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WSTEP

W domach, w ktorych mieszkamy, w miejscach pracy, w osrodkach edukacyjnych, w ktorych sie
ksztatcimy, w szpitalach, placowkach medycznych i budynkach administracji rzadowej, w ramach
infrastruktury drogowej, kolejowej, powietrznej i wodnej oraz wszelkich innych instalacji podziemnych,
z ktorych korzystamy, w ramach dostaw, na ktoérych polegamy - dziatalnosc¢ budowlana od zawsze

ma wptyw na wszelkie aspekty naszego codziennego zycia.

Sektor budowlany zapewnia niemal 30 % miejsc
pracy w przemysle (14,5 mln pracownikéw w ok.
3,1 mln przedsiebiorstw, z ktérych 95% zatrud-
nia mniej niz 20 pracownikoéw, a 93 % zatrudnia

mniej niz 10 pracownikéw)', dlatego nie sposdb

pominac znaczenia tej branzy dla mieszkancow
UE28, a nawet catego swiata.

Dzi$ budownictwo oferuje zatrudnienie wielu
branzom i przedstawicielom wielu zawoddw, a
takze jest zasadniczym elementem przyczyniaja-
cym sie do ogolnego dobrobytu oraz poziomu
infrastruktury gospodarczej i spotecznej.

Wedtug ankiety przeprowadzonej przez EU-OSHA
ESENER, jak réwniez cytujac brytyjski organ ds.
bezpieczenstwa i zdrowia (Health and Safety
Executive): ,czynniki ryzyka psychospotecznego
maja wptyw na psychologiczne reakcje pracowni-
kow na powierzona prace i warunki panujace w
miejscu jej wykonywania (w tym relacje zawodo-
we z przetozonymi i innymi wspotpracownikami).
Oto kilka przyktadow:

* duze obciazenie praca,

= krotkie terminy,

* brak kontroli nad prowadzonymi pracami i
sposobami ich wykonywania”.?

Wszystkie trzy czynniki obecne sa podczas reali-
zacji typowego przedsiewziecia budowlanego,
dlatego istotne znaczenie ma ukierunkowane

1 FIEC - Key figures - Activity 2017 - Construction in Europe (Wydanie z 2018 r.)

2 Badanie EU-OSHA Esener-2

skupienie uwagi na komforcie pracownikoéw,
chocby ze wzgledu na fakt, ze kazdy z tych przy-
ktadowych czynnikdw moze prowadzi¢ do
powstania ryzyka psychospotecznego, ktore
stanowi zagrozenie samo w sobie.

Warto zauwazy¢, ze cho¢ nie istnieja dwa catko-
wicie identyczne przedsiewziecia budowlane i cho¢
moga one byc¢ zréznicowane, ztozone i wymaga-
jace, nalezy uznac fakt, ze wszelka dziatalnos¢
budowlana charakteryzuje sie zblizonym szere-
giem elementéw wymagajacych konsekwentnego
podejscia zainteresowanych stron do zapewnie-
nia komfortu pracownikdw, w tym ograniczenia
roznych wymiardw ryzyka psychospotecznego.

Niezamierzonym skutkiem niewtasciwie zapla-
nowanych lub zarzadzanych prac budowlanych
przez dowolny zainteresowany podmiot moze byc
wystapienie sytuacji problematycznych i ryzyka
psychospotecznego. Moze to by¢ na przyktad:

* niewielka kontrola pracownikéw nad powierzo-
na praca lub sposobami jej wykonywania
(w tym systemami zmian);

* uniemozliwienie pracownikom petnego
wykorzystywania swoich umiejetnosci;

* wykluczenie pracownikéw z procesu podejmo-
wania decyzji majacych wptyw na ich sytuacje;

 oczekiwanie od pracownikow wykonywania
wytacznie powtarzalnych lub monotonnych
czynnosci;



JAK DZIALA STRES?

Przygladajac sie przebiegowi ewolucji cztowieka,
mozna stwierdzi¢, ze przeciwdziatanie czynnikom
stresogennym stanowi biologiczna reakcje organizmu.
Aby mdc zareagowac na okreslony czynnik stresogenny
(przyktadowo, w epoce kamienia mogtoby to byc
zagrozenie stwarzane przez drapieznika), organizm
szybko mobilizuje wszystkie zgromadzone rezerwy,
aby umozliwi¢ fizycznie odpowiednia, a przy tym
szybka reakcje (podjecie walki lub ucieczka).

Ponizszy schemat ilustruje tego rodzaju reakcje
zachodzaca w organizmie. Gdy dana osoba doswiadcza
czynnika stresogennego, jej uktad nerwowy przyste-
puje do przekazu odpowiednich informacji. Miedzy
innymi powoduje to wydzielanie hormonéw z nadnerczy,
mianowicie adrenaliny (hormon ucieczki) i noradrena-
liny (hormon walki). Hormony te przyspieszaja tetno

i maja wptyw na krazenie. Przyktadowo, mobilizowane
sa rezerwy cukrow i ttuszczow, wzrasta cisnienie i

Podwzgorze —

Przysadka mézgowa

MECHANIZM STRESU

Nerw wspétczulny ———

Nadnercze

Adrenalina i noradrenalina
ze rdzenia nadnerczy

Zwiekszenie cisnienia
tetniczego i napiecia miesni,

i cukru we krwi

Zrédto ilustracii: Stress und Psychische Belastung - Terror fiir die Seele;
|G Metall Bezirk Baden-Wiirttemberg, 2001

wyzsze stezenie ttuszczu |8

napinaja sie miesnie. Jednoczesnie organizm wygasza
funkcje, ktoérych nie potrzebuje do reakcji na czynniki
stresogenne. Powoduje to wydzielenie kortyzonu, ktory
ttumi uktad trawienny i dezaktywuje uktad odporno-
$ciowy organizmu.

Biologiczna reakcja organizmu na czynniki stresogen-
ne jest nie bez znaczenia. Jednak ten mechanizm
ochronny, sprawdzajacy sie na wczesnym etapie
dziejow ludzkosci, obecnie nastrecza problemow w
Swiecie pracy. Ciagle doswiadczany stres nieustannie
uruchamia procesy metaboliczne, co na dtuzsza mete
jest grozne dla organizmu i moze prowadzic¢ do
pogorszenia stanu zdrowia. Na przyktad mobilizowane
rezerwy cukrow i ttuszczow moga nie by¢ odpowiednio
rozktadane lub magazynowane w organizmie, co z
kolei moze powodowac problemy zdrowotne w
perspektywie dtugoterminowej.

____________ CZYNNIKI STRESOGENNE
np. zbyt wysokie wymagania
lub sytuacja konfliktowa

.—— Komunikator hormonalny ACTH

Ostabienie uktadu odpornosciowego
Zaburzenia metaboliczne]

r———— Kortyzon z kory nadnerczy

Albo:
Spadek dzieki pracy miesni

Albo:
Odktadanie w naczyniach krwionosnych



* wykonywanie pracy w tempie maszynowym lub
systemowym (co potencjalnie moze wigzac sie
z niewtasciwym stopniem nadzoru);

* stawianie wymagan postrzeganych jako nad-
mierne;

* tworzenie systemow lub organizacji pracy ogra-
niczajacych mozliwosci wzajemnego kontaktu;

* brak dbatosci o wynagradzanie lub docenianie
istotnego wysitku (érodki, wynagrodzenie,
poczucie wtasnej wartosci, status).

W niniejszym przewodniku przeanalizowano
praktyczne sposoby oceny i ograniczania znanych
rodzajow ryzyka zwiazanego z czynnikami psy-
chospotecznymi.

Podobnie jak w przypadku wszelkiego rodzaju
oceny ryzyka dobrze jest rozpoczac od zapewnie-
nia petnego uczestnictwa pracownikdéw i prze-
prowadzenia z nimi wyczerpujacych konsultacji.

Nalezy wspdlnie zastanowic sie nad opisanymi
ponizej .tatwymi” dziataniami, ktére czesto moz-
na zastosowac w celu poprawy srodowiska pracy
na dowolnej budowie:

* w stosownych przypadkach - urozmaicanie
powierzanych zadan;

= zapewnienie racjonalnych termindw realizacji i
stawianych wymogow (nie za wysokie, nie za
niskie);

» zagwarantowanie odpowiedniej komunikacji i
zgtaszania problemow;

* stymulowanie pracy zespotowej;

* nadzorowanie i kontrolowanie systemow pracy,
w tym pracy zmianowej lub pracy w godzinach
nadliczbowych w celu spetnienia wymogow
zatozonego harmonogramu;

* ograniczenie lub monitorowanie systemow
ptatnosci bazujacych na obmiarach po ustalo-
nej stawce za sztuke;

* organizowanie odpowiednich szkolen, zapew-
nienie pracownikom wymaganych umiejetnosci
do realizacji powierzonych zadan;

= zaciesnienie wspotpracy miedzy poszczegolny-
mi branzami i firmami na budowie.

CO DOKLADNIE NALEZY ROZUMIEC POD
POJECIEM RYZYKA PSYCHOSPOLECZNEGO
W BUDOWNICTWIE?

Eksperci ds. zapobiegania wypadkom, przedsta-
wiciele ds. BHP oraz pracodawcy wiedza, ze w
miejscu pracy mozliwe jest wystepowanie ryzyka
psychospotecznego, majacego wptyw na wszyst-
kich pracownikéw sektora budowlanego. Wsrad
czynnikow ryzyka mozna wyréznic takie aspekty,
jak krotkie terminy, brak dostatecznych informa-
cji lub negatywna atmosfera pracy, a takze
posredni wptyw tradycyjnych zagrozen, takich jak
hatas, obecnos$¢ drgan lub zagrozenia dla uktadu
miesniowo-szkieletowego. Nalezy jednak pamie-
tac, ze stosowane procesy budowlane oraz wyko-
rzystywanie nowych materiatow i substancji
rowniez moga skutkowaé powstaniem niezna-
nych dotychczas zagrozen w miejscu pracy. Nowe
niebezpieczenstwo moga pociagac za soba takze
ostatnio zachodzace zmiany w zakresie form
zatrudnienia. Przejscie na podwykonawstwo i
specjalizacje (wigzace sie z obecnoscia réznych
podmiotoéw réwnoczesnie wykonujacych roboty
na tej samej budowie) powoduje zmiany w obec-
nym uktadzie réownowagi i prowadzi do powstania
nowych obszaréw niepewnosci.

Potaczenie tych potencjalnych czynnikéow ryzyka
oraz problemy w zakresie komunikacji
wewnetrznej, presja ze wzgledu na krotkie ter-
miny, zmiany godzin wykonywania pracy oraz
inne czynniki moga wprowadzi¢ atmosfere napie-
cia i stresu w miejscu pracy. Jak juz wspomnia-
no, taka sytuacja stanowi ryzyko psychospoteczne.

Przed dokonaniem oceny potencjalnych rodzajow
zagrozen potrzebne jest wypracowanie odpo-
wiedniej definicji higieny psychicznej w miejscu
pracy. Na zdrowie psychiczne i komfort ma
wptyw wiele czynnikow, w tym:

1. przedmiot powierzonej pracy i sposdb jej
organizacji (przejrzysty podziat obowigzkow,
wptyw, rozwoj, zréznicowanie, znaczenie,
zaangazowanie, zmianal;

2. wymagania stawiane w miejscu pracy (obcig-
zenie praca, tempo realizacji, praca w godzi-
nach nadliczbowych, nieplanowane zadanial;



SRODOWISKO PRACY

SRODOWISKO PRACY
POD WZGLEDEM
WARUNKOW FIZYCZNYCH

WYPOSAZENIE WARUNKI PRACY POD

WZGLEDEM RELACJI
SPOLECZNYCH

OBCIAZENIE PSYCHICZNE
v

JEDNOSTKA

NAPIECIE PSYCHICZNE

ROBOCZE

v

EFEKT ZMECZENIE

ZMNIEJSZONA
ROZGRZEWKI i UMYSELOWE

CZUJNOSC

PRZESYT

AKTYWACJA PSYCHICZNY

MONOTONIA

EFEKTY PRZYPOMINAJACE PRZEMECZENIE

EFEKTY WSPOMAGAJACE EFEKTY OSLABIAJACE

Zrédto ilustracji: Belastungs-Beanspruchungs-Modell (Rohmert i Rutenfranz, 1975)

3. relacje miedzyludzkie w miejscu pracy Chot¢ relacje miedzyludzkie i sytuacje konflikto-

(kierownictwo, wspoétpraca, wynagradzanie,
zaufanie, sprawiedliwosc, szacunek, mozliwo-
$ci dla 0s6b o mniejszych zdolnosciach,
wsparcie, poczucie wspdélnotyl;

we w miejscu pracy trudno jest okresli¢ iloscio-
wo, stanowia one istotne czynniki, ktére nalezy
mie¢ na uwadze ze wzgledu na mozliwos¢é wywo-
tywania sytuacji mogacych skutkowaé powsta-

4. konflikty w miejscu pracy (molestowanie
seksualne, grozby uzycia przemocy, przemoc
fizyczna, nekanie, zaczepki, spory i konflikty);

5. reakcje na zdarzenia w miejscu pracy (bezpie-
czenstwo w miejscu pracy, ryzyko utraty
zatrudnienia, satysfakcja z wykonywanej pra-
cy, rownowaga miedzy zyciem zawodowym i
prywatnym].

niem ryzyka psychospotecznego.

Tresc¢ niniejszego przewodnika nie skupia sie
jednak na relacjach miedzyludzkich lub sytu-
acjach konfliktowych w miejscu pracy. Jako ze sa
to czynniki, ktére trudno jest zmierzy¢, pomimo
ich istotnego znaczenia partnerzy spoteczni pra-
gna skoncentrowacd sie na aspektach, na ktére
moga wywrzed bezposredni wptyw, nie ingerujac
przy tym osobiscie w realia pracownikow. Autorzy
niniejszej publikacji postanowili omoéwi¢ kwestie
dotyczace ryzyka psychospotecznego, unikajac



stosowania terminu ,stres”, poniewaz poczatko-
wo okreslano w ten sposéb fizjologiczna reakcje
cztowieka na zagrozenie lub niebezpieczenstwo,
nie natomiast impuls zewnetrzny (zobacz takze
rozdziat ., Jak dziata stres?”).

ZASTOSOWANE PODEJSCIE

Wedtug danych statystycznych otrzymanych od
zaktadow ubezpieczen zdrowotnych cierpienie ze
wzgledu na czynniki psychospoteczne wzrasta,
zwtaszcza wsrdd pracownikdw zmagajacych sie z
chorobami fizycznymi lub psychicznymi, ktdorzy
kontynuuja prace ze wzgledu na poczucie nie-
pewnosci.® To zjawisko jest znane jako prezente-
izm i skutkuje nie tylko cierpieniem u osob, kto-
rych dotyczy, ale réwniez op6znieniami i innymi
obciazeniami i kosztami ponoszonymi przez
przedsiebiorstwa oraz spoteczenstwo.

W tym wtasnie kontekscie europejscy partnerzy
spoteczni branzy budowlanej (EFBWW i FIEC)
zainicjowali realizowane dzieki finansowaniu UE
wspolne przedsiewziecie, majace na celu zwiek-
szanie wiedzy na temat tego problemu w euro-
pejskim sektorze budowlanym. Niniejszy prze-
wodnik zapewnia zainteresowanym podmiotom i
przedstawicielom ds. BHP szczegoétowe informa-
cje dotyczace wspierania wysitkow zapobiegaw-

czych w miejscu pracy, dostosowane do potrzeb
i charakterystyki branzy budowlane;.

W ramach podjetej inicjatywy europejscy partne-
rzy spoteczni sektora budowlanego skupili uwa-
ge wytacznie na aspektach zwiazanych z wykony-
waniem pracy, mogacych prowadzi¢ do powstania
ryzyka psychospotecznego. Oczywiscie wiadomo
rowniez, ze choroby psychospoteczne moga obej-
mowac szereg elementéw, w tym takze o charak-
terze osobistym. Jednakze celem autoréw niniej-
szej publikacji jest dostarczenie praktycznego
przewodnika, ktory przyczyni sie do poprawy tych
aspektow i organizacji pracy, na ktore partnerzy
spoteczni moga wywrzec bezposredni wptyw.
Przewodnik koncentruje sie na przeciwdziataniu
aspektom zwiazanym z relacjami i strukturami w
miejscu pracy, lecz nie podejmuje kwestii doty-
czacych zachowania, jako ze partnerzy spoteczni
na szczeblu przedsiebiorstwa moga wywrzec
bezposredni wptyw tylko na uwarunkowania
zwiazane z wykonywaniem pracy.

W zwiazku z tym przewodnik zostat podzielony na
dwie czesci.

» Czesc pierwsza poswiecona jest ocenie ryzyka
psychospotecznego w miejscu pracy oraz omo-
wieniu poszczegolnych etapdw procesu oceny
uwzgledniajacego uczestnictwo.

3 Zrédto: Dane referencyjne dla Austrii: Leoni, T., i UhL, A. (2016). Fehlzeitenreport 2016. Krankheits- und unfallbedingte Fehlzeiten in Osterreich [Raport z
2016 r. dotyczacy absencji. Absencja z powodu choroby i zdarzeh wypadkowych w Austrii.] Wieden: Osterreichisches Insititut fiir Wirtschaftsforschung
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* W czesci drugiej przedstawiono wskazowki
dotyczace sposobdw ograniczania stresu w
rozmaitych aspektach pracy.

Odpowiednie planowanie i wtasciwy poziom
zaangazowania pracownikow podczas oceny
ryzyka psychospotecznego moze przyczynic¢ sie
do optymalizacji warunkoéw pracy dzieki zastoso-
waniu priorytetowych $rodkdw zapobiegawczych,
co z kolei moze przyniesc korzysci zaréwno dla
pracownikow, jak i dla pracodawcow.

Broszura jest dostepna w osmiu réznych jezykach.
Ponadto EFBWW i FIEC zaprezentowaty spra-
wozdanie z przeprowadzonych badan sporzadzo-
ne w jezyku angielskim we wspotpracy z Euro-
pejskim Stowarzyszeniem Instytucji Parytarnych
(AEIP) w ramach prowadzonego przedsiewziecia.
W sprawozdaniu przedstawiono przeglad obec-
nego poziomu wiedzy na temat praktycznych
sposobow zwalczania ryzyka psychospotecznego
aktualnie stosowanych w budownictwie.

Autorzy wyrazaja nadzieje, ze niniejsza broszura
zapewni wskazowki i wsparcie, a takze wytyczy
proste sposoby umozliwiajace rozwiazanie oma-
wianego problemu i wsparcie warunkdw pracy,
aby budownictwo wiazato sie z mniejsza liczba
obciazen i stato sie bardziej satysfakcjonujace
dla pracownikoéw i pracodawcow, a takze zapew-
niato wieksza skutecznos¢ oraz wyzsza jakosc na
szczeblu przedsiebiorstw.

PRZEPISY KRAJOWE, obowiazujace ustawy

i uregulowania prawne dotyczace bezpieczenstwa
i higieny pracy oraz ryzyka psychospotecznego

sa zroéznicowane. Niniejszy przewodnik odwotuje
sie do europejskich ram ustawodawczych, dzieki
czemu zapewnia wspolne ramy dla dziatalnosci
przedsiebiorstw. Powyzsze nie zwalnia jednak
partneréw spotecznych z obowiazku weryfikacji
istnienia oraz rodzaju obowiazujacych uregulowan

na szczeblu krajowym.



CZESC |

Ocena ryzyka w zakresie

robot budowlanych

OBOWIAZKI PRAWNE

Na kazdym pracodawcy spoczywa obowiazek
dokonywania regularnej oceny wszelkich rodza-
jow ryzyka w miejscu pracy, niezaleznie od roz-
miardw lub charakteru przedsiebiorstwa. Towa-
rzyszy temu ocena istniejacych rodzajow ryzyka.
Nastepnie opracowywany jest plan dziatania z
mysla o ograniczeniu poszczegdélnych rodzajow
ryzyka w mozliwie jak najwiekszym stopniu.

Caty proces wymaga sporzadzenia odpowiedniej
dokumentacji. Obecnie czynnosci te wykonywane
sa w oparciu o przepisy europejskiej dyrektywy w
sprawie ochrony zdrowia w miejscu pracy (euro-
pejska dyrektywa ramowa 89/391/EWG w spra-
wie bezpieczenstwa i zdrowia w miejscu pracy).

KOMPLEKSOWY CHARAKTER
OCENY RYZYKA

Ocena ryzyka w miejscu pracy jest nietatwym
zadaniem i stanowi szczegdlne wyzwanie dla
matych przedsiebiorstw niedysponujacych dedy-
kowanym personelem z dziedziny bezpieczen-
stwa i higieny pracy. Nalezy rowniez pamietac o
coraz wiekszej ztozonosci obszaréw robot
budowlanych ze wzgledu na zaangazowanie wie-
lu podmiotéw (zamawiajacy, projektanci i wyko-
nawcy), jak réwniez fakt, ze na nowej budowie
czesto podejmuje prace wiele firm, ktére maja ze

4 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=celex%3A31989L0391
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soba stycznosc¢ po raz pierwszy. Stosowanie
nowoczesnych metod wykonawczych oznacza
prace przy uzyciu znacznie szerszej gamy mate-
riatow, narzedzi, maszyn i technik w coraz licz-
niejszych kombinacjach. Oznacza to réwniez, ze
do przeprowadzenia oceny wszelkich mozliwych
czynnikow ryzyka w miejscu pracy potrzebna jest
o wiele wieksza wiedza niz kiedykolwiek dotad.

Plan bezpieczenstwa i ochrony zdrowia opraco-
wany przez zamawiajacego stuzy jako podstawa
do przeprowadzenia oceny ryzyka zwiazanego z
dziatalnoscia wszystkich firm obecnych na budo-
wie. Koordynator musi uwzglednic i okresli¢
srodki ochrony przed zagrozeniami o charakterze
psychospotecznym majacymi wptyw na pracow-
nikow, a takze wskazac osoby, na ktére oddziatu-
ja wykonywane prace budowlane. Dla kazdego
ciagu czynnosci nalezy zapewni¢ $rodki organi-
zacyjne oraz $rodki ochrony zbiorowej - m.in. w
zakresie wyznaczenia i udostepnienia zaplecza
socjalnego, zapewnienia bezpieczenstwa terenu
budowy, prac rozbidrkowych, ruchu prowadzone-
go po terenie budowy, robot ziemnych, robot
zelbetowych, ochrony przed upadkami, magazy-
nowania i zarzadzania sytuacjami kryzysowymi.

W kontekscie tych aspektéw harmonogram prac
budowlanych musi uwzglednia¢ wszystkich
wykonawcow i pracownikéw obecnych na terenie
wykonywania robot.


https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/ALL/?uri=celex%3A31989L0391

TRUDNOSC W WYZNACZENIU OBSZAROW

Powyzszy ustep ma szczegdlne znaczenie w
przypadku budownictwa. Specyfika i szczegdlne
cechy robot budowlanych charakteryzuja sie
kompleksowoscia, istnieniem wzajemnych
powiazan miedzy pracami branzowymi wykony-
wanymi na obszarze robdt oraz interakcji miedzy
firmami obecnymi na terenie budowy lub na
obszarze przylegtym (ruch drogowy, pasazero-
wie, warunki meteorologiczne lub inne czynniki
zewnetrzne).

ZMIENNOSC UWARUNKOWAN

Sam proces budowlany jest wysoce zmienny,

co moze utrudnia¢ zamawiajacym zapewnienie
bezpiecznych i zdrowych warunkéw pracy.
Budowa ogromnie rézni sie od wszelkich innych
miejsc pracy. Nie jest to statyczne miejsce pracy,
poniewaz ksztatt typowej budowy stale ewoluuje
az do zakonczenia prowadzonych robot.

WSPOLPRACA | KOORDYNACJA Z INNYMI
FIRMAMI ORAZ OBSZAREM PRZYLEGLYM

Ztozony charakter obecnych proceséw budowla-
nych oznacza, ze wszystkie zainteresowane pod-
mioty oraz osoby odpowiedzialne zaangazowane
w realizacje prac musza ze soba wspotpracowac
i koordynowac¢ wykonywane czynnosci podczas
przygotowywania lub realizacji typowego przed-
siewziecia budowlanego. Niewtasciwa wspotpra-
ca lub koordynacja moze mie¢ wysoce negatywny
wptyw zaréwno na jakosc¢ realizacji, jak i na los
0s6b zaangazowanych w poszczegodlne procesy.

Abstrahujac od fazy prac projektowych i robot
przygotowawczych, przemyst budowlany mozna
podzieli¢ na wiele podsektoréw, mianowicie:
roboty konstrukcyjne, roboty z zakresu inzynierii
wodno-ladowej oraz kompleksowe budownictwo
kubaturowe, budownictwo drogowe, wykonywa-

nie sieci napowietrznych i podziemnych, a takze
prace pomocnicze w zakresie realizacji wnetrz
(prace elektryczne, hydrauliczne, inzynieria
cieplna, stolarka, wykonywanie powtok malar-
skich, uktadanie glazury itp.).

Celem wszystkich tych czynnosci jest osiagniecie
gotowego wyrobu, ktdry zostanie dostarczony
zamawiajacemu.

Pod nadzorem koordynatora kazda firma musi w
petni wspotpracowac z pozostatymi, aby zakon-
czy¢ powierzone prace w terminie, ktory czesto
zostat z gory okreslony. Wiele kontraktow obej-
muje klauzule dotyczace kar umownych stoso-
wanych w przypadku niewykonania robot w
wyznaczonym terminie.

Kilka uwag na temat organizacji
kwestii zwiazanych z BHP
oraz udziatu pracownikow’

Obowiazkiem prawnym pracodawcdw jest przyje-
cie ogdlnej odpowiedzialnosci za organizacje
odpowiedniego zarzadzania kwestiami BHP w
firmie. Stosownie do przepisow europejskiej
dyrektywy ramowej w sprawie bezpieczenstwa i
zdrowia w miejscu pracy (89/391/EWG]) oraz ure-
gulowan zapewniajacych jej transpozycje do
przepisow krajowych na pracodawcach spoczywa
prawny obowiazek organizacji i wdrozenia $rod-
kow z zakresie BHP w firmie. Jednakze odpowie-
dzialnos$¢ za bezpieczenstwo i higiene pracy
spoczywa rowniez na pracownikach. Ich bez-
pieczne, ostrozne zachowanie, postepowanie
zgodnie z wytycznymi pracodawcy oraz prawidto-
we korzystanie z wyposazenia ochronnego ma
kluczowe znaczenie. Wtasciwe wypetnianie tych
obowiazkdw zalezy gtownie od kultury zapobie-
gania zagrozeniom w danej firmie. Wszyscy
pracownicy powinni zna¢ struktury BHP w

swojej firmie.

5 Majac na uwadze zréznicowanie przepiséw miedzy poszczegélnymi krajami, pojecie ..udziat pracownikéw” uzywane w niniejszym przewodniku ma
zastosowanie do wszelkiego rodzaju proceséw partycypacyjnych i wszelkich mozliwych zaangazowanych stron, w tym rad zaktadowych, zwiazkéw

zawodowych i przedstawicieli ds. BHP.
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Budownictwo jest sektorem wyjatkowym ze
wzgledu na ztozone procesy realizacyjne, rézno-
rodnosc¢ branz oraz po czesci takze fakt, ze na
budowach wiele firm wykonuje prace jednocze-
$nie, budowy ulegaja ciagtym zmianom, a pra-
cownicy czesto ciesza sie znaczna niezaleznoscia
w ramach procesu budowlanego. Oznacza to, ze
pracownicy musza by¢ wysoce zaangazowani w
realizacje wszelkich dziatan z dziedziny BHP. W
zwiazku z powyzszym autorzy niniejszej publika-
cji zalecaja zwrocenie szczegolnej uwagi na
nastepujace kwestie:

» Jezeli firma posiada komisje ds. BHP, powinna
ona by¢ zaangazowana w proces planowania i
wdrazania oceny ryzyka psychospotecznego.

* W planowaniu i wdrazaniu wszelkich powiaza-
nych dziatan nalezy rowniez uwzglednic udziat
rady pracownikdéw lub innego organu repre-
zentujacego ich interesy.

* Poszczegdlni pracownicy takze powinni uczest-
niczy¢ w ocenie istniejacych obciazen oraz w
procesie definiowania, wdrazania i oceny $rod-
kow podejmowanych w celu minimalizacji ryzyka.

Udziat pracownikéw w tych procesach moze
istotnie przyczynic¢ sie do zwiekszenia skuteczno-
$ci oraz poziomu akceptacji sSrodkow oraz ich
praktycznego stosowania w miejscu pracy.
Aktywny udziat pracownikdw przyczyni sie row-
niez do udoskonalenia kultury zapobiegania
zagrozeniom w firmie.

W ponizszych rozdziatach pokrétce omoéwiono
szereg sposobow oceny ryzyka psychospoteczne-
go w miejscu pracy przy zatozeniu aktywnego
udziatu pracownikdw w procesie oceny.
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Przygotowanie

Przede wszystkim ocena ryzyka psychospotecz-
nego wymaga zaplanowania. Umozliwi to stwo-
rzenie warunkow sprzyjajacych realizacji. W ten
etap powinny by¢ zaangazowane wszystkie zain-
teresowane strony (w zaleznosci od wielkosci
firmy: jej wtasciciel, kadra kierownicza, komisja
ds. BHP, specjalista ds. BHP, rada pracownikéw].

Podstawowa ocena czynnikéw psychospotecznych
ma kluczowe znaczenie dla dokonania wtasciwe;j
oceny, a osoby przebywajace w miejscu pracy
powinny posiadac¢ dogtebna wiedze potrzebna do
pomyslnej realizacji tego procesu. Organy ds.
zapobiegania wypadkom moga zapewnié przy-
datne wsparcie, zwykle w formie materiatow,
objasnien i narzedzi, czesto réwniez organizuja
seminaria oraz wsparcie indywidualne.

Ocena wymaga zdefiniowania i zréznicowania
poszczegdblnych czynnosci/obszardw dziatalnosci
firmy. Do okreslenia mozliwych zagrozen moga
by¢ przydatne doswiadczenia pracownikdw.
Poszczegdlne grupy czynnosci mozna utworzyc
w drodze ,poréwnywania” zadan/codziennych
wymogow [profile stanowiskowe), aby zdefinio-
wac w ten sposob jednolite zestawy. Nastepnie
nalezy okresli¢ obciazenie praca przy zastosowa-
niu standardowych metod lub narzedzi. Bardzo
przydatnym podejsciem jest uznanie pracowni-
kow jako ekspertow w ramach petnionych przez
nich rél, poniewaz kazdego dnia doswiadczaja oni
obciazen i wielu innych czynnikéw, dlatego posia-
daja najlepsza wiedze i moga zapewnic przejrzy-
ste informacje na temat istniejacych rodzajow
ryzyka.

Powyzsza procedura okreslania czynnikéw psy-
chospotecznych lub przegladu warunkow pracy
powinna zostac starannie zaplanowana. Wyko-
rzystywane metody lub narzedzia nalezy okreslic
na etapie przygotowan. Ponadto na tym etapie
nalezy rowniez rozwazy¢ sposob opracowania
poszczegolnych srodkdw oraz weryfikacji ich
skutecznosci.



Pracownicy powinni zosta¢ poinformowani o
ocenie ryzyka psychospotecznego na wczesnym
etapie. Oznacza to koniecznos¢ nalezytego poin-
formowania pracownikéw o stosowanym podej-
Sciu, celach i innych zatozeniach oceny, ze zwro-
ceniem szczegolnej uwagi na fakt, ze zamystem
oceny jest identyfikacja nieodpowiednich warun-
kow pracy oraz wskazanie sposobdw ich popra-
wy. W niniejszym przewodniku nie omoéwiono
delikatnych uwarunkowan osobistych. Udzielenie
pracownikom powyzszych informacji umozliwi
zrozumienie, akceptacje i aktywne wsparcie
zaplanowanych dziatan.

Krajowe uregulowania w dziedzinie bezpieczen-
stwa i higieny pracy zwykle nie okreslaja szcze-
gdtowo sposobu przeprowadzenia oceny ryzyka
psychospotecznego oraz formy jej udokumento-
wania. Jest to niefortunna praktyka, lecz najwaz-
niejsza kwestia zastugujaca na uwage jest fakt,
ze forma procesu dokumentacji oraz jego
poszczegolne etapy musza zostac okreslone

na etapie przygotowan.

PODEJSCIE DO OCENY
STRESU PSYCHICZNEGO L
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KROK 1
Zdefiniowanie czynnosci
i obszarow

Kazde przedsiewziecie budowlane jest wyjatko-
we, dlatego zawsze zaleca sie nakresli¢ ogolny
schemat poszczegélnych czynnosci realizowa-

nych w jego ramach.

Wowczas mozna okreslic, ktore czynnosci nalezy
uwzgledni¢ w ocenie ryzyka psychospotecznego.
Zazwyczaj bardzo przydatne sa tutaj opisy robot
lub branz, badz schematy harmonogramu.

Ocene ryzyka psychospotecznego mozna oprzec
na nastepujacych elementach:

CZYNNOSCI:

+ Grupy miejsc pracy (np. biura)

+ Grupy czynnosci [np. kierownictwo)

+ Grupy zawodowe (np. murarze)

lub

OBSZARY:

* Prace lub obszary organizacyjne
(administracja, budowa itp.)

Wybdr nalezy uzasadnic.

Nawet na tym pierwszym etapie wida¢, ze celem
procesu jest ocena warunkdow pracy, a nie
poszczegolnych osob.

KROK 2
Okreslenie zagrozen

W nawiazaniu do wprowadzenia do niniejszego
przewodnika, wszelkie dane dotyczace zwolnien
lekarskich, rotacji pracownikéw, problemow
jakosciowych lub skarg zapewniaja przydatne
informacje i stanowia wskazniki problemoéw psy-
chospotecznych w danej firmie. Te dane moga
zapewnic pierwsze wrazenie. Kluczowe znacze-
nie ma takze zapewnienie skutecznego funkcjo-
nowania warunkow i otoczenia pracy, w tym
komunikacji, w ramach firmy oraz w odniesieniu
do podmiotéw zewnetrznych.
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W ponizszym rozdziale wymieniono czynniki
ryzyka psychospotecznego dla szesciu podstawo-
wych obszaréw. Beda one stanowity wzorzec dla
procesu oceny:

* Organizacja pracy i czas pracy

* Organizacja kwestii zwiazanych z BHP

> Zadania

* Wspotpraca z innymi branzami i firmami
* Kwalifikacje

* Komunikacja

Jezeli ocena zagrozen nie jest dostatecznie
szczegobtowa lub brakuje dziatan, zaleca sie
przeprowadzenie moderowanych warsztatow
analitycznych (np. burza mézgdw, analiza warun-
kow pracy) po przeprowadzeniu badania. Ryzyko
psychospoteczne w miejscu pracy mozna okre-
$li¢ za pomoca wywiadow obserwacyjnych,
moderowanych analiz, warsztatéw lub znormali-
zowanych ankiet pisemnych przeprowadzanych
wsrod pracownikow. W opisie kroku 3 przedsta-
wiono krotkie omoéwienie sposobdw przeprowa-
dzania oceny ryzyka. Poszczegdlne metody lub
narzedzia mozna réwniez ze soba taczy¢. Wybrana
procedura zalezy np. od rozmiaréw przedsiebior-
stwa oraz obszaréw prowadzonej dziatalnosci.

KROK 3
Ocena zagrozen

Po okresleniu rzeczywistych zagrozen w
poszczegolnych obszarach nalezy dokonac oceny
obciazen i zdecydowad, czy wymagane jest zasto-
sowanie srodkéw z dziedziny bezpieczenstwa i
higieny pracy.

W kazdym kraju istnieja wytyczne lub narzedzia
dostarczone przez organizacje z zakresu zapo-
biegania wypadkom lub agencje rzadowe, ktdre
mozna wykorzystaé do oceny czynnikdw ryzyka
psychospotecznego w poszczegdlnych obsza-
rach. Sa to mozliwe do zakwalifikowania czynniki
zwiazane ze srodowiskiem pracy, mogace miec
wptyw na bezpieczenstwo i zdrowie pracownikdow.



OBSZARY I CZYNNIKI RYZYKA PSYCHOSPOLECZNEGO

ORGANIZACJA PRACY
| CZAS PRACY

it

Wykrywalnos¢ sygnatow

Zrozumiatos¢ sygnatow
Okres $wiadczenia ustug
Przerwy
Praca zmianowa
Zmiana zadan
Przebieg pracy
Harmonogram
Presja czasu
Zaktocenia
Praca zespotowa /indywidualna

Czynnosci zwiazane ze
szczegolnym zagrozeniem

Ciasne przestrzenie

WSPOLPRACA

Z INNYMI BRANZAMI
| FIRMAMI

0

Wspoétpraca

Wspétpraca z innymi branzami,
zawodami i firmami

Pracownicy zagraniczni

Podwykonawcy

ORGANIZACJA KWESTII
ZWIAZANYCH Z BHP

Obowiazki
BHP

Struktury kierownicze
na budowach

Regularne spotkania
Oswietlenie
Klimat
Hatas
Kolory

Zapachy

KWALIFIKACJE

Poziom kwalifikacji
Brak kwalifikacji lub umiejetnosci
Mozliwos¢ rozwoju kariery
Infrastruktura szkoleniowa

Uczenie sie podczas wykonywania
pracy
Mozliwosci

Nadmierne kwalifikacje
(niedopasowanie umiejetnosci
do wykonywanego zadania)

ZADANIA

Uwaga
Zmiennos¢
Przewidywalnos¢
Ilos¢ pracy
Poziom trudnosci
Zakres dziatania
Odpowiedzialnos¢
Wybor

Specjalne wymagania

KOMUNIKACJA

am

Kontakty towarzyskie

Zachowanie w zespole /wspétpraca
Relacje z przetozonymi
Informacje zwrotne
Styl zarzadzania
Status/przydatnos¢ spoteczna
Jezyki
Mozliwos¢ rozwoju kariery
Sprawozdawczos¢ z dziatalnosci/

informacje zwrotne na temat
statusu



Ponadto podczas oceny ryzyka psychospoteczne-
go moga okazac sie przydatne rozmaite publika-
cje omawiajace ustalenia ekspertow z dziedziny
nauki o pracy.

Opis zagrozen poddanych ocenie musi by¢ jasny i
precyzyjny. Nalezy unikac ogdlnikowych zwrotow,
takich jak ,.sytuacja stresogenna”, ..obciazenia
administracyjne ze wzgledu na wymogi
wewnetrzne” czy ,.organizacja dysfunkcyjna”. Ma
to réwniez znaczenie podczas dokumentowania
catego procesu oceny ryzyka oraz srodkow na
rzecz jego ograniczenia.

W zaleznosci od wybranego sposobu lub narze-
dzia moga istnie¢ wartosci graniczne lub warto-
$ci umozliwiajace pordéwnania empiryczne

(np. w przypadku korzystania z kwestionariuszy).

Jezeli w wyniku wywiadéw obserwacyjnych nie
uda sie uzyska¢ wyraznej oceny obciazen, do
podjecia decyzji mozna wykorzysta¢ moderowane
warsztaty analityczne (np. burza mézgéw). Jed-
noznaczne okreslenie ryzyka psychospotecznego
(szczegdtowy opis problemu) utatwia opracowa-
nie mozliwych srodkéw i rozwoj dziatan dostoso-
wanych do danej sytuacji.

KROK 4i5
Wypracowanie i wdrozenie
srodkow zaradczych

Europejskie dyrektywy reguluja podstawy organi-
zacji procesu pracy oraz rozwoju odpowiednich
srodkow zaradczych. Dyrektywy te wyznaczaja
minimalne wymogi, ktore sa jednakowe dla
wszystkich panstw cztonkowskich. Analogiczna
zasade przyjeta europejska dyrektywa ramowa w
sprawie bezpieczenstwa i zdrowia w miejscu
pracy - prace nalezy organizowac w taki sposdb,
aby mozna byto uniknac wszelkiego zagrozenia
dla zycia i zdrowia psychicznego, a takze by pozo-
state ryzyko byto ograniczone do minimum.
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W ogdlnym ujeciu, $rodki sa opracowywane
zgodnie z zasada STOP, ktdrej celem jest ograni-
czenie zagrozen u ich zrodta.

1. Zastepstwo
2. Srodki techniczne
3. Srodki organizacyjne

4. Indywidualne srodki ostroznosci

W tym kontekscie zasada tworzy swego rodzaju
hierarchie stosowana przez przedsiebiorstwa w
ramach wszystkich prowadzonych dziatan zapo-
biegawczych. Chociaz oczywiste jest, ze niektdre
czynniki ryzyka psychospotecznego mozna wyeli-
minowac, ostatecznie podczas ograniczania
czynnikow ryzyka i ich eliminacji dominowacé
beda gtéwnie srodki techniczne, a zwtaszcza
organizacyjne, a takze zmiany. Tym niemniej
indywidualne $rodki ostroznosci odgrywaja row-
nie istotna role w strategii dziatan zapobiegaw-
czych. W zwiazku z tym zasada STOP jest czym$
wiecej niz tylko obowiazkiem prawnym, jako ze
przyczynia sie do zapewnienia skutecznego funk-
cjonowania procesu oceny, w szczegdlnosci na
etapie okreslania $rodkow zapobiegawczych.

Dobra praktyka umozliwiajaca zaradzenie wszel-
kim czynnikom ryzyka psychospotecznego jest
ich ograniczenie u zrodta. Dlatego w pierwszej
kolejnosci srodki powinny by¢ ukierunkowane na
opracowanie warunkow w firmie ze zwréceniem
uwagi na organizacje, strukture, procesy, kwalifi-
kacje pracownikdw oraz wykonywane czynnosci.
Sposob organizacji zarzadzania i wspotpracy w
firmie rowniez ma istotny wptyw na zdrowie psy-
chiczne; aspekty te nie stanowia jedynie elemen-
ty organizacji lub procesow.

Warsztaty sa dobrym sposobem wypracowania
srodkow zaradczych ukierunkowanych na wska-
zane rodzaje ryzyka psychospotecznego. Moga
one by¢ moderowane przez réznych ekspertow
z dziedziny BHP, w tym kierownikow ds. BHP,
lekarzy medycyny pracy lub psychologow.



SPOSOBY PRZEPROWADZANIA OCENY RYZYKA

WYMOGI WSTEPNE /

POSTEPOWANIE

Warsztaty
analityczne

Wywiady
obserwacyjne

Ankiety
wypetniane przez
pracownikow

PROCEDURA

Charakteryzacja
pracownikéw; eksperci
oceniaja ryzyko
psychospoteczne
zwiazane z praca w
danej dziedzinie.

Wyszkolony personel
dokonuje oceny ryzyka
psychospotecznego na
podstawie obserwacji
czynnosci, zwykle

w potaczeniu z
(krotkimi) rozmowami
z pracownikami i
pracodawcami.

Pracownicy korzystaja
ze znormalizowanych
kwestionariuszy w celu
dokonania oceny ryzyka
psychospotecznego w
ramach wykonywanej
pracy.

 Szerokie odniesienie do do-
Swiadczen danych pracownikéw
i kadry kierowniczej zapewnia
precyzyjne opisy faktycznych
sytuacji stresogennych.

Opracowanie zalecen w zakresie
formutowania pracy jest mozliwe
bezposrednio w trakcie warszta-
téw w odniesieniu do wskazanych
obszardw problematycznych.

Szybko dostrzegane sa bariery
jezykowe.

Odnotowanie ryzyka psycho-
spotecznego w oderwaniu od
doswiadczen pracownikéw.

Zapewnienie dogtebnych opiséw
sytuacji stresogennej w zalezno-
$ci od zastosowanej metody.

Zapewnienie obiektywizmu wyni-
kow analizy dzieki wykorzystaniu
zespotow analitycznych.

Ankiety/wywiady z pracownikami
przeprowadzane w ich zwyczajo-
wym miejscu pracy zwykle maja
relaksujacy charakter i niska
wartos$¢ progowa.

Czesto jest to jedyna metoda
mozliwa do zastosowania w
miejscach pracy, w ktérych
zatrudnionych jest mniej niz
czterech pracownikéw.

Szybko dostrzegane sa bariery
jezykowe.

« Udziat wszystkich pracownikéw.
* Wyréznienie szerokiego zakresu
czynnikéw ryzyka psychospo-

tecznego.

Znormalizowane procedury
pozwalaja na poréwnanie z
wartosciami referencyjnymi.

Jest to szczegdlnie przydatna
metoda umozliwiajace uzyskanie
ogdlnego obrazu sytuacji i okresle-
nie obszaréw problematycznych.

Zapewnienie obiektywizmu
wynikow ankiety dzieki przepro-
wadzeniu wywiadu ze wszystkimi
pracownikami.

OGRANICZENIA

* Wymagana jest atmosfera
zaufania i otwartej rozmowy.

Istnieje mozliwo$c¢ zaktocen ze
wzgledu na dynamike grupowej
dyskusji (np. dominacja
najsilniejszych, priorytetowe
postrzeganie problemoéw
doswiadczanych w danej chwili).

* Wymagana moderacja ze
strony eksperta, w razie
koniecznosci udziat moderatoréw
zewnetrznych.

* Obserwatorzy wymagaja
przeszkolenia.

Nalezy wskaza¢ mozliwosé
obserwacji ryzyka
psychospotecznego w przypadku
niemozliwosci przeprowadzenia
wywiadow uzupetniajacych.

Stosunkowo dtugi czas realizacji
w przypadku koniecznosci
uwzglednienia wielu réznych
czynnoséci/obszaréw.

* Wymagana minimalna wielko$¢
jednostki poddawanej ocenie w
celu zapewnienia anonimowosci.

W przypadku uwydatnienia
zagrozen podczas przeprowadza-
nia ankiety nalezy je skonkre-
tyzowa¢ w celu zaplanowania
$rodkow zaradczych (np. podczas
warsztatéw/w zespotach
analitycznych lub za pomoca
wywiadéw obserwacyjnych).

Wymagane dostateczne zaan-
gazowanie w celu zgromadzenia
istotnych danych.

* Wymagane umiejetnoéci czytania.



Srodki zaradcze nalezy wprowadzaé stopniowo.
Nalezy ustali¢ priorytety. Nalezy wyznaczyc¢ oso-
be kierujaca procesem oraz ustali¢ termin wdro-
zenia srodkow. Wybrane $rodki zaradcze nalezy
objasni¢ pracownikom lub kierownikom, ktdrych
dotycza, oraz nalezy je z nimi omowic.

Podczas wdrazania $rodkéw niezbedne jest
wyznaczenie jasnych zakreséw odpowiedzialno-
$ci za okreslone zadania (czynnosci osoby nadzo-
rujacej/bezposrednich przetozonych/innego
odpowiedzialnego dziatu). Nalezy uwzglednié
wszystkie cztery poziomy dziatania podczas
podejmowania jakichkolwiek czynnosci, tj.:

* Poziom indywidualny - co moze zrobi¢
pracownik?

* Hierarchia - Jakie sa obowiazki kierownictwa?

 Organizacja - Co moze zrobi¢ inny dziat/
oddziat?

* Wewnetrzna lub zewnetrzna wiedza fachowa
- jaka dodatkowa wiedza jest potrzebna?

PRZYKLAD
Ciagte zaktdcenia pracy przez dzwoniace telefony
komadrkowe moga by¢ uciazliwe. Kazdy pracownik
jest odpowiedzialny za decyzje, kiedy odebra¢
potaczenie telefoniczne. W zwiazku z tym mozna
bra¢ udziat w spotkaniach, nie zabierajac ze soba
telefonu komoérkowego - wiekszos$¢ osob zaczeka,
az oddzwonimy do nich po spotkaniu. Oczywiscie
te procedure mozna zastosowac réwniez do innych
czynnosci. Odpowiednia osoba nadzorujaca musi
te procedure zatwierdzi¢. W kontekscie poziomow
wspomnianych powyzej moze to oznaczac:
 udziat w kursie szkoleniowym dla uzytkownikow;
» zakup przez osobe nadzorujaca licencji
umozliwiajacej uzytkowanie specjalnego
programu lub uzyskanie aktualizacji;
* zakup przez dziat IT dodatkowego sprzetu lub
oprogramowania, badz usprawnienie taczy

internetowych.
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Jezeli jakiego$ aspektu nie da sie zmieni¢, nalezy
wystac czytelny komunikat zaangazowanym
pracownikom. Dobrym przyktadem sa roboty
polegajace na remoncie obiektow kolejowych.
Takie roboty czesto wykonywane sa podczas
zmian nocnych. Obciazenia spoczywajace na
organach regulujacych ruch kolejowy w zwiazku
z opoznieniami lub odwotanymi potaczeniami
kolejowymi sa wieksze niz te odczuwane przez
pracownikow wykonujacych roboty. W zwiazku z
tym nocne zmiany sa stresujace, ale pracodawca
nie moze ich zmienic.

Uwarunkowania klimatyczne réwniez trudno jest
zmienic. Nie kazda budowe da sie ostoni¢, ogrzac
lub schtodzi¢.

KROK 6
Weryfikacja skutecznosci

Podczas weryfikacji skutecznosci srodkéw nalezy
rozwazyc, czy zaplanowane dziatania w zakresie
formutowania pracy rzeczywiscie minimalizuja
ryzyko psychospoteczne w miejscu pracy.

Warto zada¢ sobie nastepujace pytania:

* Czy zrealizowano zaplanowane dziatania?

» Czy dzieki podjeciu srodkow udato sie osiagnac
zamierzony cel?

+ Jaki wptyw miaty podjete $rodki na bezpie-
czenstwo i higiene pracy?

Weryfikacji skutecznosci mozna dokonac w dro-
dze krétkich ustnych lub pisemnych wywiadow z
pracownikami i kadra kierownicza. Mozna row-
niez odby¢ dyskusje grupowe w ramach poszcze-
golnych dziatow firmy lub na poziomie prowadzo-
nej budowy. W kazdym przypadku wybrana
procedura powinna zapewnia¢ mozliwo$¢ moni-
torowania i koordynacji z przedstawicielami
pracownikow.



Nalezy pamietac, ze niektore srodki wywieraja
wptyw jedynie w perspektywie srednio- lub dtu-
goterminowej, a niekoniecznie przynosza bezpo-
srednie skutki. Jezeli zaplanowane s$rodki nie
okaza sie wystarczajaco skuteczne, nalezy
powrécic¢ do kroku 4 w celu opracowania dziatan
alternatywnych.

KROK 7
Aktualizacja i udokumento-
wanie oceny ryzyka

Podobnie jak w przypadku standardowych ocen
ryzyka zwiazanego z wykonywana praca, ocene
ryzyka psychospotecznego nalezy poddawac
regularnym przegladom, zwtaszcza gdy:

* zmienity sie warunki pracy;

* wprowadzono nowe uregulowania dotyczace
bezpieczenstwa i higieny pracy lub stan wiedzy
w tym zakresie zwiekszyt sie; lub

* zauwazono wysoki poziom rotacji pracowni-
kow, znaczna liczbe problemoéw zdrowotnych
lub skarg.

Z dokumentacji musi jasno wynikac, ze ocena
ryzyka zostata przeprowadzona w odpowiedni
sposob. Oznacza to, ze nalezy uzasadni¢ opis
poszczegolnych krokow i zredagowad go w czy-
telny i zrozumiaty sposéb.

Dokumentacja moze zostac¢ sporzadzona w for-
mie papierowej lub elektronicznej i powinna
zawierac co najmniej ponizsze informacje:

* Obszary pracy i pracownicy, ktérych prace
poddano ocenie

» Opis i ocena zagrozen

» Okreslenie konkretnych srodkéw na rzecz
zapewnienia bezpieczenstwa i higieny pracy,
w tym terminéw i os6b odpowiedzialnych

* Realizacja srodkow

» Weryfikacja skutecznosci

* Data utworzenia.

SZCZEGOLOWE FORMULARZE | NOTY
OBJASNIAJACE ZWYKLE sa dostepne w
poszczegodlnych panstwach cztonkowskich.
Organizacje ds. zapobiegania wypadkom

w sektorze budowlanym moga pomoéc

w znalezieniu odpowiednich materiatow.
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CZESC 1l

Okreslenie srodkow na
rzecz ograniczenia indywidualnych
czynnikow obciazajacych

Jednym z kluczowych aspektow procesu jest odpowiednie zaplanowanie $rodkdw na rzecz ograniczenia
istniejacych zagrozen. Dobrane $rodki beda miaty zasadnicze znaczenie w celu zapewnienia pozytya
wnych rezultatéw, lecz musza by¢ przy tym realistyczne i wykonalne. Ponadto ich skutecznos¢ w duzej
mierze bedzie zaleze¢ od poziomu akceptacji wsrod osob, ktorych srodki beda dotyczyc.

Szesc wyznaczonych aspektow opiera sie na utrwalonych rozwiazaniach na rzecz ograniczania
zagrozen w tej dziedzinie, w tym dwdch kwestiach (organizacja BHP i wspdtpraca miedzy branzami/
firmami) majacych szczegdlne znaczenie dla budownictwa. Podane przyktady $rodkéw na rzecz ogra-
niczenia ryzyka sa dalece niekompletne, lecz przedstawiaja kilka pomystow i zachecaja do gtebszej
refleksji nad stosowaniem rozwiazan dostosowanych do indywidualnych potrzeb.
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1. ORGANIZACJA PRACY | CZAS PRACY

R

Organizacja pracy stawia wysokie wymagania dla
przedsiebiorstw budowlanych. Oprécz koordyna-
cji poszczegolnych zadan i realizacji roznych
procesow roboczych czesto konieczna jest row-
niez wspotpraca z innymi przedsiebiorstwami i
branzami lub uwzglednienie ich obecnosci.

Prace w ramach jednej branzy (np. transportu
lub robét ziemnych) moga utatwié¢ lub utrudnié
prace w ramach innej, a same roboty moga prze-
biega¢ w bardziej relaksujacej lub stresujacej
atmosferze. Istotnym czynnikiem organizacji
pracy jest oczywiscie zapewnienie dostatecznej
liczby pracownikéw do wykonania danego zada-
nia lub serii zadan.
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W budownictwie mozna wyréznic¢ wiele form
czasu pracy - praca w godzinach nocnych, praca
zmianowa, praca weekendowa i praca w godzi-
nach nadliczbowych w przypadku kroétkiego ter-
minu realizacji.

Wiele badan z dziedziny BHP wykazato, ze praca
w godzinach nocnych, praca zmianowa lub praca
stale wykonywana w godzinach nadliczbowych
moze wywotywac negatywne skutki w perspekty-
wie dtugoterminowej. Taki tryb pracy moze sta¢
sie czynnikiem stresogennym, dlatego organiza-
cja czasu pracy jest kluczowym narzedziem
pozwalajacym na ograniczenie obciazen.



MOZLIWE
KLUCZOWE CECHY

Personel nie posiada informacji na temat nowych
pracownikow.

Brak punktu kontaktowego lub wprowadzenia na
stanowisko w pierwszym dniu pracy nowego pracownika.

Personel zajmujacy sie obstuga klienta (rachunkowo$¢)
nie posiada wiedzy technicznej.

Pracownicy zabieraja materiaty z miejsca sktadowania bez
konsultacji z kierownikiem sktadu lub udokumentowania
zmian w ilo$ci magazynowanych zapasoéw.

Pracownikom zagraza niebezpieczenstwo ze wzgledu na
odizolowane miejsca wykonywania pracy.

Skargi dotyczace presji w pracy.

Niska akceptacja sposobu
organizacji pracy.

Praktyki w zakresie czasu pracy zaburzaja rownowage
miedzy zyciem zawodowym i prywatnym.

SRODKI UMOZLIWIAJACE
ORGANIZACJE PRAC

Wiadomos¢é mailowa, powiadomienia lub spotkanie
osoby nadzorujacej z zespotem w celu poinformowania
pracownikow o podpisaniu nowego kontraktu. Osoba
nadzorujaca wyznacza punkt kontaktowy, z ktérego
pracownik moze korzysta¢ w pierwszym tygodniu pracy.

Zredagowanie dokumentu przedstawiajacego przebieg
pracy w przypadku kontaktu w sprawie okreslonych
kwestii lub zagadnien.

Zadawanie pytan kolejno wszystkim dziatom w przypadku
zapytania technicznego lub prosby ze strony zamawiajacego.

Wprowadzenie prostego systemu dokumentacji,
aby kazdy magt z niego korzystac
(np. skaner kodow kreskowych).

Organizacja pracy w taki sposob, aby zapobiec
samodzielnemu przebywaniu pracownikéw na obszarze
prac (zakazuja tego przepisy w niektorych panstwach
cztonkowskich UE).

Stworzenie buforu czasowego.

Wtaczenie pracownikéw do procesu organizacji
pracy przyczyni sie do podniesienia jakosci pracy
oraz zwiekszenia jej akceptacji wéréd pracownikow.

Sprzyjanie przejrzystosci w procesach
podejmowania decyzji i firmowej polityce.

Odpowiednie planowanie personelu i wystarczajaca
liczba pracownikow.

Angazowanie pracownikow w opracowywanie grafiku i
konsultacje w zakresie preferowanego przez nich czasu pracy.

Praca w godzinach nocnych.

Niewtasciwa organizacja czasu pracy.

Skargi dotyczace organizacji czasu lub godzin pracy.

Ograniczenie wymogow realizacyjnych - organizm nie jest
w stanie zapewni¢ jednakowej wydajnosci w dzien i w nocy.

W miare mozliwosci - unikanie pracy w godzinach nocnych.

Wprowadzenie przewidywalnego czasu pracy i planowanie
zasobow w celu unikania pracy w godzinach nadliczbowych.

Odpowiednia korekta harmonogramu na mozliwie najwcze-
$niejszym etapie, jezeli prawdopodobne jest nieukonczenie
prac w uzgodnionym terminie.

Podczas sporzadzania harmonogramu realizacji - a zwtasz-

cza podczas planowania pracy zmianowej - nalezy uwzglednic¢
potrzeby pracownikdw oraz ich sytuacje spoteczna i rodzinna.

Wprowadzenie terminowych informacji zwrotnych
dotyczacych wszelkich aspektéw organizacji czasu pracy.

Uwzglednianie stanu zdrowia pracownikow podczas
planowania przerw.

Ogtaszanie planowania sity roboczej (zmiana lokalizacji)
na wczesnym etapie.




2. ORGANIZACJA KWESTII ZWIAZANYCH Z BHP

Racjonalne planowanie i faktyczne wdrozenie
zasad bezpieczenstwa na budowie stanowi pod-
stawowe narzedzie umozliwiajace minimalizacje
ryzyka psychospotecznego u samego zrodta.

Budowy rdznia sie od innych, statycznych miejsc
pracy. Roboty budowlane sa wykonywane w stale
zmieniajacych sie warunkach, a produkty i proce-
sy budowlane ulegaja ciagtym zmianom. Wyzna-
czenie koordynatora ds. BHP jest jednym sposo-
bem reakcji na te szczegdlne uwarunkowania.
Regularne spotkania ze wszystkimi firmami
obecnymi na budowie umozliwiaja zainteresowa-

MOZLIWE

KLUCZOWE CECHY

nym podmiotom uzgadnianie srodkéw ochrony
zbiorowej oraz powiazanych obowiazkdéw w
zakresie ich stosowania. W oparciu o te ustalenia
nalezy opracowac i regularnie aktualizowac

plan BHP.

Wyraznie wyznaczone obowiazki maja ogromne
znaczenie, stanowia wrecz warunek wstepny dla
funkcjonowania organizacji opartej na bezpie-
czenstwie. Obowiazki powinny by¢ podzielone
miedzy kadre kierownicza, osoby odpowiedzialne
za dana budowe oraz przedstawicieli ds. BHP

w jej ramach.

$RODKI UMOZLIWIAJACE
ORGANIZACJE PRAC

Wspoétpraca firm obecnych na budowie,
w tym osob samozatrudnionych.

Brak informacji na budowie.

Biuro w formie otwartej przestrzeni.
Hatas ze wzgledu na prowadzone rozmowy
telefoniczne i spotkania projektowe.

W razie wypadkow przy pracy
lub powaznych zdarzen.
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Organizacja regularnych spotkan wszystkich
zaangazowanych firm.

Opracowywanie planow pracy dotyczacych operacji
wymagajacych jednoczesnego wykonywania robot
przez wiele firm w tym samym miejscu i przy uzyciu
tego samego sprzetu.

Zapewnienie kodeksu postepowania opracowanego
w formie pisemnego dokumentu.

Organizacja regularnego przekazywania informacji,
w formie ustnej lub pisemnej, na rzecz poszczegolnych
branz i firm obecnych na budowie.

Uwzglednienie koniecznosci przekazywania informacji
w réznych jezykach.

Ustawienie tablic korkowych miedzy biurkami.
Wyznaczenie miejsc spotkan.

Wykorzystanie wizualnych lub wibracyjnych mechanizméw
powiadamiajacych oraz zestawow stuchawkowych do
obstugi rozméw telefonicznych.

Omowienie kodeksu postepowania.

W nastepstwie powaznego wypadku lub zdarzenia
zapewnienie Swiadkom i cztonkom zespotu

czasu wolnego, aby mogli ochtonag;

zapewnienie niezwtocznej pomocy psychologicznej.






3. ZADANIA

oo

Opracowanie zadan stanowi podstawe potrzeb-
nych umiejetnosci i potencjalnego ryzyka psy-
chospotecznego. Zadania prowadzone przez
cztowieka powinny by¢ wykonalne, bezpieczne i
bezbtedne, jak réwniez powinny wspierac osobi-
sty rozwoj pracownika. Niezaleznosc¢, komplet-

MOZLIWE

KLUCZOWE CECHY

nosc¢ zadan, réznorodnosc umiejetnosci,
wzajemny kontakt i mozliwosc¢ niezaleznego
podejmowania decyzji rowniez stanowia istotne
czynniki motywacyjne. Dobre zarzadzanie tymi
aspektami ma decydujace znaczenie dla jakosci
wykonywanej pracy.

$RODKI UMOZLIWIAJACE
ORGANIZACJE PRAC

POLE MANEWRU - BRAK SWOBODY POD WZGLEDEM CZASU LUB JEJ NIEDOSTATECZNY POZIOM

Krotkie terminy i ograniczenia czasowe.

Zwiekszona presja czasu ze wzgledu na precyzyjne
okreslenie czasu/okresu, w ktdrym zadania maja zostac
wykonane, pomimo mozliwosci zaprojektowania
przebiegu pracy w sposdb bardziej elastyczny.

Brak mozliwosci tymczasowego wstrzymania pracy.

Brak wptywu na zakres pracy lub ustalone
wytyczne dotyczace sposobu wykonania pracy,
tj. okreslenie metodologii pracy i sprzetu
wykorzystywanego do jej wykonania.
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Polecenie wszystkim zaangazowanym
jednostkom realistycznego oszacowania sytuacji.

Regularne aktualizowanie statusu zamowienia.

Elastycznos¢ przerw.

Wptyw pracownikéw na planowanie zmian.

Praca zespotowa umozLliwiajaca przerwy podczas
krotkotrwatej pracy w godzinach nadliczbowych.

Mozliwos¢ przerw, w razie koniecznosci dzieki zastepstwu.

Zaoferowanie pracownikom wyboru pomiedzy co najmniej
dwoma alternatywnymi metodami pracy i narzedziami.

Zapewnienie kompletnosci zadan poszczegdlnych pracow-
nikow (wyznaczenie celéw, harmonogram, indywidualne
przygotowanie, dziatanie /realizacja i weryfikacja z zapew-
nieniem informacji zwrotnych). Zwtaszcza doswiadczony
personel najlepiej wie, jak nalezy wykonac dany proces

i jakich narzedzi nalezy w tym celu uzy¢.

Wyznaczenie niezaleznych, zdecentralizowanych grup
roboczych, upowaznionych do podejmowania wtasnych
decyzji dotyczacych zadania grupowego, oraz zapewnienie
koordynacji zamiast dzielenia robét na pomniejsze zadania.

Ograniczenie wysitku emocjonalnego (np. przyjazne
podejscie do agresywnych oséb) przez wyznaczenie
jasnych kodeksow postepowania dotyczacych oczekiwanej
postawy pracownikéw oraz dozwolonego zachowania.



MOZLIWE
KLUCZOWE CECHY

$RODKI UMOZLIWIAJACE
ORGANIZACJE PRAC

BRAK ZROZNICOWANIA (ROZNORODNOSCI)

Wysoka powtarzalnosc¢ indywidualnych czynnosci,
zawsze te same zadania, np. w przypadku wysoce
monotonnych czynnosci.

Weryfikacja mozliwosci innej organizacji pracy
monotonnej lub wymagajacej pod wzgledem wysitku
fizycznego.

Unikanie pracy o czestej powtarzalnosci wykonywanych
czynnosci, np. prac malarskich, ciagtego kopania,
czyszczenia lub uktadania dachéwek.

Ograniczenie dtugich okresow intensywnego skupienia.
Zmiany czynnosci w dniu roboczym.

Zwiekszona odpowiedzialnos¢ za wykonywane czynnosci.

INFORMACJE / ZAPEWNIANIE INFORMACJI - NIEDOSTATECZNE INFORMACJE

Brak informacji lub nieaktualne informacje.

Np. pracownik otrzymuje niedostateczne informacje

na temat kolejnego spotkania z zamawiajacym, co
uniemozliwia mu odpowiednie przygotowanie do rozmow.

Zbyt wiele informacji réowniez moze by¢ uciazliwe!

Zapewnienie pracownikom nowych narzedzi do
wymiany istotnych informacji i korzystanie z nich.

Przed udostepnieniem jakichkolwiek informacji

- refleksja nad tym, komu potrzebne sa okreslone
informacje, w jakim zakresie i kiedy nalezy je
przekazac. Informacje wspomagaja wykonywanie
czynnosci zgodnie z obowiazujacym prawem

i sa istotne pod wzgledem danego zadania.
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4. WSPOLPRACA Z INNYMI BRANZAMI | FIRMAMI

Roboty budowlane bardzo czesto obejmuja wspot-
prace pomiedzy przedstawicielami réznych zawo-
dow i firm w jednym miejscu. Wykonywane czynno-
Sci koliduja ze soba nawzajem, a jedne sa zalezne
od innych. Im wiecej oséb pracuje nad danym
przedsiewzieciem lub na okreslonej budowie,
tym bardziej prawdopodobne jest wystapienie
nieporozumien lub czynnikéw stresogennych.
Czesto znaczacy wptyw na te sytuacje ma obec-
nosc¢ na budowie uzytkownikéw réznych jezykow
oraz roznych kultur zapobiegania wypadkom.

MOZLIWE

KLUCZOWE CECHY

W przypadku koniecznosci koordynacji
dziatan wielu firm na budowie.

W przypadku wystapienia problemoéw
lub skarg dotyczacych koordynacji dziatan
poszczegdlnych firm lub branz.

W przypadku gdy praca wykonywana przez pracownika
moze narazac na niebezpieczenstwo pracownikow innych
firm oraz w przypadku braku komunikacji.
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Organ ds. BHP wyznaczony przez generalnego
wykonawce, a takze koordynator ds. BHP musza
uwzgledniac¢ te uwarunkowania przez utatwianie
wzajemnego przekazu informacji, usprawnianie
komunikacji oraz zapewnianie srodkéw organiza-
cyjnych.

Nalezy zwrdci¢ szczegdlna uwage na fakt, ze
pracownicy delegowani, pracownicy samozatrud-
nieni lub pracownicy firm podwykonawczych
moga nie postugiwac sie danym jezykiem.

$RODKI UMOZLIWIAJACE

ORGANIZACJE PRAC

Objasnienie poszczeg6lnych wymaganych
umiejetnosci, zdolnosci i obowiazkéw w odniesieniu
do wszystkich osdb pracujacych na budowie.

Dazenie do usprawnionego, przejrzystego systemu
przekazywania informacji oraz komunikacji
w ramach projektu lub budowy.

Koordynacja rownolegtych prac réznych firm za pomoca
wyraznego harmonogramu, aby czynnosci od siebie
zalezne byty dla wszystkich przejrzyste.

Odbywanie regularnych spotkan z pozostatymi branzami
i firmami, jezeli realizacja projektu lub budowy jest
przewidziana na dtuzszy okres czasu, aby zapewniac
informacje zwrotne i ustali¢ wspélny harmonogram prac.

Okreslenie wspdlnych rozwiazan dla niebezpiecznych
sytuacji w ramach robot wszystkich firm zaangazowanych
w realizacje danego procesu [np. ogdlne przepisy
dotyczace bezpieczenstwa, skoordynowane
wykorzystywanie zurawi, roboty ziemne, transport).

Uwzglednienie mozliwej obecnosci pracownikow
zagranicznych, ktdrzy moga mie¢ trudnosci
w zrozumieniu danego jezyka.

Zapewnienie obszaréw wspélnych dla wszystkich.

Wyznaczenie przedstawicieli pracownikow
w celu wsparcia wspotpracy.



5. KWALIFIKACJE

Caty proces od samego poczatku przebiega
znacznie sprawniej, jezeli kwalifikacje i zdolnosci
pracownika (jego wiedza i do$wiadczenie) odpo-
wiadaja zadaniom, ktére zostaty mu powierzone.

Wykwalifikowany pracownik spetniajacy okreslo-
ne wymogi danej pracy rzadziej popetnia btedy,
pracuje w bezpieczniejszy sposdb i jest bardziej
odprezony.

MOZLIWE

KLUCZOWE CECHY

Nalezy jednak zwrdci¢ uwage takze na niedosta-
tecznie wykorzystywane kwalifikacje, tj. umiejet-
nosci i kompetencje, ktdrych niewystarczajace
wykorzystywanie prowadzi do frustracji i nieza-
dowolenia.

$RODKI UMOZLIWIAJACE
RGANIZACJE PRAC

W przypadku gdy faktyczne kwalifikacje
pracownika nie odpowiadaja danemu zadaniu.

W przypadku gdy potrzebne sa nowe techniki
i umiejetnosci ze wzgledu na uzycie nowych
materiatow, technologii lub sprzetu.

W przypadku gdy pracownicy
czuja sie przeciazeni praca.

Niewystarczajace wykorzystywanie
kwalifikacji w pracy.

Zapewnienie szkolen zawodowych i jasnych wytycznych.

Przekazanie informacji lub zainicjowanie programow
ksztatcenia i szkolenia zawodowego.

Zapewnienie szkolenia branzowego i programow doskonalenia
kwalifikacji w firmie lub w ramach danego zadania.

Weryfikacja liczby i rodzaju instrukcji dotyczacych BHP i,
w razie koniecznosci, wprowadzenie stosownych zmian.

Zaangazowanie pracownikow w proces oceny niedoboru
umiejetnosci lub niewykorzystywanych kwalifikacji.

Zaoferowanie przejrzystych srodkéw na rzecz rozwoju
osobistego, np. corocznej oceny pracownikow.

W razie koniecznosci - przeglad i zmiana
zawartosci i formy pracy.

Umozliwienie pracownikom przekazywania wiedzy
pozostatym, np. za pomoca programu mentoringu
lub przeprowadzenia szkolenia grupowego.

Organizacja oceny wydajnosci i uznawanie rozwoju
umiejetnosci.

Ponownie rozwazy¢ sposdb organizacji pracy.
Osobie, ktorej to dotyczy, zapewnic szerszy
zakres zadan.

Sprawdzi¢, czy pracownikéw, ktorych to dotyczy,
mozna przenies¢ na stanowiska bardziej
odpowiadajace ich kwalifikacjom. 29



6. KOMUNIKACJA

Socjalne warunki pracy na budowie (stosowane
jezyki, kultury bezpieczenstwa, podziat pracy
miedzy branzami, komunikacja miedzy szczebla-
mi kierowniczymi, wspdtpraca z réznymi firma-
mi, réznice miedzy pracownikami o réznym

MOZLIWE

KLUCZOWE CECHY

statusie zatrudnienia itp.) przyczyniaja sie do
stworzenia okreslonej atmosfery pracy i moga
stanowic zaréwno pozytywny, jak i negatywny
aspekt w zaleznosci od sposobu organizacji.

SRODKI UMOZLIWIAJACE
RGANIZACJE PRAC

Praca samodzielna wykonywana przez caty dzien
bez kontaktu z innymi wspoétpracownikami.

Brak pozytywnych informacji zwrotnych
ze strony kierownictwa. Brak oceny.

Pracownicy zagraniczni bedacy czesciowo
odizolowani od struktur komunikacyjnych
i nieposiadajacy wszystkich informacji.

Niejasne struktury komunikacyjne i ciagte
zaktocenia ze wzgledu na mylacy przekaz.

Problemy jezykowe wynikajace z obecnosci
przedstawicieli réznych narodowosci na budowie.

Konflikt w miejscu pracy.
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Organizacja projektow we wspotpracy z innymi dziatami
lub rotacja zadan miedzy wspotpracownikami.

Ustalenie rutynowego przekazywania pozytywnych
informacji zwrotnych od zamawiajacych. Organizowanie
spotkan podsumowujacych po zakonczeniu projektu

w celu omowienia osiagnie¢ i wnioskow na przysztosc.

Zapewnienie odpowiedniego czasu umozliwiajacego
wszystkim pracownikom uzyskanie tych samych informacji.

Angazowanie pracownikow we wszystkie mozliwe dziatania.

Wyrazne konsultacje z pracownikami.
Czesto to oni najlepiej nadaja sie do okreslenia aspektow
usprawniajacych komunikacje lub wspoétprace.

Wyjasnienie kompetencji i obowiazkow.

Dazenie do usprawnionego, przejrzystego systemu
przekazywania informacji oraz komunikacji w firmie.
Refleksja i omowienie zachowan przywédczych.
Wprowadzenie regularnych informacji zwrotnych na
temat sytuacji wystepujacych podczas wykonywania
pracy oraz mozliwosci poprawy.

Zapewnienie informacji dotyczacych BHP, kodeksow
postepowania lub instrukcji obstugi w wielu jezykach.
Weryfikacja umiejetnosci jezykowych pracownikéw w celu
sprawdzenia, czy sa oni w stanie przekazywac informacje innym.

Jezeli to mozliwe - udziat w szkoleniu w firmie lub
zapewnienie takiego szkolenia.

Stworzenie mozliwosci uzyskania pomocy i wsparcia.

Zapewnienie szkolenia z dziedziny BHP lub zaoferowanie
srodkow umozliwiajacych zarzadzanie konfliktami
(mozliwie réwniez w wymiarze zewnetrznym).






Chcac przeprowadzi¢ wszechstronna ocene warunkow pracy, nalezy w niej uwzglednic
ryzyko psychospoteczne. To nietatwe zadanie, zwtaszcza dla firm budowlanych, ktore
prowadza dziatalnos¢ w srodowisku, gdzie warunki pracy zmieniaja sie nieustannie.

Niniejszy przewodnik opisuje ogolne warunki pracy na budowach, proponuje przebieg
procesu ewaluacji, zawiera spis metod zbierania danych i informacji, identyfikuje
potencjalne ryzyko oraz sugeruje srodki je ograniczajace. Innymi stowy, catos¢ tej
publikacji moze stanowi¢ pomoc dla firm w sektorze budowlanym podczas oceny
warunkow pracy.

EFBWW

Europejska Federacja Pracownikow
Budowlanych i Przemystu Drzewnego
Rue Royale 45

1000 Bruksela

Belgia

Tel. +322 227 10 40

info@efbh.be

www.efbww.org

FIEC

European Construction Industry
Federation AISBL

Avenue Louise 225

1050 Bruksela

Belgia

Tel. +322 514 55 35
info@fiec.eu

www.fiec.eu


http://www.efbww.org
http://www.fiec.eu

