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ZAGROZENIA ZWIAZANE Z CZYNNIKAMI
PSYCHOSPOLECZNYMI I ICH ROLA W ZAPOBIEGANIU
RYZYKA ZAWODOWEGO

Streszczenie. Zgodnie z przepisami dyrektyw UE, podstawowym obowiazkiem praco-
dawcy jest zapewnienie pracownikom bezpieczenstwa i ochrony zdrowia, giéwnie po-
przez zapobieganie ryzyku zawodowemu. Zatem organizujac proces pracy, nalezy da-
zy¢ do unikania ryzyka, natomiast rodzaj ryzyka, ktérego nie mozna uniknaé trzeba
nalezycie oceni¢ i podja¢ odpowiednie $rodki zapobiegawcze. Zagrozenia wystepujace
jako czynniki psychospoleczne zostang przedstawione na przykladzie wystepowania
wszechobecnego stresu, ktdry jest nierozerwalnie zwigzany z praca. Obowiazek prze-
prowadzenia oceny ryzyka zawodowego i poinformowania o ryzyku pracownikow
nalozony jest na pracodawcéw przepisami art. 226 Kodeksu pracy, przy czym praco-
dawca jest réwniez zobligowany do poszanowania godnosci i innych débr osobistych
pracownika, zgodnie z przepisem art. 11 Kodeksu pracy o dyskryminacji w zatrudnieniu
(art. 18 pkt. 3; 3a; 3b; 3c; 3e Kodeksu pracy) oraz zgodnie z przepisami art. 94 § 1 Ko-
deksu pracy — pracodawca jest zobowigzany przeciwdziata¢ mobbingowi.

Stowa kluczowe: zagrozenie, ryzyko zawodowe, ocena ryzyka, subiektywnos¢ oceny

ryzyka, dziatania prewencyjne, poziom ryzyka, stres, skutki ekonomiczne stresu, zasa-
da réwnego traktowania, mobbing.

Ryzyko zawodowe i jego determinanty

Obowiagzek przeprowadzenia oceny ryzyka zawodowego i poinfor-
mowania o ryzyku pracownikéw nalozony jest na pracodawcéw przepisami
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art. 226 Kodeksu pracy', przy czym ocena tego ryzyka powinna by¢ udokumen-
towana.

Ocena ryzyka jest uwazng obserwacja czynnikoéw wystepujacych w pracy
(niebezpiecznych i szkodliwych dla zdrowia) w celu dokonania prawidlowej
oceny podjetych srodkéw zapobiegawczych, a takze ich oceny pod wzgledem
zastosowanych dziatan prewencyjnych, celem uniknigcia wypadkéw przy pracy
i choréb zawodowych, ktére powodujg migdzy innymi:

1. pogorszenie stanu zdrowia pracownikéw,
2. wystgpowanie szeregu strat zwigzanych z przestojami, absencja w pracy,
zniszczeniem maszy i gotowych produktow.

Wystepowanie powyzszych czynnikéw powoduje takze wymiar ekono-
miczny dla jednostek gospodarczych, gtéwnie w postaci dodatkowych kosztéw.

Przepisy dotyczace BHP uzywaja poje¢ zagrozenia i ryzyka zawodowe-
g0, O W jezyku potocznym oznacza prawie to samo, co mozliwo$¢ wystapienia
szkody; w przepisach BHP sg definiowane nastgpujaco:

— zagrozenie * — oznacza jakikolwiek czynnik, ktéry moze powodowaé szkode
( np. ostre narzgdzia, zrace ciecze, prace na wysokosci bez zabezpieczen, itd.),

— ryzyko® — jest to prawdopodobienstwo (duze lub mate) z jakim kto§ moze
zosta¢ poszkodowany w zwigzku z istniejacym zagrozeniem.

Zdaniem takich autoréw jak Goldman, Kawalec, Orankiewicz
i Rynkiewicz ¥, celem oceny ryzyka zawodowego jest poprawa bezpieczenstwa
i ochrony zdrowia pracownikow, ktéra nalezy przeprowadza¢ w nastgpujace
sposéb:

1. zdefiniowa¢ wszystkie istotne zagrozenia zwigzane z praca,

2. oceni¢ jakie ryzyko jest zwigzane z tymi zagrozeniami,

3. sprawdzi¢, czy istniejgce Srodki bezpieczenstwa sg wystarczajace,

4. przebada¢ i zastosowac $srodki bezpieczenstwa usuwajace lub ograniczajace
ryzyko,

5. zaplanowac i zastosowac srodki bezpieczenstwa.

Ocena ryzyka zawodowego jest narzedziem, ktére pozwala na ocen¢ po-
tencjalnego zagrozenia, na ktére pracownicy moga by¢ narazeni podczas pracy,
do ktérych mozna zaliczyé: °
— zagrozenia fizyczne, chemiczne lub biologiczne,

— narazenia na czynniki psychospoteczne,

! G. Borkowska, Kodeks pracy, Agora SA, Warszawa 2013, s. 93.

% Tamze.

3 Tamze.

*K. Goldman, W. Kawalec, G. Orankiewicz, W. Rynkiewicz, BHP. Poradnik dla pracodawcéw
i innych osob kierujgcych pracownikami, Sandomierz — marzec 2009, s. 55- 56.

’7. Penc, Kreowanie zachowan w organizacji. Konflikty i stresy pracownicze. Zmiany i rozwdj
organizacji, Agencja Wydawnicza Placet, Warszawa 2001, s. 150-152.
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— niestabilnos¢ i dezorganizacj¢ w indywidualnym funkcjonowaniu,
— stany napigcia, niezadowolenia,

— obcigzenia psychiczne spowodowane konfliktami

— wystgpienie depresji mogacej prowadzi¢ do stresu przewlektego.

W przeprowadzonej ocenie ryzyka nalezy szczegdlnie uwzglednic ryzyko

zwigzane z:

— miejscem wykonywania pracy,

— uzywanymi maszynami, urzagdzeniami i narzedziami

— wystgpowaniem czynnikéw szkodliwych (np. wszelkie laboratoria, substan-
cje chemiczne, itd.),

— stosowaniem $rodkéw ochrony zbiorowej,

— stosowaniem $rodkow ochrony indywidualne;j.

Oceniajac wystgpowanie ww. ryzyk, nalezy ocenia¢ wszystkie miejsca
pracy, zaréwno te w pomieszczeniach gtéwnych, jak i na przestrzeni otwartej
(przejscia, korytarze, pomieszczenia socjalne itd.,).

Ocena ryzyka zawodowego w danym zakladzie pracy nie powinna odby-
wac si¢ wylacznie ,teoretycznie” (co niestety jest czesto spotykana praktyka),
czy tez poprzez przeprowadzanie zwyklego przegladu warunkéw pracy polega-
jacego na sprawdzaniu stanu pomieszczen, maszyn, narzedzi czy urzadzen, lecz
powinna by¢ przeprowadzana w wyniku bezposredniej obserwacji faktycznie
wykonywanej pracy.

Nalezy podkresli¢, iz ocena ryzyka jest zawsze rzeczg subiektywng
i w zwiazku z powyzszym nie powinna jej prowadzi¢ jedna osoba, a specjalny
zespot ztozony z przedstawicieli pracownikéw, kierownictwa i specjalisty BHP.

Jezeli po przeprowadzeniu oceny ryzyka przez powotlany zespdt okaze
sie, ze jest konieczne i niezbedne podjecie odpowiednich dziatan prewencyj-
nych, czy zabezpieczajacych, to nalezy podjac¢ decyzje:

1. czy mozna catkowicie wyeliminowaé zagrozenia?
2. jezeli nie, to w jaki spos6b mozna ryzyko dziatan obnizy¢ do akcepto-
walnego poziomu?

Dziatania ograniczajace poziom ryzyka® powinny by¢ rozwazane w na-
stepujacej kolejnosci:

1. unikanie lub eliminowanie ryzyka;

2. zastepowanie czynnika niebezpiecznego mniej niebezpiecznym;

3. unowocze$nienie parku maszynowego i stosowanie nowoczesnych techno-
logii;

4. zastosowanie srodkoéw ochrony zbiorowej (np. zastosowanie wentylacji wy-
ciggowej);

® K.Goldman, W. Kawalec, G. Orankiewicz, W. Rynkiewicz, BHP. Poradnik dla..., s. 58.
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5. stosowanie §rodkdw ochrony osobistej;
6. przeprowadzanie szkolen i instruowanie pracownikow na biezaco o prze-
prowadzanych zmianach.

W zwigzku z ograniczeniem poziomu ryzyka w pracy powinno si¢ takze
zwracaé szczegblng uwage (w ocenie ryzyka zawodowego) na wystgpowanie
tzw. wyzszego ryzyka u pracownikow z orzeczonym réznym stopniem niepet-
nosprawnosci; pracownikéw mtodocianych, czy kobiet w cigzy (specjalne wy-
magania dotyczace ochrony kobiet i mtodocianych — zawarte sg w odpo-
wiednich rozporzadzeniach’).

Stres zawodowy

Stres jest nierozerwalnie zwigzany z praca, lecz nadmierny stres u pra-
cownikéw nie tylko szkodzi ich zdrowiu , ale takze powoduje rowniez znaczne
straty finansowe dla danego podmiotu gospodarczego.

Problem wysokiego poziomu stresu dotyczy szczegdlnie pracownikéw:®
— majacych bezposredni kontakt z klientami,

7 Kodeks pracy (dziat VIII),

e rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 10 wrzes$nia 1996 r. w sprawie wykazu prac wzbronio-
nych kobietom

(Dz.U. z dnia 27 wrze$nia 1996 r.); znowelizowane rozporzadzeniem Rady Ministréw z dnia 30
lipca 2002 r.

(Dz.U. 2002.124.1097),

* rozporzadzenie ministra pracy i polityki spotecznej z dnia 14 marca 2000 r. w sprawie bezpieczen-
stwa 1 higieny pracy przy recznych pracach transportowych (Dz. U. 2000.26.313).

Dziat IX Kodeksu pracy dotyczacy zatrudniania mtodocianych,

e rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 28 maja 1996 r. w sprawie przygotowania zawodowego
miodocianych i ich wynagradzania znowelizowane rozporzadzeniem ministra edukacji narodowej
i sportu z dnia 12 listopada 2002 r. (Dz.U. Nr 60, poz. 278 ze zm.)

* rozporzadzenie ministra edukacji narodowej i sportu z dnia 1 lipca 2002 r. w sprawie praktycz-
nej nauki zawodu,

e rozporzadzenie ministra pracy i polityki spotecznej z dnia 30 pazdziernika 2002 r. w sprawie
przypadkéw, w ktérych wyjatkowo jest dopuszczalne zatrudnianie mlodocianych, ktérzy nie
ukonczyli gimnazjum, os6b nie majacych 16 lat, ktére ukonczyty gimnazjum oraz oséb nie maja-
cych 16 lat, ktére nie ukonczyty gimnazjum (Dz.U. nr 214, poz. 1808),

¢ rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia z dnia 24 sierpnia 2004 r. w sprawie prac wzbronionych
mtodocianym rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 1 grudnia 1990 r. w sprawie prac wzbronio-
nych mtodociany

ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb
niepetnosprawnych (Dz.U. nr 123, poz. 776) zmieniona ustawa

z dnia 9 listopada 2000 r. (t.j. Dz.U. 2011, nr 127, poz. 721 ze zm.).

Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb
niepetnosprawnych (Dz.U. nr 123, poz. 776) zmieniona ustawa z dnia 9 listopada 2000 r.
(tj. Dz.U. 2011, nr 127, poz. 721, ze zm.).

8J. Penc, Kreowanie zachowar w organizacji. ..., s. 156-171.
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— pracujacych pod duza presja czasu,
— odpowiedzialnych za zycie czy zdrowie innych,
— wydajacych wazne decyzje itp.

Wszechobecny stres (szczegdlnie przewlekly) moze zagraza¢ kazdemu
pracownikowi, natomiast jego poziom zalezy juz od indywidualnych predyspo-
zycji i czynnikéw obiektywnych, m.in. takich jak:’

— typ osobowosci;

— poziom samooceny;

— sytuacja rodzinna;

— pozycja ekonomiczna;

— rodzaj i efektywno$¢ wsparcia udzielanego przez pracodawce;
— styl kierowania/zarzadzania preferowany w zaktadzie;

— organizacja i warunki pracy.

W zwigzku z powyzZszymi rozwazaniami mozna zada¢ zasadnicze pyta-
nie — co to jest stres?

W opinii specjalistéw'® ,,stres zawodowy to dyskomfort psychiczny, wy-
stepujacy u pracownika spowodowany nadmierng presja ze strony pracodawcy
lub innego rodzaju wymaganiami zwigzanymi z pracg. Powstaje wtedy, gdy
warunki pracy i wymagania pracodawcy przekres§laja w danym momencie moz-
liwosci pracownikow”.

Zdaniem naukowcéw reakcja stresowa przebiega w trzech fazach:''

1. Faza pierwsza — mobilizacja.
W tej fazie w organizmie, umysle i zachowaniu cztonkéw zachodza zmiany
fizjologiczne i psychologiczne przygotowujace do zmagania si¢ z wyma-
ganiami.

2. Faza druga — aktywnosé.
W tej fazie nagromadzona energia wykorzystywana jest na dziatania rozwig-
zania problemu.

3. Faza trzecia — wyczerpanie.
W tej fazie energia zostaje wyczerpana i cztowiek nie jest juz w stanie radzi¢
sobie z wymaganiami.

Powrét do pierwotnej aktywnosci jest mozliwy po okresie intensywnego wypo-

czynku i regeneracji organizmu cztowieka.

Pojecie stresu w teorii psychologii i socjologii'> ma przynajmniej dwa
znaczenia:

9 .
Tamze.
10 K.Goldman, W. Kawalec, G. Orankiewicz, W. Rynkiewicz, BHP. Poradnik dla..., s. 78.
1 Tamze, 5. 79.
2W. Smid, Psychologia i socjologia zarzqdzania. Stownik terminéw, WSH Sosnowiec 200, s. 213.
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1. ,Jest to ogdlnie wszelka sita, ktéra zastosowana wobec organizmu, wywotu-
je istotng modyfikacje jego postaci, zwigzanej z konotacja, ze jest to znie-
ksztatcenie lub wypaczenie”.

Termin ten stosuje si¢ do sil i naciskéw zaréwno fizycznych, psychicznych, jak

i spotecznych.

2. ,Jest to stan napigcia psychicznego, wzmozonej aktywno$ci, wywolywany
przez okreslony czynnik, tzw. stresor. Stresorem moga by¢ np. sytuacje
trudne, wywotujace wewngtrzny alarm i niepokdj. Stres budzi sprzeciw
i megczy, powoduje dolegliwosci somatyczne. Generalnie w sensie psycholo-
gicznym, pojecie stresu okresla caty szereg stanéw wywotanych emocja za-
rowno dodatnig, jak i uyjemng. Od porazek i zwatpien do twérczych przezy¢
i sukcesu”.

W literaturze tematycznej istnieja jeszcze inne definicje stresu:'

— stress a motywacja (stress and motivation)

— stress a techniki radzenia sobie (stress and self-manage teniques)

— stress dobry i zty (good and bad stress)

— stres menedzerski (menagerial stres)

Ostatnia definicja dotyczaca stresu menedzerskiego jest najblizsza tema-
towi prezentowanej publikacji, gdyz zdaniem Smida'’,,stres menedzerski (ma-
nagerial stress) to zaburzenia w sferze psychosomatycznej w sytuacji rozbiez-
nosci miedzy wymaganiami a mozliwos$ciami dziatania”.

Laczy si¢ on z wystgpowaniem nadmiernego napigcia psychicznego, kto-
re jest zwiazane najczesciej z takimi sytuacjami stresogennymi, jak:'

1. zbyt czeste wystepowanie sytuacji rywalizacji i zagrozenia,

2. osobista odpowiedzialno$¢ zaréwno prawna, jak i materialna za skutki dzia-

talnosci kierowniczej,

wystepowanie sytuacji konfliktowych,

4. trudnosci w podejmowaniu decyzji przy braku peinej informacji izwigza-
nym z tym ryzykiem,

5. wysoka intensywnos$¢ pracy (zwigzana takze z kierowaniem lub czgstymi
podrézami stuzbowymi),

6. konieczno$¢ statej kontroli swego zachowania w warunkach tzw. ekspozycji
spotecznej,

7. dyspozycyjno$¢ w stosunku do wspdtpracownikéw oraz partneréw,

czeste dziatania w warunkach deficytu czasu,

9. praca kosztem wlasnego wypoczynku i zycia rodzinnego, co w znacznym
stopniu utrudnia regeneracje sit, a nawet prowadzi do kumulacji stanu zmg-
czenia psychofizycznego.

»

*

B W. Smid, Psychologia i socjologia zarzqdzania..., s. 213-214.
4 Tamze.
15 Tamze.
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Wydaje si¢ zasadne (w aspekcie tematu artykutu) odniesienie si¢ do po-
wyzszego stwierdzenia. Praca menedzera, mimo duzych obcigzen, daje takze
pozytywne efekty, gdyz umozliwia samorealizacje, stwarza mozliwo$¢ realiza-
cji wlasnych zamierzen, ambicji, tworzenia rzeczy nowych, wykazywania
swych zalet oraz potwierdzenia wtasnej wartosci.

Zatem reasumujac, mozna stwierdzi¢, ze stres moze mie¢ réwniez wy-
dzwiek pozytywny — tzw. dobry stres, czyli stres kreatywny podnoszacy poziom
aspiracji, pobudzajacy inwencje twércza, a wiec bedacy sita motywacyjna wyz-
szej efektywnosci dziatania, ktérg umozliwiajg dziatania eustresorow.

Generalnie jednak stres kojarzy si¢ z negatywnym odczuciem pracowni-
kéw (dziatania dystresoréw)'’ i dopiero gdy pracownik potrafi sobie poradzi¢
z wymaganiami (problem zostaje rozwigzany), stres ust¢gpuje. Ale najczesciej
gdy stawiane wymagania przekraczajace mozliwosci trwajg zbyt dlugo i poja-
wiaja si¢ zbyt czgsto, wystepuje brak wewnetrznego wsparcia dla jego pokona-
nia — reakcja stresowa trwa nadal i poglebia si¢. Czltowiek jest zmeczony, nie
radzi sobie z pracg, pojawia si¢ bezradno$¢, apatia, smutek, poczucie winy,
nastgpuje utrata zaufania do siebie, przetozonych, wspétpracownikéw — zatem
utrata zaufania do firmy. Przedtuzajacy sig¢ stres jest niekorzystny zaréwno dla
pracownika, pracodawcy, jak i przedsigbiorstwa.

Nadmierny stres pracownikdw powoduje straty w przedsigbiorstwie
(aspekt ekonomiczny) — zwieksza koszty funkcjonowania i w skrajnych przy-
padkach moze przyczyni¢ si¢ do upadku firmy. Dlatego wazne jest, aby monito-
rowac stres, jego poziom u pracownikéw i podejmowaé wczesne dziatania
w celu jego wyeliminowania lub obnizenia. W tym miejscu warto zastanowic
si¢ jakie czynniki gtéwnie wpltywaja na wysoki poziom stresu, jakie sg przy-
czyny stresu zawodowego i jak przebiega ich gradacja.

Wysoki poziom stresu u pracownikéw danego zaktadu jest w wiekszos$ci
spowodowany przyczynami zwigzanymi z:'®
btedami w zlecanych im zadaniach,
sposobem organizacji pracy,
stosunkiem przetozonych,
nieodpowiednim stylem zarzadzania,
brakiem prawidtowej komunikacji,
stosunkami panujacymi w zaktadzie,
warunkami wystepujacymi w pracy (hatas, mikroklimat, czynniki szkodliwe
i ucigzliwe),

Nk L=

1 http://pl. wikipedia.org/wiki/Stres

' http://pl.wikipedia.org/wiki/Stres

8K Szczepaniak (red), Biznes. Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, PWN Warszawa 2007, t. 5,
5. 28-29.
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8. nieprzystosowanym odpowiednio stanowiskiem pracy,
9. nieodpowiednig motywacja i systemem gratyfikacji.

Przyczyny stresu zawodowego to przede wszystkim zbyt wysokie wyma-
gania w stosunku do mozliwos$ci realizacji zadan przy jednoczesnym braku
wsparcia oraz: "

— przecigzenie iloSciowe pracg

— niedocigzenie jako$ciowe lub ilo$ciowe

— ograniczony zakres kontroli nad wykonywang praca

— konflikt roli zawodowej (np. niesprecyzowane, niejasne oczekiwania przeto-
zonych)

— brak wsparcia (ze strony pracodawcy, wspdtpracownikéw i atmosfery panu-
jacej w firmie).

W kazdej instytucji/przedsigbiorstwie czy zakladzie pracy zasadne sa
dziatania zaréwno eliminujace zrédta stresu, jak i ograniczajace skutki wystg-
powania stresu, do ktérych nalezy zaliczy¢ dziatania eliminujace zrddta stresu
w postaci:

— wprowadzenia elastycznego rozktadu czasu pracy,

— poprawy psychospotecznych warunkéw pracy,

— prowadzenia z pracownikami konsultacji,

— poprawy organizacji pracy,

— poprawy fizycznych warunkéw pracy,

— dostosowania wymagan ilo§ciowych lub jako$ciowych do mozliwosci,

— dopasowania obowigzkéw konkretnych pracownikéw do ich mozliwosci
realizacji zadan,

— tworzenia jasnych i znanych kryteridw oceny pracy oraz nagradzania
i awansowania pracownikéw,

— organizowania szkolen doskonalgcych dla pracownikéw na stanowiskach
kierowniczych.

Mimo dziatan podejmowanych w celu wyeliminowania zrddet stresu —
w praktyce rzadko daje si¢ wyeliminowaé stres w zupetno$ci, dlatego
w zalezno$ci od tego, jaki poziom stresu pozostaje, nalezy wprowadzi¢ dla po-
szczeg6lnych grup pracowniczych dziatania ograniczajace jego skutki.

Podejmowanie dziatania przez jednostki organizacyjne (kazdego typu)
podjete sa dla ograniczenia szkodliwych skutkéw stresu zaréwno dla pracowni-
kéw jak i dla pracodawcow.

Powyzsze dziatania polegaja gtéwnie na:

1 K.Goldman, W. Kawalec, G. Orankiewicz, W. Rynkiewicz, BHP. Poradnik dla..., s. 79-80.

WA Biela, Styl decyzyjny i stres menedzerski [W]: Wspotdziatanie. Rywalizacja. Wybrane zagad-
nienia z psychologii kierowania (red,) Z. Uchnast, Towarzystwo Naukowe Katolickiego Uniwersy-
tetu Lubelskiego Jana Pawta II, Lublin — Nowy Sacz, s. 76-78.
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— stwarzaniu pracownikom mozliwosci nawigzywania w pracy kontaktow ze
wspotpracownikami i dawania sobie wzajemnego wsparcia,

— zorganizowaniu dla pracownikéw warsztatéw z uwzglednieniem strategii
wystepowania, ograniczenia i eliminacji wszelkiego rodzaju streséw,

— zapewnieniu opieki psychologicznej dla oséb dotknigetych silnym lub dtugo-
trwatym stresem,

— dazeniu do zapewnienia wsparcia i pomocy ze strony przetozonych (chociaz
jest to trudne dla obydwu stron).

W celu wsparcia powyzszych dziatan (zidentyfikowanie wszystkich
przyczyn stresu) konieczne jest nawigzanie dialogu reprezentantéw pracodawcy
z przedstawicielami pracownikow, zwiazkéw zawodowych, stuzby bezpieczen-
stwa i higieny pracy, lekarzy zaktadowych, co w efekcie koncowym powinno
przynie$¢ wymierne korzysci w postaci eliminacji lub przynajmniej ogranicze-
nia poziomu stresu.

Dyskryminacja

Jednym z wazniejszych czynnikéw psychospotecznych wptywajacych na
zagrozenie w pracy, jaki musza bra¢ pod uwage wszyscy pracodawcy instytucji
rzadowych, pozarzadowych, przedsigbiorstw biznesowych (produkcyjnych,
ustugowych, czy handlowych, edukacji szkolnej i szkolnictwa wyzszego, admi-
nistracji publicznej, samorzadowej i wszystkich innych mniejszych lub wiek-
szych zaktadéw pracy, jest szeroko pojmowane pojecie okre$lane terminem
dyskryminacja.

W procesach wspélczesnej cywilizacji wystepuja rézne rodzaje dyskry-
minacji, lecz ze wzgledu na obszerno$¢ zagadnienia zostang przedstawione
tylko niektére rodzaje dyskryminacji wystepujace w terminologii psychologii
spotecznej i prawie pracy.

Zasadnym jest wyjscie od definicji samego pojecia dyskryminacja (di-
scrimination)” — w psychologii spotecznej i pokrewnych jej dziedzinach , jest
nieréwnym traktowaniem réznych oséb lub grup na podstawie zupetnie arbi-
tralnie uznanych cech (rasa, pte¢, przynalezno$¢ etniczna, pochodzenie kultu-
rowe).

Dyskryminacja polega na odmawianiu poszczegdlnym jednostkom akce-
su w jakich$ grupach, pozbawianiu przywileju, prestizu czy wiadzy — jest rodza-
jem uprzedzenia, ktére takze moze si¢ realizowac za posrednictwem oficjalnych
instytucji danej grupy czy spoteczenstwa (tzw. dyskryminacja instytucjonalna)

2b'w. Smid, Psychologia i socjologia zarzgdzania...,s. 68.
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lub moze mie¢ wymiar ekonomiczny (niemozno$¢ zajmowania pewnych sta-
nowisk, uprawnienia niektérych zawodéw, korzystania z opieki spotecznej itp.).
W takim ujeciu mozna méwi¢ o dyskryminacji etnicznej czy politycznej™.

Dyskryminacja pici (sex discrimination), tzw. seksizm™, polega na nie-
rownym traktowaniu w obrgbie grupy czy tez danej spoteczno$ci kobiet oraz
mezczyzn w réznych sferach ich aktywnosci spotecznej. Dotyczy to gtownie
aktywnosci zawodowej, w ktorej okreslone zawody stereotypowo sg ,,przyna-
lezne” okreslonej pici.

Brak réwnego traktowania moze takze przybiera¢ formy instytucjonalne
(niektérzy pracodawcy chetniej zatrudniaja mezczyzn lub przeciwnie — preferu-
ja zatrudnianie kobiet) — w przypadku zatrudnienia na danym stanowisku nie
jest brane pod uwage wyksztatcenie, zdolnosci, predyspozycje itd., tylko plec.

Z kolei pojecie dyskryminacja ze wzgledu na wiek™ (old age discrimina-
tion) ,,jest rodzajem dyskryminacji, ktéra najbardziej dotyka osoby starsze, kt6-
re sg stereotypowo postrzegane jako «godne litosci», niezaradne, stojgce
u progu $mierci i nie potrafigce funkcjonowa¢ w spoteczenstwie ludzi zdro-
wych, mtodych, czyli po prostu «normalnych».

Osoby starsze sg czg¢sto dyskryminowane przy przyjeciu na okreslone
stanowisko lub izolowane i zmuszane do przeniesienia si¢ na ,,mniej reprezenta-
tywne czy eksponowane” lub wrecz zwalniane z dotychczas zajmowanego sta-
nowiska.

Powyzsze dziatania w psychospotecznym wymiarze ,,starosci” sg kry-
tycznymi czynnikami wywotujacymi przewlekty stres, ktéry uniemozliwia ad-
aptacje do nowej sytuacji zawodowej czy zyciowej oséb dyskryminowanych,
a takze w niektérych przypadkach moze prowadzi¢ do przewlektej nerwicy lub
depresiji, niekiedy konczacej sie podjeciem decyzji o charakterze suicydalnym™.

Jak juz wczesniej podkreslono, pracodawca jest zobowigzany ustawowo
szanowac¢ godno$¢ pracownika oraz jego inne dobra osobiste.

Waznos¢ tego problemu spotecznego zostata umocowana prawnie, zgod-
nie z przepisem art. 11 Kodeksu pracy > : ,jakakolwiek dyskryminacja
w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, a w szczeg6lnosci ze wzgledu na
pte¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowos$¢, przekonania polityczne,
przynaleznos$¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna,

22 B. Klos, J. Szymanczak (red.) Zasada réwnosci i zasada niedyskryminacji Wydawnictwo Biuro
Analiz Sejmowych Kancelarii Sejmu, "Studia BAS" nr 2/2011

B D.T. Kenrick, S.L. Neuberg, R.B. Cialdini, Psychologia spoteczna, Gdanskie Wydawnictwo
Psychologiczne, Gdansk 2002, s. 549-557.

W Smid, Psychologia i socjologia zarzgdzania..., s. 68.

5 B. Harwas-Napierata, J. Trem pata (red.), Psychologia rozwoju cztowieka. Charakterystyka okre-
sow zycia cztowieka, PWN, Warszawa 2003, t. 2, s. 266-282.

%G. Borkowska, Kodeks pracy..., s. 8.
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atakze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreSlony lub nieokreSlony, albo
w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy — jest niedopuszczalna”.

Omawiajac pojecie dyskryminacji w stosunkach pracy, nalezy podkresli¢,
iz jest ono bezposrednio skorelowane z pojeciem réwnego traktowania
w zatrudnieniu.

Zasada réwnego traktowania

Przepisy Kodeksu pracy reguluja réwniez sprawe rownego traktowania
w zatrudnieniu®’ (art. 18 pkt.), w sposéb zwiezty i logiczny w celu przejrzysto-
$ci i jednoznacznosci interpretacji dotyczacej ryzyka zawodowego wystepuja-
cego w czynnikach psychospotecznych procesu pracy.

Zgodnie z powyzszymi przepisami $srodowisko pracy powinno by¢ wolne
od stosowania 1 doznawania wszelkiego rodzaju przemocy fizycznej
i psychicznej oraz wszelkich form ngkania czy szykanowania pracownikow
w miejscu pracy. Tego typu skrajne i niedopuszczalne zachowania stosowane sg
czasami przede wszystkim przez przetozonych wzgledem pracownikéw, ale
rowniez i przez samych wspoétpracownikéw i w skrajnych przypadkach moga
przybra¢ formg¢ przemocy psychicznej zwanej mobbingiem.

Mobbing jako element stresu

Zgodnie z definicja umieszczong w Kodeksie pracy” (Art. 94 pkt. 3.)
mobbing to ,dzialania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane
przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwatym nekaniu
lub zastraszaniu pracownika, wywotujace u niego zanizong oceng¢ przydatno$ci
zawodowej, powodujgce lub majace na celu ponizenie lub o§mieszenie pracow-
nika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikow”.

Czesto mylnie za mobbing uwaza si¢ wszystkie stresujace pracownika sy-
tuacje wywotlane np. przykrym zachowaniem pracodawcéw czy przetozonych,
gdyz mobbingiem nie jest kazdy wystepujacy konflikt w pracy, spowodowany
np. zwrdceniem uwagi nieprzyjemnym tonem, wydaniem polecenia pozostania
w pracy po godzinach, odmowa udzielenia urlopu, itd.

Wedtug Panstwowej Inspekcji Pracy” mobbing to dtugotrwate dreczenie
ofiary, jej ponizanie i o$mieszanie.

27 .
Tamze...,s. 9.
3G, Borkowska, Kodeks pracy..., s. 43.
% hitp:/fwww.bydgoszcz.oip.pl/2009/2009_z_policja_o_mobingu.htm
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Przyjmuje si¢, Ze mamy do czynienia z mobbingiem wtedy, gdy ofiara
przesladowana jest co najmniej raz w tygodniu przez okres co najmniej p6t
roku, przy czym przesladowania polegaja najczesciej na:™
— publicznym upominaniu,

— przerywaniu wypowiedzi,
— niedopuszczaniu do glosu,
— oczernianiu ofiary w oczach jej wspdtpracownikéw,
— rozgtaszaniu plotek na temat ofiary,
— izolowaniu i utrudnianiu kontaktéw z innymi,
— zlecaniu zadan niezgodnych z kompetencjami,
— obrazaniu 1 oSmieszaniu,
— obnizaniu wynagrodzenia i pomijaniu przy awansach,
— straszeniu zwolnieniem z pracy itp.
Diugotrwale nekanie, szykanowanie i przesladowanie w skrajnych przypad-
kach moze spowodowac¢ u osoby mobbingowane;j:
— powazne pogorszenie zdrowia,
— przezycie bardzo powaznego stresu,
— obnizenie samooceny,
— brak wiary w siebie (w wiedze¢, kompetencj¢, umiejetnosci itd.),
— nerwice, apatig, stres,
— niezdolnos$¢ do pracy
— ,,wyniszczenie” psychiczne,
— prébe samobdjcza.

Szukajac sposobow przeciwdzialania mobbingowi, osoby ng¢kane i mo-
lestowane psychicznie powinny szuka¢ wsparcia zaréwno u pracownikéw, jak
i poza $rodowiskiem pracy, lecz przede wszystkim powinny zglosi¢ zaistniaty
problem przetozonemu czy dyrekcji oraz szuka¢ pomocy psychologicznej lub
porady w Ogdlnopolskim Stowarzyszeniu Antymobbingowym (OSA) *' .
W skrajnych przypadkach osoba szykanowana powinna zwolni¢ si¢ z pracy i na
drodze sadowej powinna dochodzi¢ swoich praw.

Zjawisko mobbingu najczgsciej wystepuje w duzych organizacjach, takich jak
korporacje, banki, duze firmy ustugowe, szkoty, uczelnie wyzsze itp.

Zasadniczo zjawisko mobbingu pojawia si¢ w podmiotach gospodar-
czych, w ktérych btedy w zarzadzaniu ich strategia przejawiajg si¢ w takich
obszarach dzialania, jak:

— niewla$ciwa organizacja pracy,
— niejasny podzial kompetenciji,

K. Goldman, W. Kawalec, G. Orankiewicz, W. Rynkiewicz, BHP. Poradnik dla pracodawcow...,
s.84.
3! http://osa_stow.republika.pl/start.html
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— niesprawiedliwa polityka socjalna,

— niesprawiedliwe karanie, jak i nagradzanie pracownikéw,
— ignorowanie wystepowania konfliktow,

— zle, niewlasciwe zarzadzanie,

— niejasne kryteria oceny wynikéw pracy,

— konflikt dotyczacy awansowania osob niekompetentnych.

Sprawy mobbingu reguluje w ustawodawstwie polskim Kodeks pracy
(Dziat czwarty: Obowiazki pracodawcy i pracownika), ktéry w art. 94° reguluje
sprawy mobbingu. W art. 94° § 1 pracodawca jest obowigzany do przeciwdzia-
tania lobbingowi i zgodnie z przepisami Kodeksu pracy pracownik poszkodo-
wany z powodu mobbingu moze mie¢ prawo do zado$€uczynienia i odszkodo-
wania. Zgodnie z art. 94° Kodeksu pracy pracownik, u ktérego mobbing wywo-
tat rozstrdj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytu-
tem zados$cuczynienia pieni¢znego za doznang krzywdeg. W § 4 pracownik, kto-
ry wskutek mobbingu rozwigzal umowe o prace, ma prawo dochodzi¢ od pra-
codawcy odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodze-
nie za pracg, ustalane na podstawie odrebnych przepisow.

Jak wynika z przeprowadzonej powyzej analizy, sprawy ryzyka zawodo-
wego w aspekcie czynnikow psychospotecznych sg kwestig niezwykle wazng
tak dla pracownikéw, pracodawcow, jak i firm, jako zjawisko wystepujace co-
raz czesciej we wspotczesnych modelach zarzadzania w gospodarce rynkowe;j,
poczynajac od przedsigbiorstwa, a konczac na wielkich korporacjach.

Konczac rozwazania nad zagrozeniami zwigzanymi z czynnikami psy-
chospotecznymi i ich rola w zapobieganiu ryzyka zawodowego, nalezatoby
przestrzec spotecznos$¢ srodowisk pracowniczych, decydentdéw, pracodawcow
i innych ustugodawcéw przed bagatelizowaniem wystgpowania tych zjawiski
uswiadomi¢ osoby poszkodowane w wyniku mobbingu, ze moga si¢ broni¢
zaréwno samodzielnie, jak i poprzez instytucje do tego powotane.
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Aneks

Kodeks pracy, red. G. Borkowska, Agora SA,
Warszawa 2013

Art. 187

§ 1. Pracownicy powinni by¢ réowno traktowani w zakresie nawigzania
i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz do-
stepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji  zawodowych,
w szczegolnosci ze wzgledu na plec, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie,
narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowq, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze bez wzgledu na zatrudnienie
na czas nieokreslony albo w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pracy.

§ 2. Rowne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie
w jakikolwiek sposob, bezposrednio lub posrednio, z przyczyn okreslonychw § 1.

§ 3. Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik
z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w § 1 byt, jest lub mogtby by¢ traktowa-
ny w porownywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.

§ 4. Dyskryminowanie poSrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie
neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania
wystepujg lub moglyby wystgpi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegolnie
niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,
warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostgpu do szkolenia w celu podno-
szenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracow-
nikow nalezgcych do grupy wyrdznionej ze wzgledu na jedng lub kilka przyczyn
okreslonych w § 1, chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiek-
tywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktory ma byc osiggnie-
ty, a srodki stuzgce osiggnigciu tego celu sq wtasciwe i konieczne.

§ 5. Przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest takze:

1. dziatanie polegajgce na zacheceniu innej osoby do naruszania zasady row-
nego traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady.

2. niepozgdane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godno-
Sci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajq-
cej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery (molestowanie).

§ 6. Dyskryminowaniem ze wzgledu na ptec jest takze kazde niepozgdane
zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszqce sie do pitci pracownika,
ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika,
w szczegolnosci stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, poniZajqcej,
upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery, na zachowanie to mogq sie sktadac
fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy (molestowanie seksualne).

§ 7. Podporzgdkowanie si¢ przez pracownika molestowaniu lub molesto-
waniu seksualnemu, a takze podjecie przez niego dziatan przeciwstawiajgcych
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si¢ molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu nie moze powodowac jakich-
kolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika.

Art. 187

§ 1. Za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu,
z zastrzezeniem §2-4, uwaza sie roznicowanie przez pracodawce sytuacji pra-
cownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18 § 1, ktérego skut-
kiem jest w szczegolnosci:

1. odmowa nawigzania lub rozwiqzania stosunku pracy,

2. niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkow
zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych
swiadczen zwigzanych z pracg,

3. pominigcie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszgcych kwalifi-
kacje zawodowe- chyba, ze pracodawca udowodni, zZe kierowat si¢ obiek-
tywnymi powodami.

§ 2. zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie naruszajq dziatania
proporcjonalnego do osiggniecia zgodnego 7 prawem celu roznicowania sytu-
acji pracownika polegajqce na:

1. nie zatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art.
18 § 1, jezeli rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powodujq, ze
przyczyna lub przyczyny wymienione w tym przepisie sq rzeczywistym
i decydujgcym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi,

2. wypowiedzeniu pracownikowi warunkéw zatrudnienia w zakresie wymiaru
czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczynami nie dotyczgcymi pra-
cownikow bez powotywania sie na inng przyczyne lub inne przyczyny wy-
mienione w art. 18 § 1

3. stosowaniu srodkow, ktore roznicujq sytuacje prawng pracownika, ze wzgle-
du na ochrong rodzicielstwa lub niepetnosprawnoscé,

4. stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu warunkow zatrudnienia
i zwalniania pracownikow, zasad wynagradzania i awansowania oraz do-
stepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, co uzasad-
nia odmienne traktowanie pracownikow ze wzgledu na wiek.

§ 3. Nie stanowiq naruszenia zasady rownego traktowania w zatrud-
nieniu dziatania podejmowane przez okreslony czas, zmierzajgce do wyrowny-
wania szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikow wyroznionych z jednej
lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18 § 1 przez zmniejszenie na korzysé
takich pracownikow faktycznych nieréwnosci, w zakresie okreslonym w tym
przepisie.

§ 4. Roznicowanie pracownikow ze wzgledu ma religie lub wyznanie nie
stanowi naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, jeZeli
w zwiqzku z rodzajem i charakterem dziatalnosci prowadzonej w ramach ko-
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Sciotow i innych zwigzkow wyznaniowych, a takze organizacji, ktorych cel dzia-
tania pozostaje w bezposrednim zwiqzku z religiq lub wyznaniem, religia lub
wyznanie pracownika stanowi istotne, uzasadnione i usprawiedliwione wyma-
gania zawodowe.

Art. 18%

§ 1. Pracownicy majg prawo do jednakowego wynagrodzenia za jedna-
kowq prace lub za prace o jednakowej wartosci.

§ 2. Wynagrodzenie , o ktorym mowa w §1, obejmuje wszystkie sktadniki
wynagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne Swiadczenia
zwigzane z pracq, przyznawane pracownikom w formie pienigznej lub w innej
formie niz pienigzna.

§ 3. Pracami o jednakowej wartosSci sq prace, ktorych wykonywanie wy-
maga od pracownikow porownywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzo-
nych dokumentami przewidzianymi w odrebnych przepisach lub praktykq i do-
Swiadczeniem zawodowym, a takze poréwnywalnej odpowiedzialnosci i wysitku.

Art. 18
Osoba, wobec ktorej ustawodawca naruszyt zasade rownego traktowania
w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz mini-
malne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow.

Art. 18%

§ 1. Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujgcych z tytutu
naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie moze byc podstawq
niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie moze powodowac jakich-
kolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika, zwtaszcza nie moze
stanowic¢ przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie przez pracodawce stosunku
pracy lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia.

§ 2. Przepis § 1 stosuje si¢ odpowiednio do pracownika, ktory udzielit
w jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi korzystajgcemu z uprawnien
przystugujgcych z tytutu naruszenia zasady rownego traktowania w zatrud-
nieniu.
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HAZARDS ARISING FROM PSYCHOSOCIAL FACTORS
AND THEIR ROLE IN THE PREVENTION
OF OCCUPATIONAL RISK

Abstract

In accordance with EU directives the primary responsibility of employers is to ensure
the safety and health of employees mainly through prevention of occupational risks.
Therefore, organizing the work process should avoid risk, and the type of risk that can-
not be avoided must be properly assessed and took appropriate preventive measures.
The risks as psychosocial factor will be presented based on the ubiquitous presence of
stress, which is inextricably linked to work. Obligation to carry out a risk assessment
and informing workers about a possible risk is imposed on employers by art. 226 of the
regulations of the Labour Code, where the employer is also obliged to respect the digni-
ty and rights of employees by art. 11 of the Labour Code of employment discrimination
(Article 18 paragraph. 3, 3a, 3b, 3c, 3e Labor Code) and in accordance with the provi-
sions of art.94 § 1 of the Labour Code - the employer is required to prevent mobbing

Keywords: risk, occupational risk, risk assessment, subjectivity, prevention risk, stress,
effects of economic stress, principles of equal treatment, mobbing.



