Wyjasnienie pojec¢ i zakres podmiotowy

1.1. Czynniki ryzyka psychospotecznego — czynniki, ktore w projektowaniu lub
zarzgdzaniu pracg zwiekszajg ryzyko wystgpienia stresu zwigzanego z pracg
i zaktdécajg funkcjonowanie pracownika oraz pogarszajg jako$¢ jego zdrowia

pSychicznego.

1.2. Osoba zatrudniona — wszystkie osoby zatrudnione w danym zaktadzie pracy,

bez wzgledu na podstawe zatrudnienia.

1.3. Konflikt interpersonalny — rozbiezno$¢ interesow, poglgdow lub zachowan
miedzy pracownikami, ktora wptywa negatywnie na wykonywanie obowigzkow

stuzbowych lub atmosfere pracy.
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1.4. Strony konfliktu — pracownicy Ilub osoby zatrudnione bezposrednio

uczestniczgce w konflikcie.

1.5. Mediator wewnetrzny — wyznaczony pracownik, ktory jest zatrudniony
u danego pracodawcy, posiadajgcy kompetencje do prowadzenia mediacji, do
ktorego pracownik moze sie zgtosic w celu uzyskania wsparcia w sytuacji

konfliktowey.

1.6. Mediator zewnetrzny — osoba, ktora nie jest zatrudniona u pracodawcy, ale
wspotpracuje z pracodawcg na okreslonych zasadach przez pracodawce
i mediatora zewnetrznego w zakresie wsparcia pracownikow w rozwigzywaniu

konfliktow interpersonalnych wystepujgcych w organizacji.

1.7. Mediacja — sposob polubownego rozwigzywania konfliktdw, przy wsparciu

osoby trzeciej, ktora pozostaje neutralna i bezstronna.

1.8. Wypalenie zawodowe — syndrom fizycznego i emocjonalnego wyczerpania,
objawiajgcy sie cynizmem i dystansowaniem oraz poczuciem braku dokonan

zawodowych, zgodnie z klasyfikacjg ICD-11.

Grono o0so6b objetych politykg, ktore nalezy postrzega¢ szeroko, a wiec zaréwno
w kontekscie pracowniczym, jak i ,niepracowniczym”. Do pierwszej grupy nalezg
pracownicy, w my$| kodeksu pracy, do drugiej natomiast osoby $wiadczgce prace na
podstawie umow cywilnoprawnych (np. umowa zlecenie czy swiadczenie ustug) oraz

samozatrudnionych.

1. Postanowienia niniejszego uktadu zbiorowego pracy majg zastosowanie do
wszystkich osob zatrudnionych u danego pracodawcy, bez wzgledu na
podstawe prawng zatrudnienia.

2. Strony potwierdzajg, ze celem niniejszego uktadu jest zapewnienie jednolitych
standardéw ochrony, wsparcia i warunkow pracy wszystkim osobom

zatrudnionym u danego pracodawcy.
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Pracodawca i zwigzki zawodowe powinny okresli¢ takze zasady wspotpracy
i prowadzenia dialogu w ramach realizacji postawionych w polityce celéw. Przyktadowe

postanowienia w tym zakresie mogg brzmie¢ nastepujgco:

§2
Zasady wspoétpracy stron i realizacji uktadu

1. Strony zobowigzujg sie do wspolnej realizacji postanowien uktadu,
w szczegolnoSci poprzez:
1.1. tworzenie i monitorowanie procedur prewencyjnych;
1.2. organizowanie szkolen i dziatan informacyjnych dla osob zatrudnionych;
1.3. konsultacje w zakresie zmian organizacyjnych majgcych wptyw na
zdrowie 0soOb zatrudnionych;

1.4.zaangazowanie specjalistow (psychologow, mediatorow, ekspertow BHP)
w razie potrzeby,

1.5. biezgce monitorowanie potrzeb osob zatrudnionych w kontekScie dziatan

ochrony dobrostanu psychicznego.

2. Strony uznajg, ze efektywna wspofpraca i dialog spoteczny sg podstawg skutecznej

ochrony zdrowia psychicznego i dobrostanu psychicznego w miejscu pracy.
Czesc 3
Czes¢ proceduralna
Rozwigzywanie konfliktéw interpersonalnych

Po wprowadzeniu postanowien wstepnych — kolejnym krokiem powinno by¢
uregulowanie kwestii zwigzanych z konkretnym problemem o charakterze
psychologicznym, na przykfad konfliktem interpersonalnym. W polskich organizacjach
czesto stosuje sie procedury majgce na celu zapobieganie przemocy w miejscu pracy,
w szczegolnosci mobbingowi i dyskryminaciji, mimo braku takiego obowigzku, ktory
wynikatby wprost z kodeksu pracy. Wprawdzie kodeks pracy zobowigzuje pracodawce
do przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminaciji (art. 943§ 1 k.p., art. 94 pkt. 10 k.p.),

jednak nie wskazuje, w jaki sposéb ma on to czynié. Realia funkcjonowania polskich
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organizacji pokazujg jednak, ze najczesciej obowigzek ten jest realizowany poprzez
polityki dotyczgce przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji, bez uwzglednienia
znaczenia konfliktu interpersonalnego dla wystgpienia dziatan niepozgdanych
w organizacji. Nalezy zauwazy¢, ze polityka rozwigzywania konfliktow obejmuje
szersze spektrum sytuacji, podczas gdy polityka antymobbingowa dotyczy jedynie
szczegolnej kategorii zachowan o okreslonych cechach prawnych. Ponadto -
skuteczne mechanizmy zarzgdzania konfliktami petnig role prewencyjng, ograniczajac
ryzyko eskalacji sporow do poziomu mobbingu. Obie regulacje powinny by¢
projektowane jako element spojnego systemu wewnetrznych  procedur
organizacyjnych, zapewniajgcego ochrone godnosci pracownika, bezpieczenstwo
psychospoteczne oraz minimalizacje odpowiedzialnosci prawnej pracodawcy.
Eskalowanie nierozwigzanego konfliktu niesie za sobg realne zagrozenia dla
organizaciji i pracownikow. Wprowadzanie jedynie polityk w zakresie przeciwdziatania
mobbingowi i dyskryminaciji rodzi ryzyko, ze pracownicy bedg skupiali sie wytgcznie na
tych zjawiskach, czesto mylnie kwalifikujgc konflikt w kategoriach mobbingu lub innych
dziatan niepozgdanych, co rodzi ryzyko stawiania nieprawdziwych zarzutow o mobbing
lub dyskryminacje. Polityka w zakresie rozwigzywania konfliktow przybliza te
problematyke i pokazuje pracownikom, ze cho¢ konflikt jest zjawiskiem powszechnym
— jego strony nie powinny pozosta¢ bez wsparcia osoby trzeciej, ktéra bedzie
odpowiednio potrafita poméc w budowaniu prawidiowej komunikacji zwasnionych
stron.  Strony mogg zatem umiesci¢ postanowienia dotyczgce rozwigzywania
konfliktbw w polityce dbatosci o dobrostan psychiczny pracownikdéw i ich zdrowie
psychiczne, jak réwniez stworzy¢ oddzielng polityke, dotyczgacg wylgcznie
rozwigzywania konfliktow. Ponizej zostang zaprezentowane przykiady postanowien,
ktore stanowig integralng czesS¢ szerszej polityki w zakresie dbatosci o dobrostan
psychiczny pracownikdw, traktujgc konflikt jako konsekwencje wystepowania

czynnikow ryzyka psychospotecznego.
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Wprowadzenie do obszaru rozwigzywania konfliktow moze brzmiec

nastepujgco:

§1

1. W ramach dziatan na rzecz tworzenia pozytywnych relacji i biezgcego
rozwigzywania konfliktdw interpersonalnych, pracodawca oraz zaktadowa
organizacja zwigzkowa wspolnie opracowujg i przyjmujg polityke rozwigzywania
konfliktow interpersonalnych w Srodowisku pracy.

2. Postanowienia niniejszej czesci uktadu majg na celu zapewnienie bezpiecznych
oraz zgodnych z zasadami wspotzycia spofecznego zasad rozwigzywania

konfliktow miedzy pracownikami.

Dla zrozumienia istoty konfliktiu i jego wptywu na Zzycie psychiczne osoéb
zatrudnionych oraz funkcjonowania catej organizacji niezbedne jest takze

naswietlenie, czym jest konflikt oraz jakie mogg by¢ skutki jego eskalacji.

3. Strony ukfadu uznajg, ze konflikty interpersonalne sg naturalnym zjawiskiem
w miejscu pracy, ale ich nierozwigzywanie moze prowadzi¢c do pogorszenia
zdrowia psychicznego, obnizenia efektywnosci pracy i wzrostu ryzyka mobbingu.
Strony ukfadu dgzg do biezgcego rozwigzywania konfliktow, w celu realizacji

zatozen przyjetych w polityce.

W ramach realizacji powyzszego — strony u.z.p. powinny okresli¢ zasady
rozwigzywania konfliktbw w organizacji. Zasady te mogg by¢ wyrazone w sposéb
ogolny, dotyczacy kazdego zaproponowanego sposobu rozwigzywania konfliktow,
zaréwno przez osobe zatrudniong u pracodawcy (mediator wewnetrzny), jak i osobe

wspierajgca organizacje (mediator zewnetrzny).

4. Strony ukftadu rekomendujg  samodzielne  rozwigzywanie  konfliktow
interpersonalnych przez zwasnione osoby w organizacji. Pracodawca umozliwia
Skorzystanie ze wsparcia mediatora, ktory pomaga we wzajemnej komunikacji

i dojsciu do porozumienia.
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. Mediatorzy wewnetrzni wybierani sq na wspolng trzyletnig kadencje w drodze
procedury uzgodnionej miedzy pracodawcg a zaktadowymi organizacjami
zwigzkowymi.

. Kandydatury mogg zgtaszac:

a) pracodawca,
b) organizacje zwigzkowe,
c) grupa co najmniej 10 0soéb zatrudnionych.

. Wyboru mediatorow wewnetrznych (od 2 do 4) dokonuje komisja sktadajgca sie
Z rownej liczby przedstawicieli pracodawcy i organizacji zwigzkowych,

. W przypadku dziatania u pracodawcy wiecej niz jednej zaktadowej organizacji
zwigzkowej, mediator jest powotywany w uzgodnieniu ze wspolng reprezentacja
tych organizacji, zgodnie z zasadami wynikajgcymi z przepisow prawa pracy oraz
przepisow o zwigzkach zawodowych.

. Mediator wewnetrzny przed rozpoczeciem mediacji sktada pisemne oSwiadczenie
0 bezstronnosci i braku konfliktu interesow.

10. Mediator wykonuje swoje zadania w sposob niezalezny i nie podlega poleceniom

stuzbowym w zakresie prowadzonych postepowarn mediacyjnych.
Wybdr mediatora zewnetrznego moze odbywac sie na innych zasadach:

1. Pracodawca oraz zaktadowe organizacje zwigzkowe uzgadniajg wspolng liste
mediatorow zewnetrznych obejmujgcg od trzech do pieciu 0sob spetniajgcych
ustalone kryteria kwalifikacyjne oraz dajgcych rekojmie bezstronnosci
i niezaleznosci.

2. Uzgodnienie listy nastepuje w drodze pisemnego porozumienia stron, po
uprzedniej weryfikacji kwalifikacji zawodowych kandydatoéw oraz ztoZzeniu przez
nich o$wiadczen o braku konfliktu intereséw.

3. Lista mediatorow zewnetrznych obowigzuje przez okres trzech lat od dnia jej
zatwierdzenia, z mozliwoScig jej aktualizacji lub uzupetnienia w kazdym czasie

w drodze zgodnego porozumienia stron.
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4. W konkretnej sprawie mediator zewnetrzny jest wybierany spo$rod o0sob
wpisanych na liste w drodze uzgodnienia pracodawcy oraz zaktadowych
organizacji zwigzkowych.

5. Strony mogg postanowic, ze wyboru mediatora w danej sprawie dokonujg
bezposrednio strony konfliktu sposrod osob wpisanych na liste, przy
zachowaniu zasady rownego wptywu na wybor oraz mozliwoSci zgtoszenia
uzasadnionych zastrzezen dotyczgcych bezstronnosci kandydata.

6. W przypadku braku uzgodnienia co do wyboru mediatora w terminie 14 dni od
dnia zgtoszenia potrzeby przeprowadzenia mediacji — Sstrony podejmujg
niezwtocznie dodatkowe negocjacje w celu wytonienia mediatora sposrod osob
znajdujgcych sie na liscie.

§2

Przebieg postepowania mediacyjnego

11. Mediacje przebiegajg zgodnie z nastepujgcymi zasadami:

1. bezstronno$c—strony konfliktu traktowane sg réwno, bez faworyzowania
Zadnej osoby zatrudnionej,

2. neutralnos¢ - mediator nie jest zaangazowany w sytuacje Zadnej ze stron,

3. poufnos¢ — poufnos¢ mediacji, ktéra obowigzuje zarébwno mediatora, jak
i strony postepowania polubownego. Zgodnie z tg zasadg informacje
ujawniane w trakcie zgtoszenia lub mediacji nie mogg by¢ wykorzystywane
przeciwko osobie zatrudnionej,

4. dobrowolno$¢ — uczestnicy powinni wyrazic zgode na udziat w procesie

rozwigzywania konfliktu, mediacja nie moze odbyc¢ sie pod przymusem.

Kolejnym punktem, ktéry powinien by¢ zawarty w postanowieniach u.z.p., jest
okreslenie procedury postepowania w przypadku zaistnienia konfliktu. Przyktadowe

brzmienie regulacji w tym zakresie jest nastepujgce:

1. Osoba zatrudniona, ktoéra uwaza, ze doSwiadcza konfliktu moze skorzysta¢ ze
wsparcia osoby dedykowanej do prowadzenia mediacji i wspierania komunikacji

miedzy zatrudnionymi.
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Osobg dedykowang do wspierania zatrudnionych w rozwigzywania konfliktow

interpersonalnych w organizacji jest (w tym miejscu
nalezy wskazac, kto jest tg osobg, czy jest to mediator wewnetrzny czy
zewnetrzny).

Osoba zatrudniona, ktora uwaza, ze jest zaangazowana w konflikt moze zgtosic
sie do osoby wymienionej w § 1 ust. 2 droga mailowag, wysytfajgc wiadomoSc na

specjalnie przeznaczony adres mailowy , hapisac

oficjalne zgtoszenie lub poprosi¢ o rozmowe w wsparcia w wyjasnieniu sprawy.
Mediator zaangazowany w sprawe zaprasza osoby zatrudnione do wspolnych
rozmow mediacyjnych. Czas trwania mediacji uzalezniony jest od potrzeb stron
i dynamiki mediacji, jednak jedno spotkanie nie moze trwac dtuzej niz 1,5 godziny.
Wyniki mediacji spisuje sie w formie ugody podpisanej przez pracownikow oraz
mediatora w postaci planu naprawczego do wdrozenia dla pracownikow
zaangazowanych w konflikt.

Mediator monitoruje realizacje postanowien zawartych w ugodzie, poprzez

spotkania odbywajgce sie nie rzadziej niz co 2 tygodnie.

Waznym punktem w u.z.p. w zakresie rozwigzywania konfliktéw powinno by¢

takze zagwarantowanie praw zatrudnionych do poufnosci, niedyskryminaciji i zakazu

dziatan odwetowych wskutek przeprowadzonego postepowania mediacyjnego.

Przykfad takiego postanowienia moze brzmie¢ nastepujgco:

1.

Udziat osoby zatrudnionej w postepowaniu mediacyjnym, niezaleznie od jej roli
(strony sporu, uczestnika rozmow, $wiadka lub osoby wspierajgcej), nie moze
stanowi¢ podstawy do jakiegokolwiek niekorzystnego traktowania jej
w zatrudnieniu.

Strony uktadu zapewniajg, ze zgtoszenia konfliktdw oraz przebieg postepowania
mediacyjnego objete sg zasadg poufnosci. Informacje uzyskane w toku mediacji
nie mogg byc¢ ujawniane bez zgody stron mediacji, z wyjgtkiem przypadkow

wynikajgcych z przepisow prawa.
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3. Zabronione jest podejmowanie wobec o0soby uczestniczgcej w mediacji
Jakichkolwiek dziatan o charakterze represyjnym, dyskryminacyjnym lub
odwetowym, w szczegolnosci polegajgcych na:
a) pogorszeniu warunkoéw pracy lub ptacy,
b) pominieciu przy awansie, szkoleniach lub przyznawaniu Swiadczen,
C) zmianie zakresu obowigzkoéw w sposob nieuzasadniony organizacyjnie,
d) wywieraniu presji lub podejmowaniu dziatann naruszajgcych godno$c¢ osoby

zatrudnionej.

Istotnym elementem polityki jest takze okreslenie czasu trwania mediacji

w kontekscie rozliczenia czasu pracy.

1. Czas udziatu w mediacji — zarowno w charakterze strony, jak tez Swiadka —
wlicza sie do czasu pracy.
2. Udziat w mediacji nie moze powodowac obnizenia wynagrodzenia ani innych
Swiadczen zwigzanych z praca.
3. W przypadku, gdy mediator wewnetrzny jest osobg zatrudniong na innym
stanowisku:
a) czas wykonywania czynno$ci mediacyjnych wlicza sie do jego czasu pracy,
b) mediator jest zwolniony z obowigzku wykonywania pracy w Zzakresie
niezbednym do przeprowadzenia mediacji,
c) petnienie funkcji mediatora nie moze powodowac¢ negatywnych
konsekwencji w zakresie oceny pracy ani awansu zawodowego.
4. Wymiar czasu przeznaczonego na wykonywanie funkcji mediatora moze zostac
okreslony w porozumieniu migdzy pracodawcg a zaktadowymi organizacjami

zwigzkowymi.
Czesc 4
Czes¢ proceduralna

Prewencja stresu zawodowego i wypalenia zawodowego

Rekomenduje sie, by kolejng czes¢ u.z.p. stanowita polityka z zakresie

prewencji stresu zawodowego i wypalenia zawodowego. Postanowienia w tym
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zakresie mogag stanowiC¢ odrebng polityke — ale, podobnie jak kwestie zwigzane

z rozwigzywaniem konfliktow, mogg stanowi¢ jedng z czesci szerszej polityki

dotycz

1.

ocene

gcej ochrony dobrostanu psychicznego i zdrowia psychicznego pracownikow.

§1

Postanowienia niniejszej czeSci majg na celu zapewnienie zatrudnionym
bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy w obszarze ochrony zdrowia
psychicznego poprzez identyfikacje i biezgce monitorowanie czynnikow ryzyka
psychospotecznego, przede wszystkim stresu zawodowego oraz wypalenia
zawodowego.

Pracodawca zobowigzuje sie do podejmowania dziatann profilaktycznych
i naprawczych zmierzajgcych do poprawy warunkow pracy oraz ograniczenia
wystepowania czynnikow ryzyka psychospotecznego, przede wszystkim

w postaci stresu zawodowego i wypalenia zawodowego.

W celu realizacji zatozenh przyjetych w u.z.p. pracodawca podejmuje cykliczng

czynnikéw ryzyka spotecznego, wymienionych w raporcie MOP, a takze state

dziatania profilaktyczne.

1.

1.1.
1.2.
1.3.
1.4.
1.5.
1.6.

2.

§2

Pracodawca dokonuje cyklicznej oceny wystepowania czynnikOw ryzyka
psychospotecznego — przede wszystkim:

obcigzenia pracg i tempa pracy,

podziatu obowigzkow wsrod pracownikow i jasnosci rol,

relacji interpersonalnych,

ryzyka wystgpienia konfliktu, mobbingu i dyskryminacji,

satysfakcji z pracy,

poziomu stresu zawodowego i zachowania rownowagi miedzy zyciem
prywatnym a zawodowym.

Pracodawca, w porozumieniu ze zwigzkami zawodowymi, na biezgco
podejmuje dziatania majgce ochrone zdrowia psychicznego pracownikow —

poprzez:
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1. udzielenie  pracownikom  mozliwosci  korzystania z  wsparcia

psychologicznego oferowanego przez , Z czestotliwoscig

nie czeSciej niz 1 godzina zegarowa 1 raz w tygodniu,

2. szkolenia i dziatania edukacyjne dla pracownikow, organizowane nie
rzadziej niz 1 raz w roku, w zakresie radzenia sobie ze stresem, prewencji
wypalenia zawodowego oraz prawidfowej komunikacji,

3. Szkolenia dla kierownictwa | dziatania edukacyjne dla pracownikow,
organizowane nie rzadziej niz 1 raz w roku, w zakresie radzenia sobie ze
stresem, prewencji wypalenia zawodowego i prawidtowej komunikacji oraz
dostrzegania  symptomow  pogorszenia zdrowia  psychicznego
u pracownikow,

4. zapewnienie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym w postaci
wprowadzenia w miare mozliwosci elastycznych form organizacji pracy,
przede wszystkim pracy zdalnej, co uzaleznione jest od obowigzkow na

danym stanowisku.

Strony uktadu zapewniajg pracownikom mozliwosc zgtaszania sytuacji, ktére narazajg
ich na nadmierny stres zawodowy, przecigzenie pracg lub ryzyko wypalenia
zawodowego. W tym celu pracodawca, w porozumieniu z zaktadowymi organizacjami
zwigzkowymi, wyznacza osobe albo osoby uprawnione do przyjmowania takich
zgtoszen. Podstawg funkcjonowania tej instytucji jest zaufanie, poufnos¢ oraz
dobrowolnosc¢ kontaktu. Celem jest stworzenie bezpiecznej przestrzeni, w ktérej osoby
zatrudnione, potrzebujgce wsparcia, mogg bez obawy przed negatywnymi
konsekwencjami zgtaszac trudnosci, ktérych doswiadczajg w zwigzku z wykonywang
pracg. Funkcje te moze penié tzw. osoba zaufania. Powinna to by¢ osoba cieszgca
sie autorytetem i szacunkiem wsrdd pracownikéw, wybrana przez osoby zatrudnione
do petnienia tej roli, przy jednoczesnej akceptacji pracodawcy lub zarzgdu. Zapewnia
to zarbwno spoteczng legitymizacje tej funkcji, jak tez jej umocowanie organizacyjne.
Osoba zaufania powinna ponadto posiada¢ odpowiednie kompetencje interpersonalne
— w szczegoélnosci w zakresie komunikacji, aktywnego stuchania, empatii oraz

rozpoznawania sygnatdbw przecigzenia psychicznego. Istotne jest rowniez
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przygotowanie w zakresie zasad poufnosci oraz podstawowych mechanizmow

wsparcia w sytuacjach kryzysowych w srodowisku pracy.

Przyktad postanowienia w u.z.p. w tym zakresie moze brzmie¢ nastepujgco:

1.

Strony uktadu uznajg przeciwdziatanie nadmiernemu stresowi zawodowemu
oraz zjawisku wypalenia zawodowego za element dziatan na rzecz zapewnienia

bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy.

. Pracownik ma prawo zgfosic sytuacje zwigzane z wykonywaniem pracy, ktore

powodujg nadmierne obcigzenie psychiczne, dtugotrwaty stres lub ryzyko

wypalenia zawodowego.

W celu realizacji uprawnienia, o ktorym mowa w ust. 2, u pracodawcy ustanawia

sie instytucje osoby zaufania.

Osoba zaufania jest wybierana przez osoby zatrudnione w drodze tajnego

gtosowania, a jej powotanie nastepuje po akceptacji pracodawcy i za zgodag

zwigzkow zawodowych. Kadencja osoby zaufania trwa ___ lat.

Kandydatem na osobe zaufania moze by¢ kazda osoba zatrudniona

u Pracodawcy, ktéra wyrazita pisemng zgode na kandydowanie. Kandydatury

zgfaszane sg w terminie ____ dni od dnia ogtoszenia wyborow.

Do zadan osoby zaufania nalezy w szczegolnosci:

a) przyjmowanie zgtoszen dotyczgcych nadmiernego stresu zawodowego lub
ryzyka wypalenia,

b) prowadzenie rozméw wspierajgcych z pracownikami,

¢) informowanie pracownika o dostepnych formach pomocy organizacyjnej lub
prawnej,

d) sygnalizowanie pracodawcy, z zachowaniem anonimowoS$ci zgtaszajgcego
(o ile wyrazi on takg wole), wystepowania zjawisk o charakterze
systemowym.

Osoba zaufania wykonuje swoje zadania z zachowaniem zasad poufno$ci,

bezstronnosSci oraz poszanowania godno$ci osoby zatrudnionej. Informacje

uzyskane w zwigzku z petnieniem funkcji nie mogg by¢ ujawniane bez zgody

osoby zgtaszajgcej, z wyjatkiem przypadkow przewidzianych przepisami prawa.
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8. Petnienie funkcji osoby zaufania nie moze powodowac dla niej negatywnych
konsekwencji w zakresie zatrudnienia ani wptywac niekorzystnie na warunki
pracy i ptacy.

9. Szczegotowe zasady wyboru, odwotania oraz organizacji pracy osoby zaufania
okre$la regulamin uzgodniony przez pracodawce i zaktadowe organizacje
zwigzkowe. (powyzsze postanowienia stanowig ogolne ramy dla wyboru osoby

zaufania, ktore mogag byc¢ jednak uzupetnione o bardziej szczegotowe kwestie).

W postanowieniach u.z.p. szczegdlny nacisk powinien by¢ potozony na role
przetozonych w kontekscie wspierania zdrowia psychicznego zatrudnionych, czesto
bowiem wtasnie osoby na kierowniczych stanowiskach jako pierwsze sg w stanie
dostrzec niepokojgce sygnaty z ich strony. W zwigzku z tym — proponuje sie

nastepujgce postanowienia w tresci u.z.p.:

1. Osoby  zajmujgce stanowiska managerskie/kierownicze/dyrektorskie
zobowigzane sg do statego monitorowania dobrostanu psychicznego
pracownikow i reagowania na sygnaty Swiadczgce o nadmiernym obcigzeniu
stresem zawodowym lub pojawiajgcych sie sygnatach wypalenia zawodowego.

2. W celu realizacji ust. 1 Pracodawca edukuje kadre zarzgdzajgcq w zakresie
kwestii psychologicznych zwigzanych z zatrudnieniem, dostepnych form
wsparcia, a takze budowania przyjaznej kultury organizacyjnej i kultury
feedbacku. Spotkania dotyczgcej tej tematyki odbywajg sie nie rzadziej niz 1

raz w roku.

Pracodawca powinien monitorowa¢ wprowadzone przez siebie rozwigzania
W porozumieniu z pracownikami, a przede wszystkim przedstawicielami zwigzkow

zawodowych.

1. Dziatania w zakresie identyfikowania, ograniczania oraz monitorowania
czynnikow ryzyka psychospotecznego sg realizowane przez pracodawce
w uzgodnieniu z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi.

2. W celu realizacji zadan powotuje sie staty Zespdt ds. Ryzyka

Psychospotecznego.
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3. W sktad Zespotu wchodzg:

a) przedstawiciele pracodawcy,

b) po jednym przedstawicielu kazdej zaktadowej organizacji zwigzkowej
dziatajgcej u pracodawcy,

c) w przypadku wieloSci organizacji zwigzkowych mogg one powofac wspolng
reprezentacje.

4. Co najmniej raz w roku Zespot przeprowadza analize czynnikow ryzyka
psychospotecznego. Analiza obejmuje badanie opinii pracownikoéw (ankiety,
konsultacje), analize organizacji pracy i obcigzenia.

5. Na podstawie raportu Zespot opracowuje propozycje dziatan profilaktycznych
lub naprawczych.

6. Propozycje podlegajg uzgodnieniu miedzy pracodawcg a zaktadowymi

organizacjami zwigzkowymi.

Pracodawca, w porozumieniu ze zwigzkami zawodowymi, powinien wybrac¢
formy prewencji i formy naprawcze, kiére dostosowane sg do charakteru danej
organizacji i pracy. Powyzsze postanowienia majg charakter przyktadowy,
podchodzgcy w sposéb ogolny do problemow wynikajgcych z zaburzenia dobrostanu
psychicznego pracownikéw. Rekomenduje sie jednak, aby strony u.z.p. korzystajgc
Z narzedzi diagnostycznych — przede wszystkim ankiet, testéw, rozméw z osobami
specjalizujgcymi sie w pomocy psychologicznej pracownikom — okreslity obszary, ktére
wymagajg najwiekszej troski. Obszary te mogg bowiem rozni¢ sie w zaleznosci od
konkretnej grupy pracowniczej, panujgcych w niej zasad etycznych, a wreszcie

samego charakteru wykonywanych obowigzkdw i struktury organizacyjne;j.
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