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Wstep

Obecnie Srodowisko pracy charakteryzuje sie dynamicznymi i wielowymiarowymi przeobrazeniami. Czynniki
takie jak: przyspieszenie tempa zycia, rozwéj technologiczny (automatyzacja, cyfryzacja) oraz zmiany spotecz-
no-demograficzne prowadza do gtebokiej transformacji warunkdw zatrudnienia. Zmienia sie zaréwno model
pracy, jak i poziom dobrostanu pracownikéw. Konsekwencja tego zjawiska jest eskalacja zagrozen
psychospotecznych.

Zagrozenia psychospoteczne to takie aspekty organizacji i zarzadzania praca oraz spotecz-
nego kontekstu pracy, ktére moga negatywnie wptywac¢ na zdrowie psychiczne i fizyczne pracownikéw,
a tym samym ich efektywno$¢ zawodowa. Nie sg one bezposrednio widoczne tak jak tradycyjne zagrozenia, tj.:
hatas czy zapylenie, ale maja powazne skutki zaréwno dla jednostki, jak i catej organizacji.

Najczestsze zagrozenia psychospoteczne wynikaja bezposrednio ze stresoréw zawodowych, tj. czynnikéw
generujacych stres i sa to m.in.:

przecigzenie praca - zbyt duza liczba obowiazkéw, presja czasu, zwigkszone tempo pracy,

niejasnos¢ petnionej roli zawodowej - brak jasnych informacji, kto za co odpowiada, brak otwartej komunikacji,
brak wsparcia ze strony przetozonych lub wspédtpracownikdw - poczucie osamotnienia w pracy, izolacja,
konflikt roli - napiecia, zachowania mobbingowe, brak szacunku,

brak kontroli nad praca - pracownicy nie maja wptywu na sposéb wykonywania zadar,

niepewnos$¢ zatrudnienia - lek przed zwolnieniem lub zmianami organizacyjnymi,

brak réwnowagi pomiedzy praca a zyciem pozazawodowym (work-life balance).

Dtugotrwata ekspozycja na stresory psychospoteczne moze prowadzi¢ do powaznych konsekwencji zdro-
wotnych. Wsrdd nich najczesciej wymienia sie:

chroniczny stres,

wypalenie zawodowe,

depresje i zaburzenia Igkowe,
obnizona odpornos$¢ organizmu.

Zdrowie psychiczne i dobrostan pracownikéw stanowig fundament bezpiecznego oraz efektywnego Srodo-
wiska pracy. Zagrozenia psychospoteczne staja sie jednym z kluczowych wyzwar w dziedzinie bezpieczeristwa
i higieny pracy. Wielu badaczy wskazuje wrecz, ze pojecie higieny pracy winno by¢ ujmowane szerzej, nie tylko
w aspekcie spetnienia podstawowych zasad ergonomii, lecz takze tzw. higieny psychicznej, ktéra daje pracow-
nikowi komfort pracy w sprzyjajacych warunkach.

Konsekwencje zagrozenr psychospotecznych sa dotkliwe zaréwno dla jednostki, ktéra ich doswiadcza, jak
i dla catej organizacji, poczawszy od jej wizerunku poprzez kulture organizacyjna az po konsekwencje finansowe.

Osoba do$wiadczajaca zagrozeri psychospotecznych staje sie mniej efektywna, fizycznie jest w pracy, ale ja-
kos¢ wytwarzanego przez nig produktu lub ustug znacznie sie obniza (tzw. prezentyzm - sytuacja, w ktérej pra-
cownik fizycznie przebywa w pracy, ale nie jest w stanie pracowac z petna wydajnoscia - najczesciej z powodu
choroby, wyczerpania, stresu, wypalenia zawodowego lub probleméw osobistych).

Z perspektywy organizacji oznacza to realne koszty ekonomiczne - zaréwno bezposrednie (np. zwiazane
zrotacjg kadry), jak i posrednie (spadek produktywnosci, btedy w pracy, wypadki). Badania pokazuja, ze koszty
wynikajace z problemdw na tle zdrowia psychicznego pracownikéw siegaja miliardéw ztotych rocznie.
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ROZDZIAL |

Ramy prawne

Ochrona zdrowia psychicznego pracownikéw jest nie tylko kwestig etyczna i organizacyjna, lecz takze obowiaz-
kiem prawnym pracodawcéw. Wspétczesne Srodowisko pracy, pomimo postepéw w zakresie ochrony praw pra-
cowniczych, wciaz naraza pracownikéw na liczne psychospoteczne czynniki szkodliwe. Zjawiska takie jak:
mobbing, dyskryminacja oraz molestowanie, w tym molestowanie seksualne, s3 powaznymi problemami,
ktére negatywnie wptywaja na zdrowie psychiczne pracownikéw, atmosfere pracy oraz efektywnos¢ organi-
zacji. W polskim systemie prawnym kwestie te reguluje m.in. Kodeks pracy.

Ustawodawca w art. 94° § 2 Kp definiuje mobbing jako dziatania lub zachowania dotyczace pracownika
lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastrasza-
niu pracownika, wywotujace u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na
celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikéw.
Zgodnie z art. 94° § 1 Kp pracodawca jest obowigzany przeciwdziataé mobbingowi.

Istota zachowart mobbingowych zawiera sie w ich wielokrotnosci i rozciggnigciu w czasie. Aby wypetnié
przestanke dtugotrwatosci, nie wystarczy jednorazowy akt ponizenia pracownika, konieczna jest ich powta-
rzalno$¢, pewna systematycznosé. Z kolei uporczywos$¢ - w odréznieniu od dtugotrwatosci - précz wielokrot-
nosci zachowania sprawcy w okreslonym przedziale czasowym, wskazuje na nasilenie jego ztej woli, podkre-
$la nieustepliwo$¢ i szczegdlnie negatywne nastawienie psychiczne mobbera do ofiary.

Mobbing dotyczy wytacznie istniejacej relacji pracowniczej (w odréznieniu od dyskryminacji, ktéra moze
wystepowac juz na etapie rekrutacji). Jest to o tyle uzasadnione, ze kontakt z kandydatem do pracy ma za-
zwyczaj charakter incydentalny, co z oczywistych wzgledéw wytacza mozliwos¢ zaistnienia dwéch podsta-
wowych przestanek mobbingu, tj. uporczywosci i dtugotrwatosci nekania lub zastraszania. Nigdy tez dziatania
sprawcy nie miatyby na celu izolowania lub wyeliminowania ofiary z zespotu wspétpracownikéw, gdyz podej-
mowane bytyby wzgledem osoby, ktéra do zespotu nie nalezy.

Formutujac definicje kodeksowa mobbingu, ustawodawca nie poprzestat na ogéinym wskazaniu rodzaju
bezprawnych zachowar sprawcy (nekanie lub zastraszanie), lecz poszerzyt ja o cele, do osiagnigcia ktérych
sprawca moze zmierzac i skutki, jakie te zachowania miatyby wywota¢. Co istotne, uznanie okreslonego za-
chowania za mobbing nie wymaga ani stwierdzenia po stronie przesladowcy dziatania ukierunkowanego na
osiagniecie celu (zamiaru), ani wystapienia skutku (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 22 lutego 2023 r., sygn.
| PSKP 8/22).

Zachowanie sprawcy nie musi polegac wytacznie na dziataniu, moze przybra¢ bowiem posta¢ zaniecha-
nia, np. gdy pracodawca wbrew cigzacej na nim powinnosci nie dostarcza pracownikowi zadan do wykona-
nia, pozostawiajac go bezczynnym mimo zgtaszanej gotowosci do pracy. O ile Kodeks pracy okre$la mob-
bing jako dziatania dtugotrwate i uporczywe, o tyle w ujeciu psychologicznym wiekszy nacisk ktadzie si¢ na
skutki, jakie moga wywotywad niewtasciwe (nawet jednorazowe) zachowania.

Wymaga bowiem podkreslenia, ze te same zachowania ze strony przetozonego lub wspétpracow-
nikéw moga wywota¢ odmienny skutek w zaleznosci od stopnia wrazliwosci poszczegdlnych oséb. To,
co jeden pracownik uznaje za dopuszczalne i w petni akceptowalne, dla drugiego moze by¢ przyczy-
ng powaznego stresu, a nawet prowadzi¢ do istotnego pogorszenia jego stanu zdrowia. Dla uznania okre-
$lonego zachowania za mobbing z art. 94° § 2 Kp wymagane jest zatem stwierdzenie, iz pracownik byt
obiektem oddziatywania, ktére wedtug obiektywnej miary moze by¢ ocenione jako wywotujace jeden
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ze skutkéw okreslonych w art. 94° § 2 Kp. Przy ocenie tej przestanki niezbedne jest stworzenie obiek-
tywnego wzorca ofiary rozsadnej, co z zakresu mobbingu pozwoli wyeliminowa¢ przypadki wynikajace
z nadmiernej wrazliwo$ci pracownika (M. Piankowski, J. Stelina, W. Uziak, A. Wypych-Zywicka, M. Zieleniec-
ki, Kodeks pracy z komentarzem, Fundacja Gospodarcza, 2004, wyd. IV, do art. 94° Kp).

Z kolei dyskryminowanie bezposrednie, zgodnie z definicja kodeksowa istnieje wtedy, gdy pracownik z jed-
nej lub z kilku prawem zakazanych przyczyn byt, jest lub mégiby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji
mniej korzystnie niz inni pracownicy (art.18% § 3 Kp). O tym rodzaju dyskryminacji méwimy, np. w przypad-
ku odmowy awansu lub zwolnienia pracownika z pracy w zwiazku z wyznawana przez niego religia; typowa-
nia na szkolenia umozliwiajace podnoszenie kwalifikacji zawodowych i przez to awans zawodowy wytacznie
0s6b petnosprawnych, z pominieciem osoby niepetnosprawnej; uporczywego pomijania osoby homoseksual-
nej w $ciezce awansu zawodowego; odmowy udziatu w szkoleniu doskonalacym osoby w wieku przedemery-
talnym. Natomiast dyskryminacja posrednia zachodzi wéwczas, gdy na skutek pozornie neutralnego posta-
nowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepuja lub mogtyby wystapié niekorzystne
dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,
warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodo-
wych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyréznionej ze wzgledu na
jedna lub kilka zabronionych przyczyn [np. zanizanie stawki godzinowego wynagrodzenia osobom pracuja-
cym w niepetnym wymiarze czasu pracy, jesli kobiety dominuja w tej grupie zatrudnionych - orzeczenie Eu-
ropejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 31 marca 1981 r. w sprawie J.PJenkins v Kingsgate (Clothing
Productions) Ltd. (Case 96/80)], chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasad-
nione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiagniety, a Srodki stuzace osiagnieciu tego celu
sg wiasciwe i konieczne (art.18% § 4 Kp).

Zaprzejaw dyskryminowania, poza dziataniem polegajacym na zachecaniu innej osoby do naruszenia za-
sady réwnego traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady, ustawodawca uznaje nie-
pozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wo-
bec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery (molestowanie).
Z kolei molestowanie seksualne, stanowigce dyskryminowanie ze wzgledu na pte¢, to kazde niepozadane
zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace sie do pici pracownika, ktérego celem lub skutkiem
jest naruszenie godno$ci pracownika, w szczegélnosci stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, po-
nizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery; na zachowanie to moga sie sktadac fizyczne, werbal-
ne lub pozawerbalne elementy.

Opisujac ramy prawne odnoszace sie do negatywnych zjawisk psychospotecznych, nie sposéb nie przy-
wotac tresci art. 94 pkt 10 Kp oraz art. 207 § 1i 2 Kp. Pierwszy z nich wskazuje, iz do podstawowych obo-
wigzkéw pracodawcy nalezy wpltywanie na ksztattowanie w zaktadzie pracy zasad wspétzycia spoteczne-
go. Z kolei druga z norm przewiduje odpowiedzialno$¢ pracodawcy za stan bezpieczeristwa i higieny pracy
w zakfadzie pracy, co obejmuje réwniez czynniki psychospoteczne jako element srodowiska pracy. Praco-
dawca jest réwniez zobowiagzany chroni¢ zdrowie i zycie pracownikéw przez zapewnienie bezpiecznych i hi-
gienicznych warunkéw pracy.

Skuteczna profilaktyka psychospoteczna to nie tylko obowigzek n
pracodawcy wynikajacy z przepiséw prawa, ale przede
wszystkim inwestycja w zdrowie i rozwéj zespotu.

1. Definicje
Zagrozenia psychospoteczne - to czynniki wynikajace z organizacji pracy, relacji miedzyludzkich oraz warun-

kéw spotecznychipsychologicznych, ktére moga negatywnie wptywac na zdrowie pracownikéw, prowadzac do
stresu, wypalenia zawodowego czy konsekwencji zdrowotnych.

Tm



Stres zawodowy - to stan obciazenia psychicznego powstajacy, gdy wymagania Srodowiska pracy przekra-
czaja mozliwosci lub zasoby pracownika.

Wypalenie zawodowe - to syndrom objawéw bedacy reakcja na dtugotrwaty stres zawodowy, objawiajacy
sie chronicznym wyczerpaniem fizycznym, psychicznym i emocjonalnym jednostki, obnizonym poczuciem sku-
tecznosci zawodowej oraz dystansowaniem sie od obowiazkéw i wspétpracownikéw.

Dobrostan pracownika - to ogéiny stan réwnowagi psychicznej, fizycznej i emocjonalnej pracownika, kté-
ry umozliwia mu skuteczne i satysfakcjonujace realizowanie obowigzkéw stuzbowych.

Prewencja zagrozen psychospotecznych - to dziatania podejmowane w celu zapobiegania ich wystepo-
waniu oraz minimalizowaniu skutkéw stresoréw zawodowych oraz wspieraniu pracownikéw w radzeniu sobie
z trudnosciami wynikajacymi z wyzwari stwarzanych przez Srodowisko pracy.
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ROZDZIALII

Kategorie dobrych praktyk w zakresie prewencji

zagrozen psychospotecznych

Wspétczesne wyzwania rynku pracy w potgczeniu z rosnaca $wiadomoscia wptywu warunkéw zatrudnienia na
efektywnos¢ i dobrostan pracownikéw, stawiaja przed organizacjami nowe priorytety. Odpowiedzig na te po-
trzeby jest - Prezentacja dobrych praktyk w zakresie prewencji zagrozen psychospotecznych - publikacja za-
projektowana jako praktyczne narzedzie wspierajgce pracodawcow, kadre zarzadzajaca oraz samych pra-
cownikéw w budowaniu zdrowego, bezpiecznego i sprzyjajacego rozwojowi Srodowiska pracy.

Sita dobrych praktyk tkwi w empirycznym fundamencie publikacji. Powstata ona na bazie doswiadczen
50 firm z catej Polski, ktére w 2025 roku podzielity si¢ z Paristwowa Inspekcjg Pracy swoimi inicjatywami, prak-
tykami i dziataniami majacymi na celu poprawe zdrowia, samopoczucia i komfortu pracy zatogi. To bogactwo
réznorodnych, realnie wdrozonych rozwiazan, z uwagi na odmiennos¢ sektoréw i wielko$ci przedsiebiorstw, zo-
stato pogrupowane w nadrzedne kategorie dla zapewnienia czytelno$ci i tatwosci ich wdrozenia. Nalezy jed-
nak pamietac, ze opisane praktyki stanowig deklaracje pracodawcéw i nie zostaty poddane weryfikacji przez
autoréw dokumentu.

Dokument ten ma charakter uniwersalny, a jego adresatami sa nie tylko pracodawcy i menadzerowie odpo-
wiedzialni za polityke personalna i warunki pracy, ale takze specjaliéci ds. HR, bhp, psychologowie pracy, przed-
stawiciele zwigzkéw zawodowych oraz wszyscy pracownicy. Gtéwnym celem publikacji jest dostarczenie pomy-
stéw, inspiracji oraz konkretnych narzedzi, ktére realnie pomoga w ograniczaniu zagrozen psychospotecznych
iwynikajacych z nich negatywnych konsekwencji. Stanowi on zatem, praktyczne wsparcie w transformacji kaz-
dego miejsca pracy w przestrzen bezpieczna i przyjazna.

1. Bezpieczenstwo psychiczne w miejscu pracy

1.1. Przeciwdziatanie mobbingowi i innym niepozadanym zachowaniom w miejscu
pracy

Przeciwdziatanie mobbingowi i wszelkim innym niepozadanym zjawiskom powinno by¢ postrzegane przez pra-
codawcdw jako praktyka lezaca w ich strategicznym interesie, a nie tylko jako ustawowy obowigzek. Srodowi-
sko pracy wolne od mobbingu jest $rodowiskiem bezpiecznym pod wzgledem psychologicznym. Taka atmos-
fera sprzyja wsparciu i rozwojowi zaréwno catej organizacji, jak i jej poszczegélnych pracownikéw. Dobra atmosfera
to, obok wynagrodzenia i stabilnosci, kluczowy czynnik wptywajacy na atrakcyjno$¢ pracodawcy. Skuteczna
profilaktyka wymaga wdrozenia wielu dziatari, poczynajac od jasnej i egzekwowanej polityki antymobbingowej.
Nalezy wprowadzac zasady oznaczajgce bezwzgledne i natychmiastowe reagowanie na mobbing. Wazne jest
tez, aby tworzy¢ atmosfere zaufania, ktéra pozwoli ofiarom mobbingu uzyska¢ pomoc. Pamietajmy réwniez
o wsparciu dla pracownika, ktéry zostat niestusznie oskarzony. Dzigki temu pracodawca buduje zdrowe i wydaj-
ne miejsce pracy.
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Przyktady dobrych praktyk:

Duzy pracodawca z woj. opolskiego wdrozyt Polityke antymobbignowa oraz system zgtaszania nieprawidto-
wosci. Motywacja do podjecia tych dziatar byto zwigkszenie bezpieczeristwa psychicznego pracownikéw oraz
zapobieganie wystepowaniu negatywnych zjawisk psychospotecznych w miejscu pracy. Praktyka ta ma réw-
niez na celu stworzenie przejrzystego i skutecznego systemu reagowania na zgtoszenia o nieprawidtowosciach,
wzmochienie kultury organizacyjnej opartej na szacunku, otwartosci i odpowiedzialnosci oraz poprawe komu-
nikacji i relacji w zespole poprzez jasne zasady postepowania w sytuacjach konfliktowych.

Wprowadzenie Polityki antymobbingowej zostato poprzedzone analiza ryzyk zwiazanych z wystepowaniem
zachowar niepozadanych w miejscu pracy, zaréwno w kontekscie relacji miedzyludzkich, jak i zgodnosci z prze-
pisami prawa i etyki. Ponadto cztonkowie Komisji Antymobbingowej uczestniczyli w odpowiednich szkoleniach
z zakresu postepowania wyjasniajacego oraz zachowania neutralnoscii poufnosci. Wyznaczono kanaty zgtoszen
(e-mailowy, listowy, bezposredni) oraz osobe odpowiedzialng za ich przyjmowanie. Dodatkowo wdrozono system
wewnetrznych szkolen dla kadry kierowniczej i pracownikdw, zwiekszajacych $wiadomos¢ w zakresie przeciw-
dziatania mobbignowi oraz roli i zasad systemu whistleblowingowego. Wszystkim tym dziataniom towarzyszy-
ta kampania informacyjna prowadzona w intranecie, na tablicach ogtoszeri oraz podczas spotkari zespotowych.

Przy wdrazaniu i realizacji tej praktyki zastosowano nastepujace metody:

metode cyklu PDCA (Plan-Do-Check-Act) w celu ciagtego doskonalenia procedur,
zewnetrzne konsultacje prawnicze,

reqularne anonimowe ankiety diagnozujace klimat organizacyjny,

ustalenie wskaZnikdw skutecznosci, np. liczbe zgtoszen, czas reakcji, poziom zaufania.

W opinii pracodawcy wdrozenie Polityki antymobbingowej oraz systemu zgtaszania nieprawidtowosci przy-
niosto wymierne efekty zaréwno w obszarze bezpieczeristwa psychologicznego pracownikéw, jak i funkcjo-
nowania organizacji jako catosci w postaci poprawy atmosfery pracy, zmniejszenia liczby zgtoszen konfliktéw
eskalowanych oraz wzrostu zaangazowania kadry kierowniczej. W efekcie wzmocniona zostata kultura organi-
zacyjna oparta na otwartosci, zaufaniu i odpowiedzialnosci, co pozytywnie wptywa na retencje pracownikéw
oraz postrzeganie firmy.

OPINIE PRACOWNIKOW

Dobrze, Ze firma otwarcie méwi o takich tematach - daje to poczucie, Ze nikt nie zostanie sam z problemem.
Wczesniej nie wiedziatem, gdzie zgfaszac takie sytuacje - teraz mam pewnosc, Ze sa konkretne procedury i oso-
by, ktdre sig tym zajmuja.

Dzieki szkoleniom wiemy, jak reagowac, zanim konflikt sie rozwinie. To duzo zmienia w codziennej pracy.

Duzy pracodawca z woj. kujawsko-pomorskiego wdrozyt Kodeks postepowania w celu wyjasnienia sposobu,
w jaki firma prowadzi dziatalno$¢ na catym swiecie dla utrzymania doskonatej reputacji i dobrostanu jej pracow-
nikéw. Kodeks oparty jest na wizji, misji i wartosciach. Jasno okresla zasady etyczne firmy i zachowania, wspie-
ra kulture uczciwosci oraz pomaga pracownikom podejmowac wiasciwe decyzje w trudnych sytuacjach. Opi-
sane w nim zasady dotycza nastepujacych obszaréw:

etyki w biznesie,

zachowania jednostek, prawa pracy i praw cztowieka,

bezpieczerstwa i higieny pracy,

Srodowiska naturalnego i odpowiedzialno$ci spotecznej,

poufnosci i ochrony danych.

Kazdy nowo zatrudniony pracownik na szkoleniu onboardingowym jest informowany o funkcjonujacych w fir-
mie politykach, wartosciach i zasadach oraz otrzymuje Kodeks Postepowania w postaci ksigzeczki. Pracowni-
cy maja réwniez dostep do jego wersji elektronicznej.
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wprowadzenie Kodeksu postepowania pozwolito ujednolici¢ standardy zachowania, wzmocnito kulture
organizacyjna oraz kompetencje pracownikéw w zakresie reagowania kryzysowego.

Pracodawca wprowadzit procedure Speak Up, ktéra ma na celu wspieranie kultury otwartosci i uczciwosci
w firmie, umozliwiajac pracownikom bezpieczne zgtaszanie nieprawidtowosci. Pomaga szybko wykrywac i roz-
wigzywac problemy, chroni firme przed ryzykiem prawnym i reputacyjnym oraz wzmacnia przestrzeganie Ko-
deksu postepowania. Oto kilka réznych sposobdw na zgtaszanie problemdw:
pierwszy: w przypadku wiekszosci watpliwosci naturalng rzecza jest ich omdwienie z bezposrednim prze-
tozonym badz kierownikiem. Wszyscy kierownicy i przetozeni maja obowiazek wystucha¢ obaw pracowni-
ka i poszuka¢ najlepszego rozwigzania, ktére jest zgodne z Kodeksem postepowania,
drugi: w pewnych sytuacjach pracownik moze nie chcie¢ omawia¢ danego problemu ze swoim prze-
tozonym. W zaleznosci od rodzaju problemu zachecamy wéwczas pracownikéw do kontaktu z dziatem
personalnym, inspektorami ds. bhp lub innymi kluczowymi osobami majgacymi odpowiednie do$wiad-
czenie i wiedze.
trzeci: nie ma przeszkdd, by skontaktowac sie z kierownikami wyzszego szczebla w sprawie watpliwosci do-
tyczacych Kodeksu postepowania. Wszyscy kierownicy wyzszego szczebla w firmie zostali zobowiazani do
powaznego traktowania watpliwosci pracownikéw i udzielenia im pomocy w wyszukiwaniu rozwiazan. Pra-
cownicy nie moga by¢ karani za zgtaszanie watpliwosci,
czwarty: pracownicy moga zgtaszac¢ swoje watpliwosci bezpos$rednio do specjalisty ds. etyki. Ze specjali-
sta mozna skontaktowac sie osobiscie lub telefonicznie. Wszystkie rozmowy beda traktowane jako poufne,
piaty: kazdy moze skontaktowac z zewnetrzna firma Swiadczaca procedure ,,Speak Up” przez telefon, pi-
semnie lub e-mailowo. Wszystkie potaczenia sa poufne.

wprowadzenie procedury Speak Up pozwala na wczesne wykrywanie probleméw i nieprawidtowosci,
dzieki czemu mozna szybko reagowaé, zanim przerodza sie w powazne kryzysy. Pracownicy widza, ze
firma traktuje zasady powaznie i nie toleruje nieetycznych zachowan.

Duzy pracodawca z woj. matopolskiego w celu zapobiegania naruszeniom praw pracowniczych oraz sku-
tecznego eliminowania konfliktéw interpersonalnych, wdrozyt Polityke ochrony dobra spotecznego. Doku-
ment ten stanowi fundamentalne narzedzie requlujace standardy etyczne i promujace bezpieczne Srodowi-
sko pracy.

Polityka okre$la zasady podejmowania dziatan interwencyjnych oraz pozwala na niwelowanie stwierdzonych
przypadkéw naruszen etyki, a takze dopuszcza mozliwos$¢ wyciagania konsekwencji wobec oséb naruszajacych
obowiazujace wszystkich zasady. Oczekiwanym efektem jest umocnienie pozytywnych relacji pomiedzy pra-
cownikamii wzajemnego zaufania oraz budowanie kultury opartej na uczciwosci, szacunku i odpowiedzialnosci.

W ramach polityki powotana zostata Komisja etyki, do zadan ktérej nalezy rozpatrywanie zgtaszanych naru-
szen zasad etyki, czyli prowadzenie postepowan wyjasniajacych, wydawanie opinii i rekomendacji oraz analizo-
wanie trenddéw, raportowanie potencjalnych zagrozen i potrzeby zmian w obowigzujacych zasadach.

wdrozenie Polityki ochrony dobra spotecznego zaowocowato znaczacym wzrostem $wiadomosci etycz-
nej wéréd pracownikéw, sprzyjajac ksztattowaniu kultury zaufania i odpowiedzialnosci.
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OPINIE PRACOWNIKOW

Udziat w komisji pozwolit mi lepiej zrozumiec, jak wazne s jasne zasady postepowania w organizacji.

Dzieki pracy w komisji wiem, jak reagowac na trudne sytuacje jak wspierac innych w rozwigzywaniu dylematéw
etycznych.

Duzy pracodawca z woj. mazowieckiego opracowat i wdrozyt Kodeks etyczny, Procedure antydyskrymina-
cyjnaiantymobbingowa oraz Procedure zgtaszania nieprawidtowosci. Kazda osoba wprowadzana do firmy jest
informowana i odbywa szkolenie z wyzej wymienionych procedur. Wczesniej wspomniane procedury zamiesz-
czane sg na dysku sieciowym, do ktérego maja dostep pracownicy zaktadu oraz znajduje sie w ogéinodostep-
nych miejscach ogtoszeri na terenie firmy. Co wigcej, zasady sa systematycznie przypominane w wewnetrznych
biuletynach i na spotkaniach kaskadowych. Ponadto pracodawca przeprowadzit za posrednictwem niezalez-
nych ekspertéw anonimowe ankiety wsréd zatogi, majace na celu zebranie opinii pracownikéw na temat wspét-
pracy z kadra kierownicza, wspétpracy w ramach zespotéw, Srodowiska pracy, wiedzy o mozliwosci zgtaszania
naruszen w organizacji jako przyjaznego Srodowiska pracy. Wyniki ankiet byly omawiane z zarzadem spétki,
kadra kierownicza, przedstawicielami zwigzkéw zawodowych oraz z samymi pracownikami. Na podstawie wy-
nikéw tych ankiet pracodawca podejmuje odpowiednie dziatania korygujace.

1.2. Pomoc psychologiczna dla pracownikéw

W dzisiejszych realiach rynku pracy, obok mozliwo$ci samorealizacji i osiggania satysfakcji, pojawia sie ryzyko
znacznego obciazenia psychicznego. Naturalnymi elementami tej dynamiki sa: kryzysy, frustracja, utrata mo-
tywacji czy poczucie nadmiernych wymagan. Cho¢ samodzielne odzyskiwanie réwnowagi jest mozliwe, to w wie-
lu przypadkach staje sie to niewystarczajace. Wowczas istotne jest zapewnienie profesjonalnego, zewnetrzne-
go wsparcia specjalistycznego.

W momentach, gdy przestajemy widzie¢ rozwigzanie, a problemy (zaréwno te zawodowe, jak i pozazawo-
dowe) zaczynaja rzutowad na efektywnos¢, skupienie i aktywnos$¢ w pracy, spotkanie z psychologiem staje sie
cennym zasobem. Specjalista nie dostarcza gotowych odpowiedzi, ale oferuje inna perspektywe, zadaje wta-
Sciwe pytania i jest stuchajacym i empatycznym przewodnikiem. To w rezultacie pozwala samemu pracowni-
kowi odnalez¢ klucz do rozwiazania problemu.

Swiadomi pracodawcy dostrzegaja, ze zdrowie psychiczne pracownikéw to najwazniejszy element suk-
cesu i stabilnosci firmy. Zapewnienie dostepu do konsultacji psychologicznych nie jest juz benefitem, lecz
strategiczna forma profilaktyki, inwestowaniem w kapitat ludzki. Etyczne firmy daza do wzmacniania odpor-
nosci pracownikéw na stres oraz prowadzenia profilaktyki wypalenia zawodowego. Ostatecznie, celem pra-
codawcdw jest szybka i fachowa pomoc w kryzysie oraz ksztattowanie postawy nastawionej na konstruk-
tywne rozwigzywanie problemdw.

Jesli pracownik wie, ze ma mozliwos¢ skorzystania z profesjonalnego wsparcia, w miejscu pracy buduje sie
wzajemne zaufanie i poczucie bezpieczeristwa, co stanowi fundament przyjaznego i zdrowego Srodowiska pracy.

Przyktady dobrych praktyk:
Duzy pracodawca z todzi wdrozyt kompleksowy system wsparcia, ktérego celem jest skuteczna pomoc pra-
cownikom w radzeniu sobie zaréwno z wyzwaniami zawodowymi, jak i z trudnosciami zycia osobistego. Decy-
zja o zatrudnieniu psychologa i powierzeniu mu zadania stworzenia kompleksowego systemu wsparcia byta po-
przedzona dogtebna diagnoza potrzeb pracownikéw. Stwierdzono wysoki poziom stresu o zréznicowanym
pochodzeniu, a w strukturach brakowato kompetentnej osoby, ktéra mogtaby sie tym zajaé. W efekcie
psycholog:
jest dostepny w siedzibie spétki lub dojezdza do wskazanego przez pracownika zaktadu eksploatacji,
prowadzi konsultacje, udziela wsparcia psychologicznego, prowadzi poradnictwo psychologiczne po-
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przez spotkania bezposrednie, online i rozmowy telefoniczne - moze zgtosi¢ sie kazdy pracownik z do-
wolnym pytaniem,

udostepnit numer telefonu stuzbowego, rozdawane sa ulotki i wizytéwki, a kazdy nowo zatrudniony pra-
cownik jest informowany o mozliwosci wsparcia psychologicznego oraz otrzymuje kontakt do specjalisty,
prowadzi interwencje kryzysowa, nadzoruje pracownika az do momentu wyjécia z kryzysu i powrotu do pracy.

REZULTATY ZATRUDNIENIA PSYCHOLOGA:

zatrudnienie psychologa stworzyto w $wiadomosci zatogi przekonanie, Zze dba on o dobrostan psychicz-
ny pracownikéw. Obecno$¢ specjalisty umozliwita pracownikom korzystanie ze wsparcia zaréwno do-
raznie, jak i dlugoterminowo. Dzigki jego aktywnos$ci, méwienie o zdrowiu psychicznym zostato w za-
kfadzie znormalizowane. Zwigkszyta sie réwniez $wiadomos¢ wptywu wydarzeri zyciowych na gotowosé
do wykonywania pracy. Poziom otwartosci pracownikéw na wsparcie jest szczegélnie cenny wérdd za-
togi z przewaga mezczyzn, co wymagato przetamywania stereotypéw. Korzystanie ze wsparcia po zda-
rzeniach kryzysowych przyczynia sie do szybszego powrotu do pracy i skrécenia absencji. Dodatkowo,
menadzerowie otrzymali wsparcie w zarzadzaniu pracownikami majacymi trudnosci. 0Ogélnym efektem
jest poprawa atmosfery oraz wzrost zaangazowania w firmie.

-
OPINIE PRACOWNIKOW

Sama $wiadomos¢, ze moge do Pani zadzwonic, juz mi pomogfa.

To, ze mam tutaj 20 minut spokoju duzo dla mnie znaczy, moge ochfongé.

Gdy powiedziatem lekarzowi rodzinnemu, co radzi mi psycholog zakfadowy, zrobit wielkie oczy i zapytaf, to gdzie
ja pracuje, ze nawet mam psychologa w firmie? Poczutem sig wtedy podbudowany i dumny.

To, Ze moge odesfac pracownika do Ciebie, gdy juz nie mam na niego pomystu, jest bardzo pomocne (komentarz
menadzera).

Gdyby nie Pani, to bym juz dawno tu nie pracowat. MoZe nawet mnie by nie byto na tym Swiecie.

-

Duzy pracodawca z woj. wielkopolskiego wdrozyt program Wsparcia Pracowniczego, ktdry jest bezptatnym
Swiadczeniem dla pracownikéw i ich rodzin, oferujgcym kompleksowe wsparcie w zakresie dobrostanu psy-
chicznego. Program zapewnia profesjonalne doradztwo, coaching oraz praktyczne narzedzie pomocne w ra-
dzeniu sobie z wyzwaniami emocjonalnymi, finansowymi, prawnymi i zawodowymi. Od 1 dnia zatrudnienia do
90 dni po jego zakorczeniu pracownicy i ich rodziny moga skorzystac z pomocy. Kazdemu cztonkowi rodziny
i gospodarstwa domowego pracownika (wiacznie z dzie¢mi od 5 lat) przystuguja sesje doradcze. Z ustug moz-
na korzystac 24 godziny na dobe, 7 dni w tygodniu. Najprostsza metoda pierwszego kontaktu jest skorzystanie
z mobilnej aplikacji pracowniczej. Dla osdb preferujacych kontakt bezpos$redni dostepna jest catodobowa info-
linia. Mozna réwniez skorzystac z czatu na dedykowanej stronie lub z formularza online. Wszystkie zgtoszenia
sg catkowicie poufne. Po nawiazaniu pierwszego kontaktu, specjalista pomaga w doborze najbardziej odpo-
wiedniej formy wsparcia. Zadaniem zainteresowaneqo jest opisanie, jakiego rodzaju pomocy poszukuje. Wy-
kwalifikowani doradcy pomagaja w kwestiach zwiazanych z rozwojem osobistym, wspieraja w sprawach edu-
kacyjnych, towarzysza podczas zmian zawodowych i zyciowych, stuza wsparciem w sprawach zdrowotnych,
finansowych. Program obejmuje réwniez pomoc w budowaniu i utrzymaniu relacji miedzyludzkich, a takze w ra-
dzeniu sobie z emocjami. Dzigki szerokiemu zakresowi ustug i tatwej dostepnosci program realnie przyczynia
sie do poprawy dobrostanu psychicznego pracownikéw i ich rodzin.

Duzy pracodawca z woj. zachodniopomorskiego wprowadzit kompleksowy program wsparcia psychologicz-
nego ,,Psychiczna Tarcza”,w ramach ktérego dostepne sa dla pracownikéw m.in. indywidualne konsultacje psy-
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chologiczne. Psychoterapeuci udzielajg pomocy pracownikom w kryzysie, aby umozliwi¢ im odzyskanie réw-
nowagi i efektywne funkcjonowanie.

REZULTATY:

pracodawca odnotowuje poprawe motywacji i samopoczucia zatogi. Pracownicy, czujac sie¢ bezpieczni
i docenieni dzieki oferowanemu wsparciu psychologicznemu, wykazujg wyzszy poziom zaangazowania
w wykonywana prace. Spadta réwniez absencja pracownikéw: otrzymuja odpowiednig pomoc i szybciej
radza sobie z trudnosciami, co redukuje liczbe dni chorobowych i zmniejsza rotacje w firmie. Odejécia
pracownikéw sa spowodowane w wigkszosci czynnikami ekonomicznymi lub niekorzystng podmiejska
lokalizacja firmy.

-

OPINIA PRACOWNIKA

Otrzymatam wsparcie i pomoc, jakiej sie nie spodziewatam. Dziat HR i moja kierowniczka bardzo o mnie zadbali
w sytuacji trudnej, w jakiej sie znalaztam. Sesje z psychoterapeuta byty bardzo pomocne i pomogty mi sie pod-
nies¢ w trudnej sytuacji.

Inny duzy pracodawca z Poznania uruchomit platforme online, ktéra umozliwia pracownikom tatwy dostep
do zasobdw, takich jak artykuty edukacyjne, narzedzia do zarzadzania stresem czy formularze do umawia-
nia konsultacji. Podejmowane sa dziatania zapobiegawcze, takie jak edukacja w zakresie zdrowia psychicz-
nego, zarzadzania stresem czy budowania odpornosci emocjonalnej. Organizowane sa lokalne warsztaty
oraz webinary, ktére pomagaja pracownikom rozwija¢ umiejetnosci radzenia sobie z wyzwaniami.

Program jest reqularnie promowany za pomoca materiatéw wizualnych, e-maili oraz informacji publiko-
wanych w internetowych kanatach komunikacji. Podczas lokalnych spotkan zespotowych liderzy przypomi-
naja pracownikom, ze mozna z niego skorzystac.

1.3. Ocena okresowa i konstruktywna informacja zwrotna

Wiasciwie przeprowadzona ocena okresowa stanowi dla pracodawcy nieocenione Zrddto informacji wykracza-
jace poza relacje przetozony-podwiadny, obejmujac wszystkie grupy w organizacji. Wdrozenie tego rozwiaza-
nia umozliwia wykorzystanie zebranych danych w kluczowych dziedzinach zarzadzania: motywowaniu, plano-
waniu rozwoju oraz delegowaniu zadan. Proces ten gwarantuje réwniez pracownikowi bezcenna informacje
zwrotna na temat jego funkcjonowania, jasno okreslajac oczekiwania i wskazujac mozliwosci rozwoju.

Optymalna ocena powinna by¢ procesem transparentnym, skupiajacym sie na analizie mocnych i stabych
stron, sukceséw oraz obszaréw wymagajacych poprawy. Najbardziej obiektywna metoda jest ocena 360°,
ktéra zbiera perspektywy przetozonego, wspétpracownikéw, a czesto takze podwtadnych i klientéw. Ponadto
pracodawca gotowy na otwarta rozmowe, zyskuje wglad w kondycje psychofizyczna zatogi. Zadajac ukierun-
kowane pytania, np. 0 przyczyny sukceséw i niezrealizowanych zadar, moze zidentyfikowaé czynniki ryzyka
w organizacji i efektywnie im przeciwdziatac.

Przyktady dobrych praktyk:

Duzy pracodawca z woj. podkarpackiego wdrozyt program ,,Matryca umiejetnosci jako narzedzie rozwoju i wspar-
cia psychospotecznego” - w odpowiedzi na podwyzszony poziom stresu i niepewnosci - wynikajacy ze zmian or-
ganizacyjnych, rozszerzenia asortymentu produkcyjnego oraz uruchomienia nowych liniii maszyn. najwazniejszym
celem tej inicjatywy byto zmniejszenie stresu wsréd pracownikéw dziatéw produkcji, magazynu i utrzymania ruchu.
Réwnoczesnie pracodawca dazyt do wzmocnienia poczucia bezpieczeristwa psychospotecznego oraz pewnosci
siebie pracownikéw poprzez transparentne okreslenie wymaganych kompetenciji i Sciezek rozwoju.
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Realizacja tej praktyki postepowata etapowo. Wdrozenie programu rozpoczeto sie od identyfikacji najwaz-
niejszych zadan w kazdym obszarze produkcyjnym. Nastepnie przeprowadzono analize biezacych kompeten-
cji pracownikdéw, co umozliwito precyzyjne zidentyfikowanie luk kompetencyjnych w zespole. Na tej podstawie
zaplanowano dziatania rozwojowe i stworzono przejrzyste matryce umiejetnosci, obrazujace aktualny oraz do-
celowy poziom kompetencji kazdego pracownika. Proces opracowania i wdrozenia matryc zajat okoto 6 mie-
siecy. Matryce sa cyklicznie aktualizowane w zaleznosci od rozwoju kompetencji pracownikéw oraz zmieniaja-
cych sie potrzeb organizaciji.

Pracownicy wyrazaja pozytywne opinie dotyczace wiekszej przejrzystosci wymagan oraz mozliwosci roz-
woju w przewidywalnych zakresach. Wskazuja réwniez na zauwazalny spadek stresu zwigzanego z konieczno-
$cig podejmowania nowych zadan dzigkijasnemu okresleniu rél i oczekiwan. Potwierdzaja to wyniki reqularnie
przeprowadzanych ankiet pracowniczych, w ktérych badane jest zaangazowanie i satysfakcja z pracy. W ostat-
nich latach wskaznik zaangazowania wykazuje tendencje wzrostowa, co mozna wigza¢ z wdrozeniem matryc
umiejetnosci oraz zwigzanym z nimi lepszym wsparciem rozwoju i komunikacji w firmie.

Duzy pracodawca z Poznania wdrozyt proces oceny rocznej, aby nie tylko oceniaé wyniki pracy, lecz takze
mdc wyznaczac cele, planowac Sciezki rozwoju dla pracownikéw, poprawi¢ komunikacje w zespole, przeciw-
dziata¢ konfliktom, wypaleniu zawodowemu oraz ztej organizacji pracy. Proces oceny ma charakter dwuetapo-
wy i rozpoczyna sie od samooceny dokonanej przez pracownika. Kolejnym etapem jest spotkanie podsumo-
wujace pracownika z przetozonym, majace na celu oméwienie samooceny, identyfikacje obszaréw wymagajacych
poprawy i ustalenie planu rozwoju. Kluczowym elementem jest réwniez wyznaczenie strategicznych celéw i
zadan.

Efekty, jakich oczekuje pracodawca, to poprawa komunikacji miedzy pracownikiem i menadzerem, diagno-
zowanie probleméw zwigzanych z przecigzeniem praca, konfliktéw w zespole, udzielanie informacji zwrotnej na
temat pracy i oczekiwan pracodawcy i pracownika oraz mozliwos$¢ zgtaszania propozycji usprawnien.




ROZDZIAL I

Ksztattowanie pozytywnej atmosfery pracy

1. Sprawny i przyjazny proces onboardingu

Rozpoczecie pracy w nowej organizacji jest w sposéb oczywisty zwiazane z podwyzszonym poziomem
stresu, a jednym z gtéwnych jego Zrédet jest niejasnos¢ petnionej roli zawodowej. Nowy pracownik musi
szybko przyswoi¢ ogrom informacji - nie tylko o zadaniach, lecz takze kulturze, hierarchii i logistyce fir-
my. Z tego powodu tradycyjny, formalny onboarding skupiony wytacznie na dokumentach i requlaminach
jest niewystarczajacy. Skuteczna strategia wprowadzenia musi by¢ skoncentrowana na budowaniu pozy-
tywnych relacji, wsparciu i poczuciu bezpieczenstwa.

Kluczem do przyjaznego onboardingu jest wprowadzenie opiekuna, tzw. buddy’ego. To doswiadczo-
ny pracownik, ktérego zadaniem jest ptynne wprowadzenie nowej osoby w srodowisko pracy. Funkcja ta
wykracza poza kompetencje menadzerskie, koncentrujac si¢ na praktycznych aspektach funkcjonowa-
nia. Opiekun dba o integracje, przedstawia wspétpracownikéw oraz wskazuje, do kogo zwrécié sie w przy-
padku probleméw (np. technicznych). Co réwnie wazne, przekazuje niezbedne informacje organizacyj-
ne —od kodu dostepu po zasady parkowania —eliminujac drobne, lecz irytujace stresory pierwszych dni.

Wybdér odpowiedniego opiekuna jest niezwykle istotny. Musi to by¢ osoba doswiadczona, otwarta, z roz-
winietymi zdolnosciami komunikacyjnymii pozytywnie zmotywowana do petnienia tej funkcji. Najwazniej-
sze jest jednak zatozenie strukturalne: ,,buddy” nie moze by¢ bezpo$rednim przetozonym, ani nikim z ka-
dry kierowniczej. To rozréznienie jest celowe - zapewnia nowemu pracownikowi bezpieczna przestrzen
do zadawania pytari bez obawy przed oceng i formalnymi konsekwencjami.

W ten sposéb, sprawny onboarding, oparty na relacji z pracownikiem wprowadzajgcym, przeksztatca
wstepne zagubienie w poczucie przynalezno$ci. Jest to inwestycja, ktéra minimalizuje ryzyko szybkiej
rezygnacji i buduje trwate zaangazowanie pracownika od samego poczatku.

Wazna funkcja nowoczesnego onboardingu jest profilaktyka zagrozer psychospotecznych. Poprzez
ukierunkowanie na wsparcie, relacje i poczucie bezpieczeristwa, proces ten bezposrednio minimalizuje
podstawowe stresory. Sprawny i przyjazny onboarding dziata jak mechanizm ochronny, budujac stabilna
i zdrowa podstawe dla dtugoterminowej wspétpracy.

Konkretne korzysci z wdrozenia onboardingu:

zmniejszenie stresu zwiazanego z nowa rola,

budowanie poczucia przynalezno$ci i wsparcia,

ograniczenie ryzyka konfliktéw,

budowanie zaangazowania i motywacji,

lepsze radzenie sobie z wymaganiami w pracy,

zapobieganie ryzyku wystapienia zjawisk niepozadanych: mobbingu, dyskryminacji, wykluczenia.

Przyktady dobrych praktyk:

Duzy pracodawca z woj. kujawsko-pomorskiego wdrozyt program ,,Trenerzy”. To systemowe rozwiazanie
wdrazania nowych pracownikéw na stanowiskach produkcyjnych i posrednio produkcyjnych. Polega na wyzna-
czeniu do$wiadczonych pracownikéw - treneréw wewnetrznych - ktérzy petnig role mentoréw i opiekunéw dla
0s6b nowo zatrudnionych. Trenerzy sa odpowiedzialni za przekazanie wiedzy praktycznej zwigzanej z obstuga
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maszyn, narzedzi oraz procedur produkcyjnych, szkolenie w zakresie zasad bhp na stanowiskach pracy, prze-
kazanie standardéw jakosci wykonywanej pracy, wprowadzenie do kultury organizacyjnej firmy i monitorowa-
nie postepdw oraz udzielanie informacji zwrotnej nowemu pracownikowi.

Program ,Trenerzy” to narzedzie, ktére faczy efektywne wdrozenie kadry, poprawe jakosci i bezpieczeristwa
pracy z budowaniem pozytywnej kultury organizacyjnej.

szybsze wdrozenie nowych pracownikéw, ograniczenie liczby btedéw produkcyjnych i wypadkéw, zmniej-
szenie rotacji i wieksza satysfakcja pracownikéw, budowanie kultury uczenia si¢ i wspétpracy oraz stan-
daryzacja proceséw szkoleniowych.

Duzy pracodawca z woj. kujawsko-pomorskiego poprzez program mentoringu wspiera rozwéj pracowni-
kéw. Polega on na dzieleniu si¢ wiedza, budowaniu relacji i identyfikacji talentéw. Pomaga takze nowo za-
trudnionym osobom wdrozy¢ sie zaréwno w zadania na stanowisku, jak i w kulture organizacyjna - co prze-
kfada sie na lepsze wyniki i silniejsze zespoty. Grupa kilkudziesieciu mentoréw i treneréw wewnetrznych
zostata wytoniona na podstawie wiedzy i umiejetnosci technicznych, a takze zgodnosci postaw z wartoscia-
mi organizacyjnymi. Wspieraja oni zaréwno onboarding nowych pracownikdw, jak i szkola kolegdw, ktdérzy
nie osiagneli jeszcze wymaganego poziomu umiejetnosci zgodnie z funkcjonujacymi matrycami umiejet-
nosci. Mentor pomaga i szkoli nowych pracownikéw przez okres pierwszych 3 miesiecy i jest za to nagra-
dzany finansowo.

Mentoring skraca czas wdrozenia i zwigksza efektywnos¢ onboardingu nowych pracownikéw. Osoby objete
mentoringiem czesciej zostaja w firmie, czujac sie wspierane i doceniane. Mentoring pozwala réwniez na mie-
rzalny rozwéj kompetencji pracownikéw.

Urzad z woj. opolskiego organizuje krétkie spotkania z psychologiem w dniu zatrudnienia: w pierwszym dniu
pracy, pomiedzy szkoleniami (bhp, IWO itp.) - zapewniony jest miniwykfad pt.,,Drobne czynnosci - wielkie zmia-
ny”. W ciggu 10 minut, psycholog méwi, o czym warto pamietac na co dzief w kontekscie do$wiadczania stre-
su, przekazuje materiaty z kontaktem do specjalisty. Celem praktyki jest normalizowanie wsparcia w trudnych
sytuacjach zawodowych. Dzieki tej praktyce osoby wchodzace do organizacji wiedza, gdzie szukaé pomocy,
gdy zajdzie taka potrzeba.

2. Integracja pracownikow. Angazowanie zespotu w inicjatywy prospoteczne
i akcje charytatywne

Spotkania integracyjne stanowig istotny element dziatari prewencyjnych w obszarze zagrozer psychospotecz-
nych w Srodowisku pracy. To doskonaty sposéb na budowanie wigzi miedzy pracownikami. Dziatania te sprzy-
jaja wspéipracy, tworzeniu pozytywnych relacji i wzmacniaja poczucie przynaleznosci do zespotu i identyfika-
cji z firma.

Dobre relacje w zespole redukuja poczucie izolacji, sprzyjaja otwartej komunikacji, przez co utatwiaja roz-
wigzywanie konfliktéw oraz zwigkszaja poczucie przynaleznosci. Spotkania tego typu to takze $wietny sposéb
na odreagowanie stresu. W efekcie pracownicy majg wieksza motywacje do wspétpracy.

Integracja wzmacnia kulture organizacyjna zbudowana na wzajemnym szacunku i otwartosci, a to bezpo-
Srednio przektada sie na poprawe dobrostanu psychicznego i zmniejsza ryzyko pojawienia sie sytuacji streso-
wych czy zachowari o charakterze mobbingowym i dyskryminacyjnym.

Szczegdina role odgrywaja aktywnosci rekreacyjne takie jak: zajecia sportowe, wyjazdy turystyczne czy
inicjatywy prozdrowotne. Badania pokazujg znaczacy wptyw aktywnosci fizycznej na redukcje stresu poprzez
spalanie tzw. hormondw stresu i zastepowanie ich pozytywnymi endorfinami. Wspdine dziatania o charakterze
sportowym ucza takze zdrowej rywalizacji oraz dziatail nastawionych na osiagniecie wspéinego celu. Umoz-
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liwiaja regeneracje fizyczna i psychiczna, rozwdj zainteresowan pozazawodowych, a takze podnosza
odpornos¢ na obcigzenia psychospoteczne.

Dobrym rozwigzaniem jest potaczenie spotkan integracyjnych z elementami rekreacyjnymi. Organizowa-
nie wydarzer taczacych aspekt spoteczny z aktywnoscia fizyczna wspiera zdrowie i kondycje psychofizyczna
pracownikéw, co bezposrednio przekfada sie na wymiar profilaktyczny - zmniejsza ryzyko absencji chorobo-
wej oraz chroni przed wypaleniem zawodowym.

Warto zwrdci¢ uwage réwniez na dziatania integracyjne, ktére wiaza sie z udziatem w akcjach charytatyw-
nych i inicjatywach spotecznych takich jak: zbiérki daréw, wolontariat pracowniczy, udziat w biegach charyta-
tywnych. Tego typu dziatania niosa ze soba podwdjne korzysci - z jednej strony pomoc osobom potrzebujacym,
z drugiej umacniaja wiezi w zespole, budujac poczucie, ze ,faczy nas co$ wiecej niz praca”.

Przyktady dobrych praktyk:

Duzy pracodawca z Sandomierza bierze udziat w akcjach dobroczynnych takie jak Szlachetna Paczka czy
Wielka Orkiestra S'wiqtecznej Pomocy. W ramach dziatar organizowane byty m.in.: kiermasze $wiateczne i oko-
licznosciowe, podczas ktérych pracownicy przygotowywali domowe wypieki, rekodzieto oraz inne produkty,
z ktérych dochéd w catodci przekazywany byt na cele charytatywne. Duza popularnoscia cieszyta sie réwniez
e-skarbonka, dzieki ktdrej pracownicy mogli w szybki i wygodny sposéb wspierac zbidrke na rzecz WOSP. W wie-
lu lokalizacjach ustawiono réwniez tradycyjne puszki. W ramach akcji Szlachetna Paczka pracownicy dobierali
sie w zespoty i kompletowali paczki dla rodzin znajdujacych si¢ w trudniej sytuacji zyciowej. Zakupy byty pla-
nowane wspdlnie, czesto z duzym zaangazowaniem catych dziatéw - od podstawowych produktéw spozyw-
czych, przez odziez, az po sprzet RTVi AGD. Dodatkowo pracownicy biora udziat w lokalnych turniejach chary-
tatywnych, gdzie druzyny reprezentujace spétke rywalizowaty w duchu fair play, wspierajac przy tym zbidrkina
rzecz chorych dzieci, lokalnych fundacji czy doméw dziecka. Czesto taczono element sportowy z rodzinnym
piknikiem i wspélnym kibicowaniem.

Sukces inicjatyw charytatywnych byt rezultatem wspétpracy réznych jednostek organizacyjnych, ktérych
zaangazowanie odegrato kluczowa role w realizacji celéw. W przedsiewziecie zaangazowali sie pracownicy
z dziatéw takich jak: marketing - odpowiadat za promocje inicjatyw, komunikacje wewnetrzng i wizualna stro-
ne akcji, administracja - wspierata dziatania techniczne i organizacyjne, w tym m.in. logistyke zbidrek, przygo-
towanie przestrzeni na kiermasze, dystrybucje puszek czy transport paczek, HR - odgrywat wazna role w inte-
growaniu pracownikéw wokét wspélinego celu, wspierajac rozwdj postaw prospotecznych, zarzad - dat zielone
Swiatto i aktywnie wspierat oraz uczestniczyt w dziataniach, co stanowito wazny sygnat dla pracownikéw, ze
tego typu inicjatywy sa spdjne z wartosciami firmy.

Pracodawca podkresla, ze najwieksza wartos¢ miato autentyczne zaangazowanie pracownikéw - to oni byli
sercem wszystkich akcji. Ich dobrowolny, liczny udziat pokazat, jak silna moze by¢ motywacja wewnetrzna i jak
wazne jest tworzenie przestrzeni do dziatart wykraczajacych poza obowiazki zawodowe.

Maly pracodawca z woj. kujawsko-pomorskiego promuje integracje poprzez sport i wspding zabawe. Budu-
je to dobra atmosfere pracy i redukuje stres. W firmie organizowane sa coroczne spotkania integracyjne, kté-
re odbywaja sie m.in. w kregielni i podczas gry w paintball. Zorganizowano réwniez wyjazd w formie rowero-
wo-motorowej, wyprawy do Zielonej Szkoty. Uczestnicy wyruszyli w dwéch grupach na trase ok. 8 km, po
drodze realizujac cztery zadania terenowe w grupach. Kazdy angazowat sie w ich wykonanie, co bardzo sca-
lito zesp6t i pozwolito lepiej sie poznad. Po dotarciu na miejsce czekat na wszystkich obiad i stodki poczestu-
nek. Nastepnie odbyty sie gry i zabawy integracyjne: kalambury, mecze szachowe, pitki noznej, siatkowej i ho-
keja, strzelanie z tuku do tarczy, konkurencje sprawnosciowe oraz przeciaganie liny w druzynach mieszanych.
Dzieri zakoczyto ognisko z pieczeniem kietbasek i karaoke, ktére trwato do péZnych godzin wieczornych. Spo-
ny udziat w kazdej aktywnosci razem z pracownikami i uczniami. To miato szczegélne znaczenie, poniewaz
pracownicy byli mocno przepracowani. Integracja byta dla nich odskocznia od rutyny i okazja do natadowania
pozytywna energia.
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OPINIE UCZESTNIKOW

Byto super, mozna byto poznac sie od innej strony niz w pracy.

To byta chyba najlepsza integracja ze wszystkich do tej pory, bo moglismy poswiecic sobie tyle czasu, byt czas na
swobodne pogadanie, no i te konkurencje - super pomyst.

Pierwszy raz miatem okazje gra¢ w jednej druzynie z mistrzem-mechanikiem - fajne doswiadczenie.

Takie spotkania naprawde odstresowuja i daja kopa do dalszej pracy.

Zadania po drodze to byt sztos, zmusity nas do wspétpracy - dzieki temu poznaliSmy sie jeszcze lepiej.

Mam niezte zakwasy po tych wszystkich konkurencjach, ale byto Swietnie, musimy to jeszcze powtdrzyc.

-

Sredni pracodawca z woj. wielkopolskiego zorganizowat roczne Spotkanie Firmowe - Gale Podsumowarii Wy-
réznien. Dziatanie to jest umocnieniem kultury organizacyjnej opartej na uznaniu, docenieniu, wspélnym swie-
towaniu, integracji pracownikéw, budowaniu tozsamosci firmy oraz umozliwia przedstawienie kierunkdéw roz-
woju i planéw na kolejny rok. Na koniec kazdego roku planowana jest uroczysta gala firmowa - wyjatkowe
wydarzenie, bedace zwiericzeniem wspdinej pracy, sukcesdw i zaangazowania pracownikéw. Spotkanie ma cha-
rakter Swieta catej organizacji i zawiera nastepujace elementy:
podsumowanie roku - przedstawienie najwazniejszych osiagnie, realizacji projektéw i kamieni milowych,
prezentacja planéw na przyszto$¢ - omdéwienie kierunkdw strategicznych, wyzwari i nowych celéw na nad-
chodzacy rok,
wybdr i wyrdéznienie pracownikéw - wreczenie nagréd w kategoriach: Pracownik Roku, Wzér Kolezerskosci,
cze$¢ artystyczna i rozrywkowa - wystepy muzyczne, kabaretowe lub wystepy zaproszonych gosci,
uroczysta kolacja i nieformalna czgs¢ integracyjna - wspdlne Swigtowanie sukceséw w luznej, rado-
snej atmosferze.

Sredni pracodawca z woj. pomorskiego wdrozyt programy wellbeingowe - ,,Happiness at work”. Pod tym ha-
stem firma tworzy $rodowisko pracy, w ktérym pracownicy czuja sie dobrze, komfortowo i s zmotywowani.
Kampania ,,Happiness at work” zostata stworzona, aby przeciwdziata¢ stresowi, wypaleniu i brakom w komuni-
kacji zespotowej, promujac zdrowie psychiczneifizyczne poprzez dziatania integracyjne, elementy zabawy i $wia-
dome projektowanie przestrzeni pracy. Dziatania obejmuja: spotkania integracyjne, zawody sportowe, wedkar-
skie, gry zespotowe, wspdlne warsztaty, konkursy angazujace pracownikéw i rodziny, np. konkurs na ozdobe
Swiateczng, udziat w biegach, zawodach i zajeciach sportowych na cele charytatywne. Angazowanie i wspiera-
nie udziatu odbywa sie poprzez dawanie przyktadu przez dyrekcje zaktadu, optacanie kosztdw zwigzanych z udzia-
tem oraz zakup odziezy sportowej lub sprzetu. Inicjowane sa dziatania na rzecz zdrowego i aktywnego stylu zy-
cia, nie tylko w pracy, ale réwniez w zyciu codziennym, np. rowerowe lato, rodzinny sptyw kajakowy, sprzatanie
Swiata. Tradycja sa coroczne zawody wedkarskie i sportowe Srody. W kampanie zaangazowane sg wszystkie
dziaty w organizacji, w zaleznosci od rodzaju wydarzenia.

OPINIA UCZESTNIKA

Bardzo dobra praca wykonana przez dziat HR oraz dyrektor zaktadu w zwigzku z imprezami i eventami w firmie.
Fajnie, Ze komunikujemy wyniki i dziatania podejmowane w firmie, uswiadamiamy bardziej pracownikow.

Instytucja z woj. opolskiego organizuje integracyjne spotkania zespotu z elementami rozwoju kompetencji.
Celem praktyki jest zwigkszenie integracji w zespole rozproszonym geograficznie, redukcja stresu zwiazanego
zizolacja i poprawa atmosfery poprzez wspélne aktywnosci i szkolenia rozwijajace kompetencje przydatne za-
wodowo. Praktyka polega na organizowaniu cyklicznych, odbywajacych sie co okoto dwa miesiace, spotkar ze-
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spotu. Kazde spotkanie zawiera element szkoleniowy oraz cze$¢ integracyjna w formie wspélnego wyjscia lub
aktywnosci. Szkolenia obejmuja praktyczne tematy przydatne w codziennej pracy, tj. obstuga mediéw spotecz-
nosciowych, promocja projektéw, tworzenie grafik. Cze$¢ integracyjna, to np. wizyty w muzeach, kopalniach,
spacery miejskie lub wspdlne positki. Spotkania odbywaja sie w réznych, atrakcyjnych dla pracownikéw miej-
scach. W praktyce biora w nich udziat wszyscy pracownicy organizacji oraz praktykancii wolontariusze.

Maty pracodawca z woj. opolskiego, docenia lojalno$¢ i dtugoletnia wspétprace. Pracownicy, ktérzy obcho-
dza jubileusze pracy w firmie (5,10, 15, 20 i wiecej lat), otrzymuja kwiaty, kosze prezentowe lub inne upo-
minki, a nagradzanie odbywa sie podczas zespotowego lunchu. Wktad pracownikéw w rozwdj firmy oraz ich
wieloletnia praca sa regularnie honorowane i podkreslane w trakcie uroczystosci korporacyjnych.

Urodziny pracownika to szczegélny moment - okazja do ztozenia zyczen i docenienia pracownika. Spétka
wysyta tradycyjna kartke z zyczeniami bezpos$rednio na adres domowy, by podkresli¢ osobisty charakter tego
dnia. Zgodnie z firmowa tradycjg, w biurach organizowane sa wspélne spotkania przy kawie i poczestunku, kté-
re sprzyjaja integracji i tworzeniu przyjaznej atmosfery. Dodatkowo kazdy pracownik otrzymuje bonus urodzi-
nowy w formie pienieznej.

3. Wydarzenia okolicznosciowe, kampanie spoteczne, dni tematyczne

Wyzwania zawodowe wymagaja od firm strategicznego podejscia do zdrowia psychospotecznego pra-
cownikdw, a szczegdblnie waznym narzedziem w tym procesie sg celowane inicjatywy angazujace cata
spotecznosé. Organizacja wydarzen okolicznosciowych, dni tematycznych czy réznorodnych kampanii
spotecznych wykracza poza czysta rozrywke, stajac sie skutecznym mechanizmem przeciwdziatania za-
grozeniom psychospotecznym. Inicjatywy te petnia podwdjna role: z jednej strony zwigkszaja Swiadomosé
istniejacych problemdw, z drugiej — aktywnie wzmacniajg zaangazowanie kadry.

Poprzez wspdéina realizacje projektéw rozwojowych, pracownicy zyskuja mozliwos¢ otwartego dialogu
i wzajemnego wsparcia, co jest fundamentem zdrowej kultury organizacyjnej. Tego typu dziatania integru-
ja zespdt, promujac proaktywne podejscie do wiasnego i cudzego dobrostanu psychicznego. Skupienie na
refleksjii wsparciu przyczynia si¢ bezposrednio do wzmocnienia odpornosci psychicznej jednostek, a takze
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zauwazalnie poprawia relacje miedzyludzkie wewnatrz firmy. W efekcie te spéjne dziatania nie tylko ksztat-
tuja bezpieczniejsze i bardziej empatyczne otoczenie, ale réwniez budujg zréwnowazone $rodowisko pra-
cy, bedace podstawa dtugoterminowego sukcesu organizacji.

Przyktady dobrych praktyk:

Sredni pracodawca z Leszna organizuje Dzieri dojazdu rowerem do pracy. Dojazd rowerem do pracy nie-
sie ze soba mndstwo korzysci dla zdrowia pracownika, promuje zdrowy styl zycia, wspomaga réwnowage
psychofizyczng oraz poszerza $wiadomos¢ ekologiczna. W ostatnim czasie zorganizowano ogéinofirmowy
Dzien dojazdu rowerem do pracy. Celem byto zachecenie jak najwigkszej liczby pracownikéw do wyboru ro-
weru jako Srodka transportu - cho¢by jednorazowo. Na uczestnikdw czekaty: zdrowe smoothie witaminowe
serwowane przy wejéciu do firmy, symboliczne upominki, wspdine zdjecie ,,ekorowerowej ekipy”. Wydarze-
nie miato nie tylko wymiar prozdrowotny, ale réwniez integracyjny - kilka oséb przyjechato wspdlnie lub
dzielito si¢ doswiadczeniami i rowerowymi trasami. Byto to jednorazowe wydarzenie, ktérego odbiorcami
byli wszyscy pracownicy firmy.

ponad 40% pracownikéw wzieto udziat w akcji, nastapit wzrost zainteresowania zdrowym stylem zycia,
zainicjowano rozmowy na temat montazu dodatkowych stojakéw rowerowych.

OPINIE UCZESTNIKOW

Swietny pretekst, by w koricu wsigs¢ na rower.
Fajnie zobaczyc, ze firma wspiera zdrowe nawyki.

Dzieri Dziecka w firmie to okazja, by zorganizowaé co$ wyjatkowego dla pracownikéw, ktérzy maja dzieci
oraz stworzy¢ mita atmosfere dla catego zespotu. W ten sposéb wzmacniamy wiezi rodzinne i budujemy wize-
runek firmy jako miejsca przyjaznego rodzinie. W firmie organizowany byt wyjatkowy Dzien Dziecka, podczas
ktérego dzieci pracownikéw odwiedzity swoich rodzicéw. Program obejmowat: zwiedzanie firmy z przewodni-
kiem z zachowaniem zasad bhp, specjalnie przygotowana strefe zabaw i kreatywnych konkurséw, aktywno-
$ci prowadzone réwniez przez samych pracownikéw, wspéine zdjecia i drobne upominki dla kazdego dziecka.
Dzieci mogty zobaczy¢, jak wyglada codzienna praca ich opiekundw, co czesto wzbudzato duze zainteresowa-
nie i dume. Dla rodzicéw byfa to okazja do integracjii rozméw w nieformalnej atmosferze. Byto to jednorazowe
wydarzenie, ktérego odbiorcami byty wszyscy rodzice w firmie wraz ze swoimi dzie¢mi.

bardzo duze zainteresowanie - udziat wzieto ponad 50 dzieci, pozytywny odbiér wydarzenia i wzrost sa-
tysfakcji pracownikéw-rodzicéw, budowanie wizerunku firmy jako miejsca rodzinnego i przyjaznego.

OPINIE UCZESTNIKOW

Moje dziecko byto zachwycone! Przez caly weekend opowiadafo o tym, jak wyglada moje biurko.
To Swietna inicjatywa - dzieki niej poczutam, Ze firma naprawde wspiera pracownikéw - réwniez w roli rodzica.
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Dzieri Walki z Depresja to inicjatywa stuzca podwdjnemu celowi: edukacji pracownikéw w zakresie depre-
sjiijednoczesnej destygmatyzacji kryzyséw psychicznych, co bezposrednio przektada sie na wzrost dobrosta-
nu w organizacji. Zorganizowano kampanie edukacyjna obejmujaca: prelekcje psychologa klinicznego z lokal-
nej uczelni, dostep do anonimowych konsultacji, dystrybucje materiatéw edukacyjnych. Byto to jednodniowe
wydarzenie. Wykfad odbyt sie w dwéch blokach - facznie 3 godziny, ktérego odbiorcami byli chetni pracownicy
wszystkich dziatéw (obowiazywaty zapisy online).

Dzieri Zdrowia i Bezpieczeristwa, ktéry zorganizowany zostat z okazji Swiatowego Dnia Bezpieczeristwa
i Ochrony Zdrowia w Pracy - to specjalne wydarzenie poswigcone promocji zdrowia fizycznego, psychiczne-
go oraz zasad bezpieczeristwa. Pracownicy mogli skorzystac z przygotowanych stanowisk profilaktycznych
prowadzonych przez studentéw medycyny. Wréd dostepnych punktéw znalazty sie:,,Pink Lips” - stanowisko
edukacyjne dotyczace profilaktyki raka szyjki macicy, ,Remember” - informacje na temat profilaktyki raka ja-
der i prostaty, ,Endometrioza” - edukacja i dostepne metody wsparcia dla oséb zmagajacych sie z ta choroba,
»oerce Masz Tylko Jedno” - pomiar cisnienia tetniczego i poziomu glukozy, ,,Zdrowe zywienie” - analiza skia-
du ciata i konsultacje dietetyczne. Integralng czescia dnia byt réwniez wyktad mtodych lekarzy poswiecony ra-
dzeniu sobie ze stresem oraz wypaleniem zawodowym, ktéry spotkat sie zduzym zainteresowaniem pracowni-
kéw. Kolejnego dnia odbyt sie pokaz obstugi podrecznego sprzetu gasniczego, zorganizowany przez Paristwowa
Straz Pozarna, podczas ktérego uczestnicy mogli samodzielnie przetestowac rézne typy gasnic i dowiedzie¢
sie, jak postepowac w sytuacjach zagrozenia pozarowego. Byto to jednorazowe wydarzenie, ktérego odbiorca-
mi byli wszyscy pracownicy firmy.

wysoka frekwencja i pozytywny odbiér wydarzenia, zwigkszenie §wiadomosci zdrowotnej w zakresie pro-
filaktyki onkologicznej i choréb cywilizacyjnych, podniesienie kompetencji pracownikéw w zakresie bhp
i reagowania w sytuacjach kryzysowych, pozytywna integracja miedzy zespotami w luzniejszym, edu-
kacyjnym kontekscie.

OPINIE UCZESTNIKOW

Swietnie, ze poruszono temat stresu i wypalenia - czesto o tym zapominamy, a dotyczy nas wszystkich.
Fajna okazja, zeby sie zbadac - cukier, cisnienie, sprawdzic na specjalnej wadze wiek metaboliczny!

Piatek, Piateczek - celem praktyki jest wzmocnienie integracji zespotu, budowanie przejrzystej komunika-
cji oraz poczucia wspdlnoty w organizaciji. Pigtek, Pigteczek to cykliczna inicjatywa, ktéra odbywa sie w kazdy
pierwszy piatek miesiaca (z wyjatkiem miesiecy wakacyjnych). W ramach tego wydarzenia wszyscy pracow-
nicy spotykaja sie przy wspdlnym positku, co sprzyja budowaniu nieformalnych relacji i przyjaznej atmosfery.
Po czedci integracyjnej nastepuje krétka, otwarta prezentacja prowadzona przez prezesa lub wybranego me-
nadzera. Omawiane sa wéwczas: wyniki i sukcesy osiagniete w ostatnim miesigcu, wazne zmiany i wyzwania
stojace przed zespotem, nadchodzace inicjatywy i cele organizacyjne. Spotkania maja nieformalny, przyjazny
charakter i sg jednocze$nie waznym elementem transparentnej komunikacji wewnetrznej. Odbiorcami prakty-
ki sa wszyscy pracownicy firmy.

wzrost poczucia zaangazowania i identyfikacji z firma, lepsze zrozumienie celéw i strategii organizacji
przez wszystkich pracownikéw, utatwiona integracja miedzydziatowa, spadek napie¢ zwigzanych z bra-
kiem informacji lub niedoméwieniami.
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OPINIE UCZESTNIKOW

Swietna okazja, zeby porozmawiac z ludzmi i zjes¢ lunch.
Doceniam to, Ze firma dzieli sie z nami otwarcie tym, co sie dzieje i co nas czeka.

Duzy pracodawca z Poznania powotat do dziatania Grupg Czempionéw Health & Wellbeing. Czempioni dzia-
taja na rzecz destygmatyzacji probleméw zwigzanych ze zdrowiem psychicznym. Angazuja sie w edukacje pra-
cownikéw na temat zdrowia i dobrostanu. Prowadza warsztaty, szkolenia czy kampanie informacyjne. Wspiera-
ja kulture, w ktérej zdrowie i dobre samopoczucie sa priorytetem, zaréwno na poziomie zespotdw, jak i catej
organizacji. Promuja réwnowage miedzy praca a zyciem osobistym, zachecaja do korzystania z urlopéw, przerw
w pracy i innych narzedzi wspierajacych regeneracje.

Czempioni dziataja jako przyktad, inspiruja swoich kolegéw do podejmowania dziatari na rzecz zdrowia i do-
brostanu. Aktywnie angazuja sie w organizacje lokalnych inicjatyw, ktdre integruja zespoty i wspieraja ich roz-
wdj. Zachecaja do podejmowania dziatari na rzecz zdrowia fizycznego, takich jak: aktywno$¢ fizyczna, zdrowe
odzywianie czy regularne badania profilaktyczne. Organizujg wydarzenia i kampanie, ktére wspieraja pracow-
nikéw w dbaniu o swoje zdrowie.

Strategia Health & Wellbeing (H&W/Zdrowie i Dobrostan) - celem praktyki jest podniesienie S$wiadomosci
znaczenia zdrowia i dobrostanu poprzez:

edukowanie pracownikéw na temat wptywu zdrowia fizycznego i psychicznego na ich produktywnosé, sa-
tysfakcje z pracy oraz 0ogéina jakos$¢ zycia,
wprowadzenie regularnych kampanii informacyjnych, szkoler oraz warsztatéw zwiazanych z tematyka
zdrowia i dobrostanu,
promowanie zdrowego stylu zycia, zachecanie pracownikéw do podejmowania dziatan na rzecz zdrowia, ta-
kich jak zdrowe odzywianie, aktywnos¢ fizyczna, odpowiednia ilo$¢ snu czy reqularne badania profilaktyczne,
udostepnianie narzedzi wspierajacych zdrowie, np.: programéw fitness, aplikacji do monitorowania zdrowia
czy zdrowych opcji zywieniowych w miejscach pracy,
wprowadzenie inicjatyw majacych na celu destygmatyzacje probleméw zwigzanych ze zdrowiem psychicznym,
zapewnienie pracownikom dostepu do zasobéw takich jak: Employee Assistance Program (EAP), sesje mind-
fulness, czy narzedzia do zarzadzania stresem,
tworzenie réwnowagi miedzy praca a zyciem osobistym - promowanie elastycznych form pracy, takich jak
praca zdalna czy elastyczne godziny pracy,
zachecanie pracownikéw do korzystania z urlopéw, przerw w pracy oraz do dbatosci o regeneracje,
budowanie kultury wsparcia i zaangazowania,

wzmochienie dziatan liderdw, ktérzy aktywnie promuja zdrowie i dobrostan w swoich zespofach.

Grupa Czempionéw Health & Wellbeing odgrywa wazna role w promowaniu zdrowia, dobrostanu oraz réw-
nowagi migdzy zyciem zawodowym a prywatnym w miejscu pracy i w zbieraniu informacji o potrzebach pracow-
nikéw. Czempioni sa pracownikami, ktérzy dobrowolnie zgtaszaja sie do petnienia funkcji ambasadoréw zdrowia
i dobrostanu w swoich zespotach. Dziataja na poziomie lokalnym, wspieraja dostosowanie globalnych strategii
do specyficznych potrzeb, kultury oraz oczekiwan pracownikéw w danej lokalizacji. Ich celem jest wspieranie
inicjatyw Health & Wellbeing, edukowanie pracownikéw oraz tworzenie Srodowiska sprzyjajacego zdrowiu i wy-
sokiej efektywnosci pracy. Koordynowanie pracy zespotu czempionéw podlega pod zespét bhp.

Czempioni informuja pracownikéw o dostepnosci wsparcia psychologicznego oraz zachecaja do korzysta-
nia z jego zasobéw. Tworza i rozpowszechniaja materiaty, ktére promuja zdrowie i dobrostan. Podczas lokalnych
spotkar przypominajg pracownikom o dostepnych narzedziach i programach wspierajacych zdrowie. Regular-
nie zbieraja opinie od pracownikéw na temat organizowanych inicjatyw, aby oceni€ ich skuteczno$¢ i wprowa-
dzac ulepszenia. Lokalne grupy czempiondw raportuja swoje dziatania do zespotu bhp, co pozwala na dziele-
nie sie najlepszymi praktykami oraz realizacje wspdinych celéw.



REZULTATY:

poprawa zdrowia pracownikéw - pracownicy sa bardziej zdrowi nie tylko psychicznie, ale tez fizycz-
nie dzieki dostepowi do narzedzi, zasobéw i wsparcia w ramach realizowanych inicjatyw,

wyzsze zaangazowanie i satysfakcja z pracy - inicjatywy zwigzane z dobrostanem przektadaja si¢ na
zwiekszenie zaangazowania i motywacji pracownikéw,

zwiekszona efektywno$¢ i rozwéj zawodowy - bardziej zdrowi, zmotywowani pracownicy osiagaja lep-
sze wyniki, co pozytywnie wptywa na efektywnos$¢ zespotéw i catej organizacji,

budowanie kultury otwartosci i zaufania - funkcjonowanie grupy czempionéw przyczynia sie do bu-
dowania kultury, w ktérej pracownicy maja poczucie wptywu na organizacje.

-

Promowanie inkluzywnosci - grupy pracownicze wspieraja tworzenie kultury otwartosci, w ktérej kazdy pra-
cownik czuje sie doceniony i akceptowany, niezaleznie od swojej ptci, pochodzenia, orientacji seksualnej, zdol-
nosci fizycznych, wieku czy innych cech. Dziataja na rzecz zwigkszenia $wiadomosci na temat inkluzywnosci
i jej pozytywnego wptywu na organizacje. Grupy oferuja wsparcie emocjonalne oraz pomoc w radzeniu sobie
z trudno$ciami w pracy i zyciu osobistym. Wzmacniaja wieZ miedzy pracownikami, pomagaja im czuc sie cze-
Scig wigkszej spotecznosci. Dziatalno$¢ grupy angazuje pracownikéw w inicjatywy, ktére maja znaczenie za-
réwno dla nich samych, jak i dla firmy. Czesto angazuja sie w dziatania na rzecz spotecznosci lokalnych, takie
jak: wolontariat, kampanie edukacyjne czy zbiérki charytatywne.

Duzy pracodwca z woj. wielkopolskiego wprowadzit Projekt Harmonia, ktérego waznym celem jest poprawa
poczucia bezpieczeristwa psychologicznego wsréd pracownikéw oraz szerzenie wiedzy na temat réznorodno-
$ci, réwnosci i inkluzji. Inicjatywa ta dazy do stworzenia Srodowiska pracy, w ktérym kazdy czuje si¢ szanowa-
ny i doceniany, niezaleznie od swojego pochodzenia, tozsamosci czy przekonar. Dziatania realizowane sa po-
przez: zbieranie informacji o potrzebach pracownikéw, rozwijanie kompetencji przetozonych oraz edukacje
spotecznosci w zakresie bezpieczenstwa psychologicznego. Dzieki szeroko zakrojonym konsultacjom zespét
projektowy skupit si¢ na dziataniach odpowiadajacych trzem najwazniejszym potrzebom wskazanym przez pra-
cownikéw: potrzebie dialogu opartego na szacunku i empatii, potrzebie bycia wystuchanym, potrzebie bezpie-
czeristwa w wyrazaniu opinii. Dzieki temu opracowano konkretne inicjatywy, ktére wspieraja zaréwno kadre za-
rzadzajacy, jak i pracownikéw na innych poziomach organizacji. Pracodawca skupia sie na budowaniu kultury
inkluzywnych spotkan. Organizuje szkolenia z zakresu inteligencji emocjonalnej oraz tworzy przestrzen do
otwartej dyskusji i budowania wigzi w zespole.
Wybrane przyktady dziatart w ramach Projektu Harmonia:

dziatalno$¢ zwigzana z akcjg Stoneczniki - Ukryte Niepetnosprawnosci w ramach Projektu Harmonia. Edu-

kacja pracownikéw, czym sa ukryte niepetnosprawnosci,

zainstalowanie rézowych skrzyneczek w toaletach damskich we wszystkich halach produkcyjnych,

szkolenie pracownikéw administracji, czym jest réznorodnos¢, neuroréznorodno$é, réwnosé i sprawiedliwosé.

Kampania Zdrowia Psychicznego i Fizycznego Twoja w tym gtowa, ktérej celem jest podniesienie Swiadomo-
$ci 0 zdrowiu psychicznym, zwigkszenie otwarto$ci w méwieniu o nim. Powotana zostata grupa projektowa - 6
0s6b, ktére sa generatorami i inicjatorami pomystéw. Dodatkowo akcje sa konsultowane z pracowniczym dzia-
tem doradczym, w ktérego skiad wchodza przedstawiciele wszystkich hal produkcyjnych. Jest to grupa okoto
25 pracownikéw. Do gtéwnych dziatar, w ramach kampanii zdrowia psychiczneqo i fizycznego, naleza: szko-
lenia dla wszystkich przetozonych przeprowadzone przez konsultanta zewnetrznego ,,Jak zarzadzaé pracow-
nikiem bedacym w kryzysie psychicznym”, bezptatna pomoc psychologiczna, warsztaty z psychologiem dla
pracownikéw, spotkanie z psychologiem dla dzieci pracownikéw na pétkoloniach wspétfinansowanych przez
pracodawce, Pigutki psychologiczne - materiaty przygotowane przez cztonkéw grupy projektowej (po konsulta-
cji z psychologiem), cyklicznie publikowane sg na monitorach informacyjnych, ktére sg umieszczone we wszyst-
kich kantynach i miejscach publicznych w firmie, spotkanie z policjantem z lokalnej komendy policji na temat
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uzaleznien wsréd mtodziezy, profilaktyka zdrowia dla kobiet - mammobus i cytobus na terenie firmy, profilak-
tyka zdrowia dla mezczyzn.

Wprowadzono réwniez dodatkowy benefit dla pracownikéw w postaci Pracowniczego Programu Wsparcia
Pracownikéw - jest to darmowa pomoc w 3 filarach - pomoc finansowa, pomoc prawna oraz pomoc osobista
(stres, wyczerpanie, uzaleznienie, problemy w relacjach, problemy w wychowywaniu i edukacji dzieci, proble-
my rodzinne, zaburzenia psychiczne, sytuacje kryzysowe).

Sredni pracodawca z woj. wielkopolskiego wprowadzit Dzieri Bezpieczeristwa. To promowanie kultury bez-
pieczeristwa i dobrostanu psychicznego. Praktyka ma na celu podniesienie Swiadomosci i kompetencji pracow-
nikdw w obszarze bezpieczenstwa pracy oraz zdrowia psychicznego. Szczegdlna uwaga skupia sie na identy-
fikacjii prewencji zagrozen psychospotecznych, obejmujacych m.in.: stres, wypalenie zawodowe, konflikty w zespole
i bariere zgtaszania nieprawidtowosci. Dzier Bezpieczeristwa integruje zespéti wzmacnia zaangazowanie pra-
cownikéw w budowanie kultury bezpieczefstwa oraz wzajemnego szacunku. Byto to catodniowe wydarzenie
edukacyjno-integracyjne, w ktérym udziat wzieli pracownicy oraz zaproszeni eksperci zewnetrzni, m.in.: z Pan-
stwowej Inspekcji Pracy, srodowisk akademickich, branzy bhp i psychologii pracy. Zakres dziatari obejmowat:
prelekcje i warsztaty o bezpiecznych i zdrowych warunkach pracy, szkolenia z prewencji zagrozen psychospo-
tecznych, éwiczenia praktyczne i symulacje w zakresie ergonomii i reagowania w stresie, indywidualne konsul-
tacje z psychologiem, stoiska informacyjne PIP z materiatami edukacyjnymi. Byto to jednodniowe wydarzenie,
planowane jako cykliczna inicjatywa - organizowana raz w roku, z dziataniami towarzyszacymi przez caty rok
(np. kampanie informacyjne, plakaty, newslettery, miniszkolenia). Odbiorcami byli wszyscy pracownicy firmy.
Aktywnosci byly réwniez dostepne dla studentéw, partneréw zewnetrznych, przedstawicieli lokalnych instytu-
cji wspétpracujacych oraz najwigkszych pracodawcéw regionu, co tacznie dato udziat ok. 350 oséb.

wzrost §wiadomosci pracownikéw w zakresie zagrozer psychospotecznych i sposobdéw ich zapobiega-
nia, zmniejszenie barier w zgtaszaniu probleméw - budowanie otwartego klimatu w organizacji, uspraw-
nienie komunikacji miedzy pracownikami a kadra kierownicza, integracja zespotu wokét wartosci bez-
pieczeristwa i dobrostanu, ugruntowanie profilaktyki zdrowia psychicznego jako statego elementu polityki
bhp firmy, pozytywny odbiér wydarzenia przez pracownikéw i partneréw zewnetrznych.

OPINIE UCZESTNIKOW

To nie tylko szkolenie, ale realna zmiana podejscia do dobrostanu psychicznego w pracy.
Dobrze, ze firma méwi otwarcie o stresie - czuje sig bardziej zaopiekowany.

Warsztaty z psychologiem i ergonomii to cos, czego bardzo brakowato.

Duzy pracodawca z woj. wielkopolskiego organizuje Tydzien zdrowia psychiczneqgo i fizycznego. Celem prak-
tyki jest edukacja prozdrowotna, zwiekszanie Swiadomosci pracownikéw w obszarze zarzadzania stresem, za-
rzadzania emocjami, zapobieganie zjawisku wypalenia zawodowego oraz poprawa komunikacji miedzy pra-
cownikami oraz migdzy dziatami organizacji. Inicjatywa koncentruje si¢ réwniez na Swiadomosci o kluczowej
roli wysitku fizycznego w budowaniu odpornosci organizmu, w tym zwiekszaniu tolerancji na stres. Program
obejmuje spotkania na zywo oraz online pracownikéw firmy ze specjalistami z réznych dziedzin: psychologii,
medycyny zdrowia, trenerami biznesu i coachami zdrowia. W ramach programu organizowana jest takze ak-
tywnos¢ ruchowa, polegajaca na zrobieniu jak najwigkszej liczby krokéw w okreslonym czasie, najczesciej 2 ty-
godni - program nazywa sie ,,Step challenge”. We wspétzawodnictwie moga wzia€ udziat wszyscy pracownicy.
W trakcie trwajacego wyzwania odbywaja sie réwniez spotkania ze sportowcami, méwcami motywacyjnymi
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oraz pracownikami, ktérzy dziela sie swoimi sportowymi osiggnieciami, po to, by dodatkowo zmotywowac i zmo-
bilizowa¢ pracownikéw do wprowadzania prozdrowotnych zmian w zyciu. Praktyka jest realizowana cyklicznie,
przynajmniej raz w roku, najczesciej trwa od tygodnia do miesigca, w zaleznosci od szczegétowej agendy. Na-
grane materiaty, wyktady specjalistéw sa dostepne dla wszystkich pracownikéw non-stop, online na platformie
firmowej. Program obejmuje wszystkich pracownikéw majacych dostep do firmowej platformy internetowe.

wzrosta $wiadomos$¢ pracownikéw dotyczaca elementéw dobrego samopoczucia i warunkéw tzw. dobro-
stanu. Poprawita sie atmosfera pracy i wzrosto zaangazowanie pracownikéw, wspétpraca miedzy dziata-
mi réwniez ulegta poprawie. Polepszyta si¢ ogéIna kondycja psychofizyczna pracownikéw, zmalat wskaz-
nik absencji chorobowe;j.

OPINIE UCZESTNIKOW

Potraktowatam te minizawody jako kolejng sportowa przygode i nie wyobrazam sobie juz bez nich zycia. Cho-
dzenie stafo sie moim odkryciem, o wiele wiekszym niz bieganie.

W tym miesigcu catkowicie zrezygnowatem z transportu samochodowego w miescie, chodze pieszo do pracy, na
sifownie, do sklepu i wszedzie indziej, dokad musze sie udac pieszo. Spacer to dla mnie przyjemnos¢. Ostatnie
wakacje spedzitem na wedréwkach w gérach.

-

Urzad z woj. kujawsko-pomorskiego, w ktérym dyrektor regularnie ogtasza konkursy dla pracownikéw. Inicja-
tywa ta koncentruje sie na poprawie atmosfery i komunikacji wewnetrznej, integracji zespotéw oraz niwelowa-
niu konfliktéw. Kreuje ona alternatywne Srodowisko pracy, sprzyjajace zrozumieniu, wzajemnemu uwrazliwie-
niu i odkrywaniu nieznanych potencjatéw u wspétpracownikéw. Kazdorazowo dyrektor ogtasza konkurs, wysytajac
e-mail z zasadami do wszystkich pracownikéw. Przekazywana jest informacja o zasadach konkurséw i o termi-
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nach realizacji. Zwyciezcéw wytaniaja przedstawiciele kazdego z zespotu, ktéry zgtosit udziat - z requiy jest ich
kilkanascie, co wskazuje na zaangazowanie catego urzedu. Przedstawiciele zespotéw tworza jury oceniajace
efekty prac poprzez przyznawanie poszczegdélnym pracom okreslonej liczby punktéw wedtug przyjetych weze-
$niej kryteriéw. Zwycieskie zespoty otrzymuja symboliczne - zabawne nagrody od dyrektora.

Uczelnia z woj. opolskiego umozliwia prace ze swoim pupilem. W ramach dziatari antystresowych, jesli tylko
charakter pracy danego pracownika pozwala, moze on do pracy przyjs$¢ z psem lub kotem. Warunkiem jest nie-
kolidowanie tej opieki z praca oraz brak zastrzezen ze strony wspdtpracownikdw. Firma planuje takze impreze
plenerowa z Towarzystwem Przyjaciét Zwierzat. W uczelni byty tez organizowane Dni zwierzaka. Wéwczas kaz-
dy mégt przyprowadzi¢ swojego pupila do pracy. Odbiorcami praktyki sa wszyscy pracownicy.

Zorganizowano cykl prezentacji dotyczacych ochrony zdrowia: raka piersi, profilaktyki béléw kregostupa,
profilaktyki zdrowego zywienia wraz z pokazem prostych ¢wiczerl do wykonania w miejscu pracy, dzieri z pre-
lekcjami zorganizowany zostat jednorazowo, wydarzenie planowane jest raz w roku.

Duzy pracodawca z woj. kujawsko-pomorskiego organizuje Dni bhp - reqularne szkolenia i wydarzenia zwia-
zane z bezpieczeristwem i higieng pracy. Pracownicy zapoznawani sg z najnowszymi trendami w ochronie bhp.
Ucza sie zasad bezpiecznego wykonywania obowigzkéw, poznajg procedury reagowania w sytuacjach zagro-
zeniaiuczestnicza w warsztatach praktycznych. Zapraszano takie instytucje jak: PIP, CIOP, UDT i firmy zewnetrz-
ne - 3M, ANSSEL, Alfai Omega, ITURRI na rézne bloki tematyczne np.: prace na wysokosci, ochrona dfoni (ba-
danie naskérka i dobdr kremdéw przed i po pracy), skanowanie stép pracownikom, konkursy: najlepszy operator
wdzka jezdniowego, najbardziej Swiadomy pracownik. Projekty spoteczne i Srodowiskowe angazuja pracowni-
kéw we wspdine aktywnosci, poprawiajac relacje i atmosfere w pracy.

Duzy pracodawca z woj. opolskiego organizuje kilka razy do roku Zdrowy dzien. Inicjatywa jest dostepna dla
wszystkich pracownikéw w formie catodniowego eventu w trakcie pracy. Firma promuje zdrowy styl zycia, ofe-
ruje dostep do wsparcia ratownika medyczneqo i fizjoterapeuty. Pracownicy maja mozliwos$¢ wykonania ana-
lizy sktadu ciata, moga skosztowac dostepnych swiezych sokéw owocowo-warzywnych oraz wzig¢ udziat w qu-
izie sportowym z nagrodami. Rowerzy$ci maja szanse zrobi€¢ przeglad swojego roweru oraz przetestowac jazde
na rowerze elektrycznym.

Duzy pracodawca z Opola organizuje corocznie Mental health days z okazji S'wiatowego Dnia Zdrowia Psy-
chicznego. Pracodawca realizuje kompleksowa kampanig promocyjna w celu wsparcia dobrostanu pracowni-
kéw. Obejmuje ona dedykowane wydarzenia oraz materiaty edukacyjne skupiajace sie na profilaktyce i $wia-
domosci zagrozer, takich jak depresja czy wypalenie zawodowe.

Uczelnia z woj. pomorskiego organizuje Dni M6zqu w Tréjmiescie. To coroczna akcja w ramach Swiatowego
Tygodnia Mdzgu, majaca na celu popularyzacje wiedzy o jego funkcjonowaniu. Podczas organizowanych wy-
ktadéw, warsztatédw oraz pokazéw laboratoryjnych uczestnicy dowiaduja sie, w jaki sposéb za pomoca odde-
chu, diety oraz aktywnosci fizycznej poprawi¢ funkcjonowanie nerwu btednego.

4. Aktywne stuchanie gtosu pracownikéw

Niezmiernie waznym rodzajem prewencji zagrozen psychospotecznych jest angazowanie pracownikéw w dzia-
tania firmy, nie tylko od strony zawodowej, ale takze od strony jej ulepszania, modernizowania, dostosowywa-
nia do potrzeb pracownikéw. Nie sposéb rzetelnie i sensownie prowadzi¢ takich dziatai bez pytania ich o zda-
nie. Jezeli zalezy nam, by pracownik czut sie w pracy dobrze, czut sie jej czedcig, zalezy nam, by chciat pracowaé
i widzimy tego wymierne efekty w postaci dobrze wykonanej pracy, to warto zna¢ odpowiedzi na pytania: Cze-
go potrzebujesz? Co Ci odpowiada, a co przeszkadza? Jak uktadaja sie relacje w zespole, a jak z przetozonym?
Jakie masz pomysty na ulepszenie obecnej sytuacji?

27 =



Powyzszym celom stuza zaréwno réznego rodzaju badania ankietowe, badania satysfakcji z pracy, nastro-
j6w, jak réwniez szeroko pojeta polityka otwartych drzwi, kiedy pracownik wie, ze moze sie zgtosi¢ do przeto-
zonych z kazda sprawa.

Programy partycypacji pracowniczej stanowia istotny element budowania optymalnego ksztattu organi-
zacji. Poprzez systematyczne zachecanie kadry do dzielenia sig innowacyjnymi pomystami na usprawnienia
oraz do aktywnego zgtaszania nieprawidtowosci, przedsiebiorstwo demonstruje che¢ ciagtego doskonalenia.
Firmy, ktére proaktywnie zabiegaja o ten krytyczny feedback i doceniaja go, zyskuja w zamian nie tylko rze-
telnos¢ w wykonywaniu obowigzkdw, ale takze wzrost zaangazowania, lojalnosci i poczucie przywigzania pra-
cownikéw do organizacji.

Przyktady dobrych praktyk:

Duzy pracodawca z woj. kujawsko-pomorskiego stworzyt program innowacji pracowniczych, aby wykorzy-
sta¢ potencjat i pomysty pracownikéw do usprawniania proceséw, zwiekszania efektywnosci i budowania kul-
tury innowacyjnosci. Dla pracownikéw to szansa na realny wptyw na rozwdj firmy, rozwdj kompetencji, wieksze
zaangazowanie oraz mozliwos¢ uzyskania uznania czy nagréd. Programy te wspieraja wspétodpowiedzialno$é
i pokazuja, ze kazdy gtos ma znaczenie. Pomysty proponowane w ramach tych inicjatyw moga mie¢ charakter
indywidualny lub zespotowy, a ich zakres moze obejmowac zaréwno duze, przetomowe innowacje, jak i drobne
ulepszenia. Wazne, aby dotyczyty jednej z czterech kategorii, takich jak: wydajnos¢, jakos¢, bezpieczeristwo lub
ochrona $rodowiska. Raz na kwartat zbiera sie lokalna komisja, ktéra przyznaje nagrody rzeczowe lub pieniez-
ne dla najlepszych. Nastepnie innowacje przekazywane sa do globalnego programu, ktéry ma na celu promo-
cje wyrdzniajacych sie rozwigzan i dzielenie sie nimi z fabrykami na catym Swiecie. Autorzy najlepszych pomy-
stéw otrzymuja tytut Innowatora oraz bon podarunkowy. Wybierana jest réwniez ,.innowacja roku”, ktéra ma
szczegdlne znaczenie dla rozwoju organizacji i moze stanowic inspiracje dla catgo przedsigbiorstwa.

wzrost zgtaszanych przez pracownikéw innowacji. Proponowane przez nich usprawnienia obnizajag kosz-
ty lub skracaja czas realizacji zadai. Pracownicy czuja sie bardziej zaangazowani, gdy ich pomysty sa
stuchane i wdrazane.

Program ambasadoréw bezpieczeristwa zostat wdrozony, aby aktywnie angazowaé pracownikéw w budo-
wanie kultury bezpieczeristwa, zwieksza¢ Swiadomos¢ zagrozen oraz promowac odpowiedzialne zachowa-
nia. Dzigki temu firma nie tylko minimalizuje ryzyko wypadkdw, ale tez wzmacnia zaangazowanie i wspétod-
powiedzialno$¢ zespotu. 8 wybranych ambasadoréw bezpieczeristwa koncentruje sie na promowaniu kultury
bezpieczeristwa w zespotach pracowniczych poprzez wspieranie proaktywnego podejscia do bezpieczenstwa,
zachecanie do bezpiecznych praktyk i pomaganie wszystkim w tworzeniu bezpiecznego srodowiska pracy. Od-
bywaja sie cykliczne spotkania ambasadordw, na ktérych omawiane sg biezace tematy bhp i analizowane zgto-
szenia pracownikéw.

lepsza komunikacja miedzy pracownikami a dziatem bhp, poprawa bezpieczenistwa, co przektada sie na
mniejsza liczbe niebezpiecznych incydentéw i wypadkéw.

Town hall to inicjatywa, ktéra stuzy otwartej komunikacji miedzy firma a pracownikami - umozliwia dziele-
nie sie waznymi informacjami, wzmacnia zaangazowanie i daje przestrzeri do zadawania pytan oraz budowa-
nia wspdlnoty. Town hall to spotkania pracownikéw z dyrektorem i kierownictwem, organizowane przy wsparciu
dziatu HR. Na czas wydarzenia produkcja zostaje wstrzymana, aby kazdy pracownik mdgt wzia¢ udziat. Pod-
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czas spotkania omawiane sa aktualne tematy, wyniki oraz kierunki dziatar firmy. Pracownicy maja mozliwos$¢
zadawania pytan - zaréwno anonimowo, poprzez specjalna skrzynke dostepna tydzien wczesniej, jak i bezpo-
Srednio podczas spotkania.

spotkania Town hall poprawity komunikacje wewnetrzna, wzmocnity transparentnos¢, a tym samym za-
ufanie pracownikéw.

Round Table - program ten wprowadza formute spotkari pracownikéw przy okragtym stole, podczas ktérych
wspierane sg otwarte dyskusje na rézne tematy istotne dla firmy. Spotkania te stanowia platforme do dziele-
nia sie spostrzezeniami, pomystamii obawami w bezpiecznym i przyjaznym Srodowisku. Maja na celu budowa-
nie otwartej komunikacji i przekazywanie opinii na temat réznych aspektéw organizaciji, takich jak np. zasady,
procesy czy kultura miejsca pracy. Sugestie, ktére pojawia sie podczas spotkan, sa wykorzystywane do identy-
fikowania wyzwan i rozwigzywania problemdw. Jest to tez okazja do dzielenia sie swoimi doswiadczeniami czy
pomystami. Spotkania odbywaja sie w grupach 8-12 osobowych, trwaja okoto godziny, a zapraszani na nie sa
pracownicy wydziatéw produkcyjnych, okotoprodukcyjnych oraz pracownicy administracji. Dobér pracownikéw
jest losowy. Po kazdym spotkaniu pracownik HR sporzadza podsumowanie, ktére za posrednictwem systemu
przekazywane jest do wszystkich pracownikdw fabryki.

spotkania Round Table umozliwiaja dostep do opinii pracownikéw, pozwalaja na szybkie identyfikowa-
nie probleméw oraz odpowiednie reagowanie na nie, powoduja wzrost zaangazowania wsréd
pracownikéw.

Duzy pracodawca z Olsztyna wprowadzit ankiete Wspdina Droga do Postepu. Termometr dziatalnosci w za-
kresie 12 obszaréw (Zaangazowanie, Wizja Firmy i Komunikacja, Szacunek dla Ludzi, Klient/Jako$¢ w centrum
uwagi, Skuteczno$¢ operacyjna, Méj Przelozony, Uodpowiedzialnianie pracownikéw, Jako$¢ Srodowiska Pra-
cy, Karierai Rozwdj, Uznanie i Wynagradzanie, Wnioski z ankiety, Podsumowanie ICARE). Wyniki ankiety sa oka-
zja dla wszystkich zespotéw do dyskusji o tym, co idzie dobrze oraz jakie sa trudnosci w zespole. Opinie poma-
gaja w rozwoju i identyfikacji mocnych stron, jak réwniez obszaréw do poprawy, na podstawie ktérych mozna
wdrozy¢ odpowiednie plany dziatania na wszystkich poziomach organizacji.

Ankieta jest barometrem, z ktérego firma odczytuje, jak pracownicy odbieraja zmiany, inicjatywy, proce-
sy i zasady. Widzi takze, ktére zaktady, zespoty i/lub menadzerowie potrzebujg wiekszego wsparcia. Corocz-
na ankieta wspiera dynamike ciagtego postepu na wszystkich poziomach: kierownictwa, pracownikéw, zespo-
téw, lokalizacji i krajéw.

Prewencja i zarzadzanie ryzykiem psychospotecznym - ocena ryzyka psychospotecznego dokonywana jest
na poziomie stanowiska pracy, na poziomie indywidualnym i na poziomie zespotu.

Ocenaryzyka psychospotecznego na poziomie stanowiska pracy jest wykonywana przez zespétinterdyscy-
plinarny co najmniej raz na 3 lata i aktualizowana w przypadku zmian koniecznych do uwzglednienia w analizie
ryzyka. Wyniki oceny sa wprowadzane przez Serwis Bezpieczeristwa do karty oceny ryzyka zawodowego. Kaz-
dy pracownik ma obowiazek zapoznania si¢ z dokumentem i ocenami ryzyka na stanowisku.

Ocenaryzyka psychospotecznego na poziomie indywidualnym - serwis personalny po zgtoszeniu przez pra-
cownika przypadku dyskryminacji, mobbingu, molestowania czy innego rodzaju naduzycia uruchamia dziata-
nia majace na celu ochrone pracownika i udzielenia odpowiedniego wsparcia. Pracownik moze dokona¢ zgto-
szenia bezposrednio do swojego przetozonego, kierownika personalnego czy na Linie Etyki. Kazde zgtoszenie
rozpatrywane jest indywidualnie z zachowaniem zasad poufnosci. Menadzer i pracownik, podczas cyklicznych
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spotkari w ciagu roku, oceniaja poziom obciazenia praca (workload). Przy obcigzeniu pracownika powyzej po-
ziomu akceptowalnego konieczne jest podjecie dziatart majacych na celu zredukowanie/modyfikacje organi-
zacji pracy na stanowisku.

Ocenaryzyka psychospotecznego na poziomie zespotu: menadzer cyklicznie raz na rok analizuje wraz z ze-
spotem wyniki ankiety Wspélnej Drogi Do Postepu (WDDP) w obszarze: szacunek dla ludzi, jako$¢ $rodowiska
pracy, méj menadzer. Na podstawie wynikéw, wspélnie definiowane sa dziatania majace na celu usprawnienie
organizacji pracy oraz dziatania poprawiajace aspekty relacyjne miedzy cztonkami zespotu. Menadzer zespo-
tu wraz z zespotem analizuje dodatkowo wyniki ankiety Mental Health pogtebiajace ocene ryzyka psychospo-
tecznego poprzez uwzglednienie: aspektéw Srodowiska pracy, jakosci i liczbe wykonywanych zadar, poczucia
stabilnosci, autonomii, sensu i znaczenia pracy oraz jako$ci relacji miedzy wspétpracownikami. Na podstawie
wynikéw, wspdinie definiowane sa dziatania majace na celu usprawnienie organizacji pracy zespotu oraz dzia-
tania poprawiajace aspekty relacyjne miedzy cztonkami zespotu.

Ocena poziomu kondycji psychospotecznej z poziomu makro (fabryki) przez Komisje Sterujaca Ryzykiem
Psychospotecznym (RPS) - Komisja sktada sie z przedstawicieli réznych grup zawodowych. Ma to na celu
jak najszersze rozumienie problematyki RPS i wybdr jak najbardziej trafnych rozwiazan i przedsiewzieé. Ko-
misja raz na 6 miesigcy ocenia poziom kondycji psychospotecznej z uwzglednieniem imputéw z catej fabry-
ki. Na ich podstawie definiuje akcje prewencyjno-korygujace na poziomie fabryki, np. zmiany organizacyj-
ne, rozszerzenie pakietéw benefitéw, rozszerzenie wachlarza dostepnych narzedzi wsparcia psychicznego,
pakietu szkoleri/warsztatéw. Komisja przedstawia wyniki analizy oraz proponowane akcje Ekipie Dyrekcyj-
nej Fabryki do zatwierdzenia i wdrozenia.

$redni pracodawca z woj. kujawsko-pomorskiego wdrozyt Program Pomystéw Pracowniczych POMYSEO-
MANIA. To systemowe podejscie do zbierania, oceny i wdrazania pomystéw zgtaszanych przez pracownikéw,
ktdére maja na celu poprawe funkcjonowania organizacji. Dotyczy to w szczegdlnosci obszardw, tj. bezpieczen-
stwo pracy, jakos$¢, efektywnos¢, ergonomia, Srodowisko pracy czy innowacje techniczne.
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poprawa bezpieczeristwa i ergonomii pracy, wzmocnienie poczucia sprawczosci i przynalezno$ci, budo-
wanie zaangazowania oraz poczucia sensu pracy, polepszenie wspétpracy i komunikacji w zespotach,
zwigkszenie motywacji, realne usprawnienia redukuja stres w pracy.

Wyniki corocznej ankiety satysfakcji z pracy z roku na rok sa coraz lepsze. Jest to efektem konsekwent-
nie wdrazanych dziatari wspierajacych zaangazowanie i satysfakcje pracownikéw. Jednym z najwazniej-
szych projektdéw, ktéry przyczynit si¢ do tego wzrostu, jest program pomystéw pracowniczych POMYStLO-
MANIA. Program zwieksza poczucie wptywu pracownikéw na funkcjonowanie firmy, umozliwia dzielenie
sie wiedza i inicjatywa, a takze zapewnia realne uznanie i nagradzanie za wktad w rozwdj organizacji. Dzie-
ki temu pracownicy czuja sie bardziej doceniani, wystuchani i zaangazowani, co bezposrednio przektada
sie na wyzszy poziom lojalnosci.

BBS System obserwacji zachowan w zakresie bezpieczeristwa to podejscie do zarzadzania BHP, ktére
koncentruje sie na obserwacji zachowan pracownikéw w miejscu pracy oraz ich korygowaniu, aby zmniej-
szy¢ liczbe wypadkdw. Celem jest identyfikacja bezpiecznych i niebezpiecznych dziatad w miejscu pracy.
Obserwacje prowadzone sa systematycznie przez przeszkolonych obserwatoréw - moze to by¢ kazdy chet-
ny pracownik w organizacji. Pracownicy obserwuja pod wzgledem zachowan pracownikéw na innych sta-
nowiskach. Z obserwacji tworzony jest plan dziatania, za realizacje ktérego odpowiadaja wskazane osoby.

Celem BBS nie jest kontrola, lecz angazowanie pracownikdw w aktywne budowanie bezpiecznego srodowi-
ska pracy poprzez $wiadomos¢ i odpowiedzialnos$¢ za wtasne oraz cudze bezpieczenistwo.

zaangazowanie pracownikéw w budowanie kultury bezpieczeristwa, zmniejszenie liczby wypadkéw i ab-
sencji chorobowych, wzrost motywacji przez realny wptyw na prace.

$redni pracodawca z Lublina przynajmniej raz na kwartat bada zadowolenie pracownikéw. Celem przed-
siewziecia jest stworzenie ,,barometru nastrojéw”, ktéry poprzez odpowiednia analize danych daje mozli-
wos$¢ zareagowania na niepokojace zjawiska i podjecie dziatan prewencyjnych. W badaniu spétka mierzy, na
ile pracownicy sa gotowi poleci¢ prace w zaktadzie swoim bliskim, znajomym etc. Analizujac wyniki na bie-
zaco dla poszczegdlnych obszaréw, pracodawca ma mozliwos¢ zdiagnozowad, z czego wynika pogorsze-
nie nastrojéw. Jezeli jest to np. przypadek niskiej oceny relacji z menadzerami, pracodawca zaczyna do-
kfadniej diagnozowac zagadnienie i stara sie skorygowac sposéb pracy. Odnosi sie to zaréwno do kwestii
technicznych (organizacja, zasoby etc.), jak i kwestii relacyjnych oraz atmosfery pracy w zespole. Praco-
dawca zawsze komunikuje wyniki pomiaru na witrynie intranetowej, a dodatkowo raz na kwartat organizu-
je spotkania informacyjne, podczas ktérych informuje o wynikach badania. Przynajmniej raz w roku reali-
zuje krétki wyktad o zapobieganiu negatywnym zjawiskom - od dyskryminacji, poprzez nowoczesne
niewolnictwo, do mobbingu. Dzieki temu pracownicy staja sie Swiadomi tych zjawisk.

Istotne jest, aby proponowaé pracownikom kompleksowe dziatania. To ma by¢ system: od misji, wizji i war-
tosci, poprzez rekrutacje, szkolenia dla pracownikéw i menadzerdw, pozyskiwanie danych, procesy zgtaszania
naruszen, zapewnienie bezpieczenstwa etc.

Duzy pracodawca z Poznania raz do roku przeprowadza ankiete roczna ,,Badanie satysfakcji pracownika”. Ce-
lem badania jest zebranie opinii pracownikdw na temat firmy w celu usprawniania proceséw i ulepszania $ro-
dowiska pracy, mierzenie poziomu zaangazowania pracownikéw. Pracodawca systematycznie poprawia komu-
nikacje wewnetrzna, a problemy wynikajace ze ztej organizacji pracy sa na biezaco diagnozowane i rozwigzywane.
Ankieta jest anonimowa i umozliwia pracownikom wypowiedzenie sie na temat wielu aspektéw pracy: wspét-
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pracy w zespole, wspétpracy z menadzerem, utozsamiania sie z wartosciami i celami firmy, swobody pracy
i wynagradzania.

REZULTATY:

— poprawa komunikacji miedzy pracownikiem i menadzerem, mozliwo$¢ diagnozowania probleméw
zwigzanych z przecigzeniem praca, konfliktami w zespole, udzielanie informacji zwrotnej na temat
pracy i oczekiwan pracodawcy oraz pracownika, mozliwo$¢ zgtaszania propozycji usprawnier;

— promowanie otwartej komunikacji - zwracanie si¢ do siebie po imieniu, polityka otwartych drzwi
w HR - brak wyznaczonych godzin przyje¢ interesantéw, dodatkowe spotkania dla pracownikéw -
mozliwos$¢ rozmowy z pracownikiem HR;

— poprawa komunikacji w firmie, usprawnienie przeptywu informacji.

.

Maty pracodawca z Opola na co dzieri stara sie prowadzic¢ polityke otwartych drzwi. Komunikacja odbywa si¢
zaréwno w formie bezposrednich spotkan, jak i poprzez kanaty wirtualne tak, by pracownicy mogli swobodnie
w kazdym momencie méc zgtaszac przetozonym problemy, podzieli¢ sie swoimi opiniami i sugestiami zmian.
Ponadto odbywaja sie wizytacje kwartalne w formie spotkar indywidualnych oraz zespotowych, podczas kté-
rych pracownicy moga bezposrednio zgtaszac¢ wszelkie problemy, uwagi badZ pomysty. Omawiane sa relacje
w zespole, jak réwniez biezgce postepy i wyzwania w pracy. Spotkania te koriczy wspéiny lunch, bedacy okazja
do integracji i mniej formalnych rozméw.

otwarta komunikacja pomaga szybciej reagowac¢ na potrzeby pracownikéw.
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ROZDZIAL IV

Dziatalnos¢ edukacyjna

1. Szkolenia dla pracownikéw

Edukacja pracownikéw staje sie kluczowym i powszechnym elementem prewencji zagrozen psychospotecz-
nych. Pracodawcy coraz chetniej inwestuja w szkolenia z zakresu przeciwdziatania mobbingowi, radzenia so-
bie ze stresem oraz skutecznej komunikacji. Postrzegaja oni wiedze jako cenny zasdb, ktéry jednoczesnie pod-
nosi dobrostan pracownikéw i wzmacnia potencjat firmy. Znajomo$c¢ zasad pozwala sprawnie dziataé, a wiedza
0 mobbingu umozliwia jego lepsza identyfikacje. Szkolenia dotyczace stresu wyposazaja pracownikéw w kon-
kretne metody i techniki minimalizowania trudnych sytuacji. Madry pracownik to madra firma, zdolna do efek-
tywnego funkcjonowania. Jak trafnie zauwazyta jedna z firm, cykl warsztatéw ma potencjat, by poprawi¢ nie
tylko zdrowie psychiczne i fizyczne, ale takze atmosfere, wspétprace i komunikacje. W dtuzszej perspektywie
ta inwestycja przyczynia sie do rozwoju i sukcesu catej organizacji. Ostatecznie kazda nowoczesna firma dazy
do holistycznych efektéw.

Przyktady dobrych praktyk:

Duzy pracodawca z todzi zorganizowat cykl 6 warsztatéw dla pracownikéw ,,Jak radzi¢ sobie ze stresem”.
Warsztaty miaty forme interaktywnych spotkan prowadzonych przez doswiadczona psycholog. Zawieraty czes$é
wyktadowa, éwiczenia, cze$¢ interaktywna oraz mozliwos$¢ indywidualnej konsultacji z psychologiem. Celem
szkolenia byly: redukcja stresu, poprawa wspétpracy i komunikacji wsréd pracownikéw wszystkich szczebli fir-




my, zadbanie o dobrostan psychiczny pracownikéw oraz wzmocnienie kultury organizacyjnej firmy opartej na
otwartosci, zaufaniu, empatii i pomocy.

Decyzje o organizacji warsztatéw podjeto w odpowiedzi na sygnaty pracownikéw réznych szczebli, ktérzy
zgtaszali nasilajace sie napigcie psychiczne oraz trudnosci w codziennym funkcjonowaniu. W trakcie rozméw
wewnetrznych oraz spotkai z bezpo$rednimi przetozonymi i dziatem HR pracownicy wskazywali, ze Zrédtem
obcigzenia sa nie tyle kwestie zawodowe, ale zmeczenie, czy kombinacja réznorodnych czynnikéw, gtdwnie ze-
wnetrznych takich jak: skutki niedawnej pandemii, wojny na $wiecie i wynikajaca z nich niepewnos¢ geopoli-
tyczna (czescia zespotu sa réwniez obywatele Ukrainy), inflacja i wzrost kosztéw zycia, prywatne kryzysy emo-
cjonalne i rodzinne, ogdlna atmosfera napigcia i destabilizacji spotecznej.

REZULTATY:

w warsztatach wzieto udziat 144 pracownikéw reprezentujacych wszystkie dziaty i szczeble struktu-
ry organizacyjnej. Udziat byt dobrowolny, a zaproszenie zostato wystane do wszystkich pracownikéw
firmy. Frekwencja potwierdzita wysokie zainteresowanie oraz potrzebe organizowania tego typu dzia-
fan w przysztosci. 96% oséb ocenito szkolenie jako bardzo warto$ciowe i przydatne w codziennym
zyciu zawodowym i prywatnym. Wiekszo$¢ uczestnikéw podkreslita, ze warsztaty pozwolity im lepiej
zrozumie¢ mechanizmy stresu i daty konkretne narzedzia do pracy nad soba, wielu pracownikéw zgto-
sito che¢ uczestnictwa w kolejnych tematycznych spotkaniach psychologicznych. Dodatkowo, roz-
mowy z przetozonymi uczestnikéw potwierdzity, ze warsztaty miaty realny, pozytywny wptyw na at-
mosfere i dynamike pracy w zespotach. Zaobserwowano m.in. wiekszy spokdj i opanowanie w sytuacjach
stresowych, poprawe komunikacji i relacji interpersonalnych, wieksza gotowo$¢ do otwartego mé-
wienia o trudno$ciach i szukania wsparcia. Odbiér uczestnikéw, jak i obserwacje kadry menadzerskiej
wskazuja, ze tego typu dziatania realnie wzmacniaja dobrostan psychiczny pracownikéw i poprawia-
ja funkcjonowanie firmy.

Pracownicy lepiej rozumiejg, czym jest stres, jakie sa jego przyczyny i jak wptywa na ich zdrowie oraz
wydajnosé. Znajac techniki redukc;ji stresu - moga natychmiastowo poprawi¢ swoje samopoczucie
w stresujacych sytuacjach. Przeprowadzony cykl warsztatéw ma potencjat, by poprawié nie tylko zdro-
wie psychiczne i fizyczne pracownikéw, ale takze atmosfere, wspdtprace i komunikacje w firmie. W dtuz-
szej perspektywie moze to przyczynic sie do rozwoju i sukcesu catej organizacji.

-

OPINIE PRACOWNIKOW

Dzieki szkoleniu wiem, jak w szybki i prosty sposéb zareagowa¢ na stres i spowodowac jego szybkie obnizenie.

Szkolenie za krdtkie. Chetnie rozszerzytabym wiedze, szczegélnie na temat kolejnych technik relaksacji. Bardzo
przydatne warsztaty.

Zaprezentowane ¢wiczenia mozemy stosowac w codziennej pracy.

Duzy pracodawca z Olsztyna wdrozyt programy szkoleniowe z dziedziny kompetencji behawioralnych, zgod-
ne z Modelem Przywddztwa | CARE. Z raportu Swiatowego Forum Ekonomicznego (World Economic Forum)
wynika, ze obecnie najbardziej pozadane kompetencje na rynku pracy to: analityczne myslenie i innowacyj-
nos¢, umiejetnos¢ uczenia sie przez cate zycie (L3M), inteligencja emocjonalna, kompleksowe rozwigzywanie
problemdw, elastycznos¢ i odpornosc na stres.

Pracodawca wspiera pracownikéw, zauwaza ich potrzeby i pomaga w ich rozwoju zawodowym. Proponuje
najlepsze warunki do osiagniecia sukcesu. Dzigki szkoleniom behawioralnym kazda osoba ma mozliwos¢ rozwi-
nigcia petnego potencjatu. Przyktadowe tematy szkoleri to: Safe Space dla menadzerdw, czyli jak budowac bez-
pieczenstwo psychologiczne, Kultura Feedbacku - jak przyjmowac informacje zwrotna i jej udzielaé, inteligen-
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cja emocjonalna, O! Presja - jak wzmacnia¢ swoja odpornos¢ psychiczng, efektywno$¢ osobista i zarzadzanie
soba w czasie. Oferta 34 szkoler behawioralnych w oparciu 0 model | CARE ma innowacyjna forme rozwijania
kompetencji, zapewniajaca efektywnos¢ i dtugotrwate wyniki; prosty, modutowy program rozwojowy, skoncen-
trowany wyfacznie na praktycznym podejéciu; kazdy sam decyduje, jakie sa jego potrzeby oraz wybiera ade-
kwatne szkolenie z dostepnych w matrycy.

Talent Campus - kazdy pracownik moze uczy¢ sie i rozwija¢ przez catg Sciezke zawodowa. Do dyspozycji
jest interaktywny i tatwy w obstudze Katalog Szkoler (okoto 300 modutéw), pomagajacy znalez¢ takie szkole-
nie, ktérego dany pracownik potrzebuje. Talent Campus wspiera w wyborze $ciezki zawodowej i w ciagtym roz-
woju kompetencji. Portal zawiera rézne oferty szkoleniowe wspierajace uczenie si¢ przez cate zycie i umozli-
wia dostosowanie ich do potrzeb pracownika.

Kazdy pracownik uczestniczy w szkoleniach ponad 8 dni roboczych w ciagu roku.

Wyniki, w tym takze jakosci szkoler,, mierzone sa poprzez coroczng ankiete Wspdina Droga do Postepu, kté-
ra wypetniaja wszyscy pracownicy. Pracodawca obserwuje w systemie ciagty wzrost kompetencji pracownikéw,
co jest najlepszym wskazZnikiem efektywnosci szkolen.

OPINIE PRACOWNIKOW

Dobre szkolenie pozwalajace wejs¢ bardziej w tzw. feedback, ktdry wydaje sie czyms zwyktym i codziennym,
a w rzeczywistosci wcale nie jest czyms prostym, jezeli chcemy to robi¢ wiasciwie. | druga strona medalu - jak go
przyjmowac, szczegdinie, jesli nie jest pozytywny. Mysle, Zze opanowanie tej sztuki i stosowanie jej potem na co
dzieri moze nam oszczedzi¢ nerwdw i frustracji. Takie szkolenie przydafoby sie wszystkim, réwniez
menadzerom.

Jasno, konkretnie z ogromnym zaangazowaniem.

WprowadZzi¢ wiecej tego typu szkolen, ktdre napedzaja nas do dziafania i ukierunkowuja nas do zmiane siebie
samych.

Duza wiedza i doswiadczenie, nie tylko dotyczace stricte tematu szkolenia. Bardzo zywa, ciekawa animacja, do-
bra atmosfera.

Indywidualne konsultacje z uczestnikami - rewelacja!

Temat szkolenia bardzo interesujacy, ale ze wzgledu na obszernos¢ tematu przeznaczony jeden dzien to zbyt
mafo. Najwigksza wartos¢ dodana to mozliwosc indywidualnej rozmowy z psychologiem.
.

Urzad z woj. opolskiego wdrozyt superwizje kierownicze: spotkania partnera personalnego i psychologa
z kierownikami w wybranych urzedach. Czas trwania kazdego spotkania: 1-2 godz. Forma - stacjonarnie
w celu zwigkszania zaangazowania w dyskusje i budowania bezpiecznego Srodowiska do wyrazania swoje-
go zdania i dzielenia sie doswiadczeniami. Biezgce omawianie sytuacji niejednoznacznych, trudnosci zwia-
zanych z kierowaniem ludZmi, dzielenie sie do$wiadczeniami zwigzanymi z rola kierownika, dyskusje o moz-
liwosci usprawnienia komunikacji, poszerzanie perspektywy oraz rozwijanie empatycznego podejscia do
ludzi, przypominanie o wazno$ci dbania o swdj dobrostan, przedstawianie i omawianie réznych narzedzi
rozwojowych, ktére moga by¢ przydatne w pracy lidera. Z ankiet oceniajacych - zbadanie, co najbardziej
podobato sie w projekcie. Wspélne omawianie i rozwigzywanie problemdw, wymiana do$wiadczen, dysku-
sja, wiedza oséb, ktére prowadzity spotkania, konkretne wskazdwki i przyktady, przestrzei na rozmowe,
mozliwo$¢ swobodnego wypowiadania sig, podsumowania, pytania zachecajace do refleksji.

wzmocnienie kompetencji kierowniczych, stworzenie wspierajacego srodowiska pracy, redukcja stresu,
normalizowanie potrzeby wsparcia.




Duzy pracodawca z woj. $laskiego zorganizowat warsztaty ,Neuronauka i jej praktyczne zastosowanie we
wspétpracy zespotowej”. Celem szkolenia byto przeciwdziatanie przemeczeniu psychicznemu, trudnosciom we
wspétpracy oraz wypaleniu zawodowemu poprzez pogtebianie $wiadomosci uczestnikéw na temat funkcjono-
wania ludzkiego mézqu - zwtaszcza w kontekscie komunikacji i budowania relacji zespotowych. Podczas szko-
lenia uczestnicy nie tylko poznali jedne z najnowszych odkry¢ naukowych z zakresu funkcjonowania mézgu,
ale takze nauczyli sig, jak wykorzystac te wiedze w praktyce, tj. jak dostosowaé komunikaty do indywidualnych
potrzeb poznawczych, budowac lepsze porozumienie z osobami funkcjonujacymi odmiennie niz oni. Dodatko-
wo poruszono zagadnienia zwigzane z efektywnym odpoczynkiem oraz zjawiskiem stanu flow, jako czynnikiem
zwiekszajacym satysfakcje i zaangazowanie w pracy.

Przeprowadzono 18 warsztatéw, w ktérych wzieto udziat ok. 700 pracownikéw. 123 uczestnikéw zgtosito sie
na wewnetrzne szkolenie ,,M6zg najlepsza karta pamieci”, ktére jest rozwinigciem tematyki poruszanej pod-
czas warsztatéw z neuronauki.

uczestnicy deklaruja poprawe atmosfery wewnatrz zespotu.

OPINIE PRACOWNIKOW

Nie wiedziatem, ze mézg tak dziata i wptywa na to, jak sie dogadujemy. Teraz rozumiem, dlaczego niektérym trze-
ba méwic konkretnie, a inni wola wigcej rozmowy. Byfo ciekawie i przydatnie.

Duzo dafa mi czes¢ o typach zachowari. Dzigki temu fatwiej mi zrozumiec, dlaczego w zespole czasem sig spie-
ramy - nie dlatego, ze ktos jest ztosliwy, tylko inaczej mysli, co wynika z jego natury.

Duza wartoscia byfa obecnos¢ catego zespotu. MogliSmy od razu przetozy¢ teorie na praktyke.
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Duzy pracodawca z woj. wielkopolskiego w ramach Kampanii Zdrowia Psychiczneqo i Fizycznego zorgani-
zowat m.in. szkolenia dla wszystkich przetozonych przeprowadzone przez konsultanta zewnetrznego ,,Jak za-
rzadzac pracownikiem bedacym w kryzysie psychicznym”. Celem szkolenia byto uwrazliwienie przetozonych,
zeby nie bagatelizowali objawéw kryzysu psychicznego u ich pracownikdw i pomoc w przygotowaniu sie do
przeprowadzenia rozmowy z podwtadnym, jak réwniez promowanie w$réd pracownikéw korzystania z pomo-
cy psychologiczne;j.

Realizowano réwniez warsztaty z psychologiem dla pracownikdw - przyktadowe tematy to uzywkii uzalez-
nienia, jak przygotowac siebie i dziecko do roku szkolnego. Odbyto sie spotkanie z policjantem z lokalnej komen-
dy policji na temat uzaleznieri wsréd miodziezy - wyktad potaczony z edukacja, jak przyktadowo rozpoznaé, ze
nasze dziecko moze by¢ pod wptywem narkotykéw. Zorganizowano warsztaty z psychologiem dla dzieci pra-
cownikdw przebywajacych na pétkoloniach wspéifinansowanych przez firme.

powyzsze dziatania miaty na celu podniesienie $wiadomosci o zdrowiu psychicznym oraz zwigkszenie
otwartosci na rozmowe tego rodzaju.

Duzy pracodawca z Poznania zorganizowat cykl warsztatéw z zakresu komunikacji w zespole, rozwijaja-
cych umiejetnos¢ aktywnego stuchania, udzielania konstruktywnej informacji zwrotnej i rozwigzywania kon-
fliktéw. Przyktadowe tematy szkolen to: ,Komunikacja w zespole”, ,,Program rozwoju menadzerskiego”,
»,Rozmowy oceniajace”, ,Narzedziownik menadzera”. Odbyty sie réwniez szkolenia z zakresu radzenia so-
bie z trudnym klientem/pasazerem, uczace technik deeskalacji, zarzadzania emocjami i ochrony wtasne-
go dobrostanu psychicznego. Wraz z wprowadzeniem Polityki antymobbingowej zorganizowano szkolenie
»,Mobbing i dyskryminacja w zakfadzie pracy. Praktyczne aspekty z punktu widzenia kadry kierowniczej”.

wzrost $wiadomosci w organizacji, upowszechnianie wiedzy dotyczacej poprawy warunkéw pracy, tro-
ska o dobrostan pracownikéw i wyposazanie ich w narzedzia utatwiajace radzenie sobie w trudnych
sytuacjach.

OPINIE PRACOWNIKOW

Bardzo przydatne szkolenie, jesli chodzi o umiejetnos¢ podejscia do pewnych grup specyficznych podréznych.

Tematy byly ciezkie, ale pokazano wiele wyjsc z ciezkich sytuacji, wiele podpowiedzi, jak podejs¢ do trudnych
sytuacji.
Przekazana wiedza pozwolifa poszerzy¢ horyzonty i ukazac pewne aspekty, ktdrych wczesniej nie zauwazytem;

na wielki plus byty odgrywane scenki.
o

Urzad z woj. kujawsko-pomorskiego pod nazwa ,,Zdrowa praca - zdrowe zycie” rozpoczat cykl warsztatéw,
koncentrujac sie na efektywnym zarzadzaniu stresem, profilaktyce wypalenia zawodowego oraz zachowaniu
réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Realizacja projektu przyniosta wymierne korzy$ci w za-
kresie podniesienia $wiadomosci. USwiadomienie zatodze fundamentalnego znaczenia dobrostanu psychiczne-
go zaowocowato wdrozeniem przez znaczng cze$¢ kadry technik redukji stresu i radzenia sobie z trudnymi sy-
tuacjamiw codziennej praktyce. Program ten skutecznie wypetnit zidentyfikowany deficyt w ofercie rozwojowej,
przektadajac sie na znaczna poprawe ogélnej kondycji psychofizycznej personelu.
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OPINIA PRACOWNIKA

Dzieki nowemu stanowisku pracy i dodatkowym szkoleniom czuje sie o wiele bardziej wydajny i zmotywowany.
To Swietna sprawa.

Duzy pracodawca z Poznania zorganizowat szkolenie ,,Zarzadzenie zespotem miedzypokoleniowym” dla ka-
dry zarzadzajacej, aby poprawi¢ komunikacje w zespole miedzy menadzerem a zarzadzanym zespotem. Jed-
noczesnie zorganizowat program szkolen dla kadry zarzadzajacej Management Master Class, skupiajacy sie na
efektywnym zarzadzaniu zespotem i rozwijaniu kompetencji migkkich. Celem programu byta redukcja proble-
mdw z komunikacja, organizacja pracy, konfliktami w zespole i motywacja pracownikéw.

zdobycie wiedzy na temat komunikacji miedzy réznymi grupami wiekowymi pracownikéw, zdobycie
praktycznych wskazéwek z zakresu komunikacji z zespotem miedzypokoleniowym.

Uczelnia z woj. opolskiego zorganizowata szkolenia z przeciwdziatania mobbingowi, przeciwdziatania nega-
tywnym skutkom stresu w miejscu pracy oraz zarzadzania zespotem i rozwoju osobistego dla kadry kierowni-
czej. Kadra kierownicza ma dostep do platformy szkoleniowej i moze podnosi¢ kompetencje w zakresie zarza-
dzania zespotem i rozwoju osobistego. Dziatania szkoleniowe maja na celu rozwdj kompetencji kadry w zakresie
radzenia sobie w trudnych sytuacjach oraz przeciwdziatania niepozadanym zachowaniom. Kolejnym celem jest
podniesienie $wiadomosci, ze zagrozenia psychospoteczne - takie jak mobbing, stres i wypalenie zawodowe
- maja charakter uniwersalny i moga dotknac kazdego cztonka zespotu.

Uczelnia z Gdaniska zorganizowata szkolenia i warsztaty ,,Wsparcie dobrostanu”, ktére maja na celu poprawe
zdrowia psychicznego i fizycznego pracownikéw. Zajecia pomagaja w identyfikacji indywidualnych zasobéw
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wspierajacych dobrostan psychiczny. Uczestnicy ucza sie technik radzenia sobie ze stresem i zarzadzania
czasem.

poprawa dobrostanu psychicznego pracownikéw - uczestnicy deklaruja wieksze poczucie sprawczosci,
wieksza wiedze o zasobach wsparcia oraz wigksza motywacje do podejmowania dziatai na rzecz wta-
snego zdrowia psychicznego i fizycznego.

Duzy pracodawca z woj. opolskiego zorganizowat warsztaty z psychodietetyki dla pracownikéw: ,,Jak nie re-
zygnowac¢ z ulubionych potraw i wciaz jes¢ zdrowo?”,,,0dzywianie dla budowania odpornosci”, ,Filary zdrowe-
go zycia, holistyczne podejscie do zdrowia, Zywnosci i zywienia”. Ponadto zaproponowat pracownikom warsz-
taty relaksacji i oddychania.

W dziataniach majacych na celu prewencje zagrozeri psychospotecznych opiera sie przede wszystkim na
edukacji i korzysta przy tym z réznych narzedzi, tj. warsztaty, webinary, e-booki, artykuty edukacyjne, wspdl-
ne aktywnosci, szkolenia. Korzysta z wiedzy i doswiadczenia specjalistéw z zewnatrz, kiedy sytuacja tego wy-
maga. Dziatania kierowane sa do wszystkich pracownikéw, a pomysty na nie zazwyczaj powstaja w dziale HR
i Employer brandingu, ktéry pyta réwniez samych pracownikéw o ich potrzeby, trudnosci, wyzwania - aby pro-
ponowane dziatania byty jak najbardziej adekwatne i dopasowane.

poprawa stanu fizycznego i psychicznego pracownikéw, motywacji do pracy, radzenia sobie z wyzwania-
mi, trudnymi sytuacjami, poprawa wspétpracy wewnatrzfirmowej i atmosfery w firmie - sprzyja osiaga-
niu wspélinych celéw.

OPINIE PRACOWNIKOW

Odkrytam proste sposoby na chwile relaksu i pochylenia sie nad soba. Poczufam, Ze to wazne, Zzebym czuta sig
dobrze we wiasnej skdrze. | Ze fajnie jest by¢ kobieta.

Fajnie przekazana wiedza na temat zdrowia, oddychania i przede wszystkim podkreslanie tego, aby zwracac uwa-
ge na siebie, nie tylko od czasu do czasu.

Wrdcitam do pracy ze zdwojona sita - dobra energia zawsze wraca. Z wdziecznoscia, ze mogtam uczestniczy¢
w spotkaniu. Jeszcze raz dziekuje. Dziewczyny, super inicjatywa!

Wszystkie informacje ze szkolenia bardzo cenne, pyszne jedzenie/picie, doskonate towarzystwo, wspaniata oka-

Zja do spotkania z kolezankami z pracy w luZnej atmosferze. Dziekuje za super spotkanie.
o

Duzy pracodawca z woj. wielkopolskiego organizuje interaktywne formy szkolenia dotyczace ergono-
mii dla wszystkich pracownikéw magazynowych w Polsce pod nazwa ,,Huddle”. Szkolenie realizowane
jest w matych, maksymalnie dziewigecioosobowych grupach, bezposrednio na hali. Uczestnicy ogladaja
wczesdniej nagrany materiat wideo, prezentujacy realistyczne scenariusze pracy. Nastepnie sa oni aktyw-
nie zachecani do praktycznego symulowania i éwiczenia poprawnych technik oraz ruchéw. Sesja zajmu-
je orientacyjnie kwadrans. Projekt ,,Huddle” obejmuje 18 modutéw - $rednio raz na 3 tygodnie - dla pra-
cownikdw ze stazem od 20 do 180 dni oraz 2 moduty przypominajace dla pracownikéw ze stazem powyzej
180 dni. Gtéwnym celem szkolen jest zwigkszenie Swiadomosci pracownikéw na temat ergonomicznej
pracy oraz nauczenie odpowiedniej mechaniki ciata podczas wykonywania pracy magazynowej. Szkole-
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nia tworza réwniez reqularna przestrze do wzmacniania pozytywnych interakcji spotecznych i budowa-
nia zaangazowanego srodowiska pracy.

OPINIE PRACOWNIKOW

Poczatkowo bylam sceptyczna wobec kolejnego szkolenia, ale okazato sie ono naprawde przydatne nie tylko
w pracy, ale i w czasie poza nia.

Najbardziej wartosciowe byly praktyczne przykfady pokazujace, jak mate zaniedbania moga prowadzi¢ do po-
waznych wypadkdw. Po tym szkoleniu znacznie powazniej podchodze do kwestii przestrzegania procedur
bezpieczenstwa.

Szkolenie Huddle uswiadomito mi, jak wazna jest wiasciwa pozycja ciata podczas pracy.

-

2. Popularyzacja wiedzy

Edukowanie w Srodowisku pracy jest tradycyjnie utozsamiane z formalnymi szkoleniami i warsztatami. Wspét-
czesna strategia rozwoju kadr wymaga jednak rozszerzenia perspektywy i wykorzystania réznorodnych kana-
téw komunikaciji, aby efektywnie dotrze¢ do catego personelu.

W dobie cyfryzacji wazna role w procesie ciagtej edukacji odgrywaja wewnetrzne zasoby internetowe (in-
tranety) oraz czasopisma korporacyjne. Przestrzenie te stanowia nie tylko no$nik informacji organizacyjnych
i formalnosci, ale przede wszystkim strategiczny kanat dystrybucji wiedzy wspierajacej - od psychoedukacji,
po rozwdj kompetencji behawioralnych.

Tresci edukacyjne moga pochodzi¢ z réznych Zrédet: od materiatéw przygotowywanych przez we-
wnetrznych ekspertéw, przez licencjonowane zasoby zewnetrzne, az po angazowanie specjalistéw spo-
za organizacji. Taka dywersyfikacja zapewnia ciagtos¢ procesu nauki i jej adekwatnos¢ do zmieniajacych
sie potrzeb zatogi.
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W Swietle wspétczesnych wyzwan ciagta psychoedukacja i rozwéj kompetencji przestaja by¢ opcja, a sta-
ja sie strategig budowania odpornoscii efektywno$ci organizacji. Inwestycja w wiedze, dostarczanag za po-
moca nowoczesnych i tatwo dostepnych kanatéw, jest podstawa budowania zaangazowanej kultury pracy.

3. Edukacja to podstawa!l

Przyktady dobrych praktyk:

Urzad w Gdansku aktywnie realizuje cykl podcastédw na portalu wewnetrznym, skoncentrowanych na pre-
wencji zagrozen psychospotecznych, kulturze feedbacku oraz dazeniu do zdrowej organizacji poprzez pro-
mowanie pozytywnych zachowan. Celem tej inicjatywy jest edukowanie i uSwiadamianie pracownikom, jak
wazne jest budowanie zdrowej spotecznosci, dbanie o relacje i wzmacnianie poczucia przynaleznosci, co ma
ostatecznie zmienic¢ kulture narzekania w kulture doceniania. Podcasty ciesza si¢ pozytywnym odzewem ze
strony zatogqi, a ich nowatorski i inspirujacy charakter przyczynia sie do znaczacej poprawy atmosfery
W pracy.

OPINIE PRACOWNIKOW

Materiaty, ktdre Pani podsyta, sa ciekawe, do przemyslenia i wyciagniecia wnioskow.
Znalaztem czas na odstuchanie. Tematyka i koncept OK. Trzymam kciuki. Gratuluje.
Odstuchatam podcast. To wazne, o czym méwisz, i co robicie.

Duzy pracodawca z woj. wielkopolskiego w ramach Kampanii Zdrowia Psychicznego ,,Twoja w tym gtowa” re-
alizuje projekt ,,Pigutki psychologiczne”. Materiaty te, przygotowane przez wewnetrzna grupe projektowa we
wspéipracy z psychologiem, sa cyklicznie publikowane na monitorach informacyjnych umieszczonych w ogél-
nodostepnych przestrzeniach firmy, np. kantynach. Celem jest psychoedukacja pracownikéw, obejmujaca
m.in. zagadnienia dotyczace samoregulacji i metod radzenia sobie w trudnych sytuacjach.

Uczelnia z pomorskiego stworzyta nowa strone internetowa, ustanawiajac ja waznym Zrédtem informaciji z za-
kresu bezpieczenstwa i ochrony zdrowia w uczelni. Zasoby te zostaty rozszerzone o dodatkowa zaktadke ,,Fi-
zjoprofilaktyka rehabilitacyjna”. Zawiera ona filmy instruktazowe prezentujace éwiczenia oddechowe i techni-
ki relaksacyjne, co stanowi aktywne wsparcie w redukcji napiecia i stresu u pracownikéw.

Duzy pracodawca z woj. opolskiego realizuje cykl webinariéw - srednio 10 edycji rocznie. Jest on organizo-
wany przez Dziat Zasobdw Ludzkich we wspétpracy z renomowanymi partnerami, takimi jak: Medicover, Be-
nefit Systems oraz Wellbeing Polska. Sesje te sa dostepne dla catej zatogi w formule hybrydowej - spotkania
stacjonarneionline.

Urzad z Opola zapewnit Kacik psychologiczny. Cyklicznie, raz w tygodniu, zamieszczane sa w intranecie krét-
kie artykuty/porady o tematyce psychologicznej.

wzrost $wiadomosci pracownikéw/funkcjonariuszy czytajacych ,,Kacik psychologiczny" w zakresie te-
matéw psychologicznych i dbatosci o dobrostan.

Duzy pracodawca z woj. opolskiego przygotowat webinar dla pracownikéw na temat bezsennoscii leku uogdl-
nionego oraz e-book dla kadry kierowniczej ,,Pierwsza pomoc przedpsychologiczna. Jak rozpoznaé pracowni-
ka w kryzysie emocjonalnym i udzieli¢ mu wsparcia”.

41 =



ROZDZIALV

Dziatania na rzecz dobrostanu pracownikow

1. Elastyczna organizacja czasu pracy

Jednym z gtéwnych Zrédet stresu dla pracownikdw jest napiecie generowane przez konflikt praca - zy-
cie prywatne. Warto zaznaczyé, ze stres ten nie dotyka tylko pracownika, lecz rozlewa sie zaréwno najego
rodzine (trudno$ci w wywigzywaniu sie z obowiazkéw rodzinnych, zaburzenie relacji rodzinnych, w eks-
tremalnych sytuacjach ich rozpad), jak i na zespét w pracy (trudnosci w skupieniu uwagi na wykonywa-
nym zadaniu, nerwowos$¢, zmniejszenie zaangazowania w pracy, a w ekstremalnych przypadkach zagro-
zenie wypadkiem w pracy). Dlatego tez ostatnio tak wiele méwi sie o potrzebie zachowania réwnowagi
miedzy tymi obszarami. Zachowanie réwnowagi miedzy zyciem prywatnym a zawodowym to taka orga-
nizacja czasu pracy, aby mozliwe byto efektywne realizowanie celéw w obu tych obszarach.

Jednym z dziatan, ktére moze podjac pracodawca dbajacy o work-life balance w swojej organizacji,
jest wprowadzenie elastycznej organizacji czasu pracy, czyli umozliwienie pracownikom dostosowanie
harmonogramu pracy do ich indywidualnych potrzeb, np. poprzez wprowadzenie mozliwo$ci korzysta-
nia z pracy zdalnej, elastycznego rozktadu czasu pracy (m.in. ruchomy czas pracy czy indywidualny roz-
ktad czasu pracy), pracy w niepetnym wymiarze. Oprécz rozwigzan wskazywanych w Kodeksie pracy pra-
codawca moze wprowadza¢ wtasne, dostosowane do specyfiki organizacji oraz potrzeb pracownikéw.
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Przyktady dobrych praktyk:

Duzy pracodawca z woj. wielkopolskiego na wniosek pracownika pozwala na indywidualng zmiane harmono-
gramu czasu pracy. Gtéwnym celem tego rozwigzania jest umozliwienie pracownikom tatwiejszego godzenia
zycia zawodowego z prywatnym poprzez zwiekszenie ich wptywu na planowanie, czasu pracy. W opinii praco-
dawcy system ten daje pracownikom poczucie kontroli nad czasem i harmonogramem pracy, co jest kluczo-
wym czynnikiem w zapobieganiu przeciazeniu psychicznemu. Praktyka ta polega na tym, ze pracownik moze
wnioskowa¢ o zmiane dnia pracujacego z dniem grafikowo wolnym, w ramach tego samego tygodnia pracy.
System SWITCH jest ujety w zbiorze zasad, ktéry okresla warunki dokonywania zmian. Dokument ten ustala ja-
sne ramy czasowe sktadania wnioskéw, czestotliwo$¢ mozliwych zmian oraz inne istotne ograniczenia, zapew-
niajac transparentno$¢ procesu i jego zgodno$¢ z przepisami prawa pracy. Kazdy wniosek przechodzi szcze-
g6towa weryfikacje uwzgledniajaca zgodnos¢ z przepisami o czasie pracy, zachowanie wymaganych okreséw
odpoczynku oraz wptyw na ciggtos¢ dziatalnosci firmy. Pracownicy moga sktada¢ wniosek dwoma kanatami: za
pomoca aplikacji samoobstugowej AtoZ lub bezposrednio do pracownika dziatu HR.

W opinii pracodawcy program SWITCH jest bezprecedensowym sukcesem w skali catej organizacji - od mo-
mentu wdrozenia zrealizowano ponad 400 000 wnioskéw o zmiang dnia harmonogramu pracy, rocznie ok.
13 000 pracownikéw aktywnie korzysta z mozliwosci modyfikacji swojego harmonogramu pracy.

Pracodawca zaznacza, ze wdrozenie tak kompleksowego systemu zmian harmonogramu w firmie logistycz-
nej, zatrudniajacej tysigce pracownikéw, stanowito znaczace wyzwanie organizacyjne. Wymagato stworzenia
nie tylko precyzyjnych procedur i narzedzi wspierajacych podejmowanie decyzji o zatwierdzeniu wnioskéw, ale
takze ogromnego naktadu pracy w zakresie koordynacji proceséw, szkolen personelu oraz ciggtego monitoro-
wania wptywu zmian na organizacje.

OPINIE PRACOWNIKOW

Nowoczesne podejscie firmy do organizacji czasu pracy sprawia, Ze czuje sie szanowany jako pracownik. Dzieki
SWITCH mam przestrzen na realizowanie sig w réznych rolach zyciowych.

Ciesze sig, ze dzigki programowi SWITCH moge zamienic dzien pracy i uczestniczy¢ w imprezach biegowych - to
dla mnie dowdd, ze praca i pasja moga is¢ w parze.

Dzieki elastycznemu harmonogramowi moge byc obecna zaréwno na waznych spotkaniach w pracy, jak i na wy-
darzeniach rodzinnych. To naprawde ufatwia codzienne funkcjonowanie.

SWITCH daje mi wigksza kontrole nad moim czasem pracy. Moge zaplanowac wazne sprawy osobiste bez stresu
0 nieobecnosci w pracy. Dodatkowo udaje mi sie zaoszczedzic urlop.

SWITCH pozwala mi elastycznie zarzadzac czasem pracy. To Swietne rozwigzanie, ktére pomaga mi oszczedzac
dni urlopowe.

-

Maty pracodawca z woj. podlaskiego postanowit zorganizowac prace w sposéb elastyczny. Dziatanie to mia-
fo na celu ograniczenie zagrozen psychospotecznych, jakim sa stres i wypalenie zawodowe, a takze poprawie-
nie efektywnosci pracy pracownikéw. Elastyczna organizacja pracy umozliwia pracownikom korzystanie w go-
dzinach pracy z dowolnej liczby przerw, o dowolnym czasie trwania. Podczas przerwy pracownicy maja mozliwo$¢
odpoczynku w miejscu do tego wyznaczonym, obejrzenia TV, postuchania muzyki czy gry w rzutki. Pracodaw-
ca zapewnia pracownikom komfortowe miejsce do spozywania positku, udostepnia ekspres do kawy, lodéwke
oraz kuchenke mikrofalowa, a w okresie letnim zapewnia nieograniczong ilo$¢ lodéw. Pracodawca zapewnia
réwniez pracownikom dwa pokoje do prywatnych rozméw, ktére maja wygtuszone Sciany. Dodatkowo pracow-
nicy moga zakoriczy¢ wczesniej prace, o ile zrealizujg wyznaczone zadania.

pracodawca zauwazyl, ze dziatania te wptywaja na poprawe kondycji psychofizycznej pracownikéw, kté-
rzy chetniej przychodza do pracy i rzetelnie wykonuja swoje obowigzki. Obnizenie poziomu odczuwane-
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go stresu wptyneto réwniez na poprawe komunikacji w zespole oraz wzajemna zyczliwo$¢ pracownikéw.
Dodatkowa zaobserwowana korzyscia jest odcigzenie wzroku od monitora ekranowego i odciazenie ukfa-
du mig$niowo-szkieletowego w zwigzku z siedzaca praca.

Urzad z Opola zorganizowat przedsiewzigcie ,,Chwila dla siebie”. To gratyfikacja w postaci mozliwosci jedno-
razowego skrécenia czasu pracy z okazji jubileuszu pracy zawodowej 0 2-4 godz. W dowolnym dniu w ramach
kolejnego okresu rozliczeniowego, osoba obchodzaca jubileusz pracy zawodowej moze - po uzgodnieniu z bez-
posrednim przetozonym - zarejestrowaé okreslony czas (2-4 godz. w zaleznosci od jubileuszu) jako wyjsécie
stuzbowe w rejestratorze RCP z zatozeniem wykorzystania tej,,Chwili...” na relaks, wytchnienie od obowiazkéw
lub drobna przyjemnos¢.

Duzy pracodawca z woj. wielkopolskiego oferuje pracownikom dodatkowe dni wolne od pracy jako element
pakietu benefitéw pozaptacowych, stanowigcy kluczowy sktadnik programu prewencji zagrozer psychospo-
tecznych i wspierania réwnowagi (work-life balance).

2. Opieka medyczna

Czesto powtarzana maksyma, ze zdrowie jest najwazniejsze, nabiera szczegélnego znaczenia w kontekscie
wspétczesnego rynku pracy. Niestety rosnace koszty opieki medycznej sprawiaja, ze dla wielu 0séb staje sie
ona dobrem niedostepnym, co prowadzi do rezygnacji z reqularnych badan i poszukiwania wsparcia medycz-
nego. Taka sytuacja ma bezposrednie przetozenie na efektywnos$¢ zawodowa i poziom absencji.

Coraz wiecej pracodawcéw dostrzega ten problem. Oferowanie pakietéw medycznych, czesto rozszerzo-
nych na cztonkdéw rodziny to jeden z wazniejszych benefitéw, ktéry przetamuje bariere kosztéw. Dodatkowo,
firmy organizuja specjalne dni zdrowia, zapraszaja specjalistéw do przeprowadzania badan profilaktycznych
wsrodd kadry.

Pracodawcy rozumieja, ze zdrowy pracownik pracuje wydajniej i efektywniej, rzadziej korzysta z absencji
chorobowych. Co réwnie istotne, poczucie bycia zadbanym i docenionym poprzez takie $wiadczenia zwigksza
przynalezno$¢ do firmy oraz lojalno$¢. W szerszej perspektywie, biznesowo i spotecznie, zdecydowanie korzyst-
niej jest zapobiegac niz leczy¢. Inwestycja w zdrowie pracownikéw to zatem nie tylko wyraz troski, ale strate-
giczna decyzja przektadajaca sie na sukces organizacji i jej pozytywny wizerunek.

Przyktady dobrych praktyk:

Urzad z woj. kujawsko-pomorskiego w ramach projektu ,,Zdrowa praca - zdrowe zycie” oferuje pracownikom
m.in. poprawe ergonomii stanowisk pracy poprzez doposazenie w ergonomiczne krzesta, podnézki i podktad-
ki pod myszki dla wszystkich uczestnikdw projektu; indywidualne konsultacje lekarskie, z ktérych skorzystato
86 pracownikéw w celu zdiagnozowania potrzeb zdrowotnych; fizjoterapie i rehabilitacje - zajecia fizjoterapeutyczne
dla 68 uczestnikéw, dostosowane do indywidualnych potrzeb oraz badania profilaktyczne - pogtebione bada-
nia zdrowotne dla 70 uczestnikéw, obejmujace m.in. diagnostyke kardiologiczna i okulistyczna.

OPINIE PRACOWNIKOW

Widze, Ze te dziatania ida duzo dalej niz tylko poprawa komfortu pracy. Caty ten projekt buduje w naszym urze-
dzie atmosfere zaufania i wzajemnego szacunku. W srodowisku, gdzie czujemy, Ze pracodawca dba o nas na tak
wielu poziomach, po prostu nie ma miejsca na toksyczne zachowania. To jest najlepsza profilaktyka antymobbin-
gowa, jaka mozna sobie wyobrazic.

Ta inicjatywa sprawita, Ze czuje sie w tej firmie naprawde doceniony. To nie tylko stowa, ale konkretne dziafania,
ktére maja ogromny wptyw na jako$¢ mojej pracy i zycia. Jestem dumny, ze moge by¢ czescia takiego projektu.
Projekt, w ktérym uczestniczymy, sprawit, ze poczutam sie naprawde bezpieczna i doceniona. Kiedy pracodaw-
ca inwestuje w nasze zdrowie fizyczne i psychiczne to jest jasny sygnaf, ze nie jesteSmy tylko numerami. To bu-
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duje silne poczucie wspdlnoty i sprawia, ze kazda forma mobbingu staje sie nieakceptowalna.

Bardzo doceniam, ze urzad dba o nasze zdrowie na tak wielu pfaszczyznach. To pokazuje, ze jesteSmy tu napraw-
de wazni.

Duzy pracodawca ze Szczecina oferuje swoim pracownikom roczny program zdrowia, ktéry ma na celu wspar-
cie zdrowia psychicznego i fizycznego wszystkich pracownikéw. Program oferuje mozliwos$¢ kontaktu z eksper-
tami i wideokonsultacji poprzez platforme oraz aplikacje mobilna (m.in.: psycholog, dietetyk kliniczny, trener
oddechu, coach, prawnik, ekspert ds. finanséw, trener personalny), profilaktyczne badania krwi w biurze, coty-
godniowe spotkania z masazysta w miejscu pracy, grupowe wyzwania promujace zdrowe nawyki poza godzi-
nami pracy, infolinia wsparcia oraz wypalenia zawodowego, webinary oraz kursy dostepne na platformie oraz
Stacjonarny Dzieri Zdrowia z aktywnosciami w siedzibie firmy (badania krwi, wystapienie eksperta na zywo,
konsultacje ze specjalistami). Efekty programu sa znaczace: w ciagu zaledwie pigciu miesiecy odbyto si¢ 120
indywidualnych konsultacji, co $wiadczy o duzym zainteresowaniu i realnej potrzebie. Pracownicy coraz cze-
sciej podkreslaja, ze czuja si¢ zaopiekowani i dostrzegaja dziatania pracodawcy na rzecz ich dobrego samopo-
czucia. Najwazniejsza korzyscia zdrowotna jest fakt, ze dzieki udziatowi w badaniach profilaktycznych wykryto
wczesne sygnaty podwyzszonego ryzyka choroby u kilku oséb. Troska o zdrowie fizyczne i psychiczne przekia-
da sie bezposrednio na wzrost satysfakcji, zaangazowania i efektywnosci w pracy.

Sredni pracodawca z woj. $wietokrzyskiego wprowadzit program opieki medycznej, w ramach ktére-
go umozliwiono pracownikom oraz ich rodzinom wybér sposréd trzech réznych pakietéw opieki: Stan-
dard, Komfort i Optimum, dostosowanych do indywidualnych potrzeb. Pracownicy, ktérzy z niego skorzy-
stali, zauwazyli znaczna poprawe swojego zdrowia fizycznego. Regularne konsultacje ze specjalistami
oraz badania profilaktyczne pozwolity im zadba¢ o kondycje i wczesne wykrywanie probleméw zdrowot-
nych, co miato bezpos$redni wptyw na ich lepsze samopoczucie. Pracownicy korzystajacy z opieki me-
dycznej wykazali wyzszy poziom satysfakcji z pracy. Dzigki poczuciu bycia docenianym i wspieranym ich
lojalnos$¢ wobec firmy wzrosta, a rotacja pracownikéw spadta. To wszystko przyczynito sie do wigkszej sta-




bilnosci zespotéw i tworzenia silniejszych wiezi w pracy. Dzigki lepszemu zdrowiu fizycznemu i psychicz-
nemu oraz usprawnionej komunikacji, pracodawca odnotowat wzrost efektywnosci i produktywnosci

pracy.

Duzy pracodawca z woj. opolskiego oferuje pracownikom bogaty pakiet ubezpieczen - zdrowotnych i me-
dycznych. Organizuje spotkania ze specjalistami, tj. psychologiem, fizjoterapeuta, dietetykiem, trenerem per-
sonalnym wspdlnie z dostawca ustug medycznych Medicover, Benefit Systems Wellbeing dostepne dla wszyst-
kich pracownikéw w formie stacjonarnej w firmie w trakcie pracy.

OPINIA PRACOWNIKA

Chciatam oficjalnie wyrazi¢ opinie na temat zorganizowanych w naszym zaktadzie spotkan z fizjoterapeuta. To
jest absolutnie fantastyczna inicjatywa! Po pierwsze spotkania odbywaja sie na miejscu, bez koniecznosci po-
Swiecania dodatkowego czasu, co w moim przypadku - mfodej mamy z nawatem zajec od rana do nocy jest
ogromnym plusem. Po drugie i najwazniejsze - fizjoterapeuta, ktéry z nami wspétpracuje jest Swietnym fachow-
cem - wizyta u niego daje natychmiastowy efekt.

Urzad z Opola powotat Zespot ds. promocji zdrowia. Jest on wsparciem pracodawcy w tworzeniu warun-
kéw pracy i stuzby zachecajacych do prozdrowotnego trybu zycia pracownikdw i funkcjonariuszy. Dzia-
tania zespotu obejmuja: profilaktyke oraz promocje zdrowia psychicznego i fizycznego, zachecanie i pro-
pagowanie zmiany stylu zycia pracownikéw i funkcjonariuszy, a takze nawiazywanie wspétpracy
z organizacjami zewnetrznymi w zakresie promocji i profilaktyki zdrowia.

Uczelnia z woj. pomorskiego z mysla o redukcji napiec i poprawie samopoczucia pracownikéw, co bez-
posrednio przektada sie na wzrost efektywnosci pracy, zorganizowata masaze biurowe. Bylty to krétkie za-
biegi (15-30 min.) wykonywane przez profesjonalnego masazyste w miejscu pracy, bez konieczno$ci zdej-
mowania ubrania, co zapewnito komfort i intymnos$¢. Masaz obejmowat gtéwnie plecy, kark, barki oraz
rece, czyli te partie ciafa, ktére sa najbardziej narazone na przecigzenia podczas pracy siedzace;.

Duzy pracodawca z woj. wielkopolskiego podjat w ramach cyklicznej Kampanii Zdrowia Psychicznego
i Fizycznego ,,Twoja w tym gtowa”, szeroko zakrojone dziatania profilaktyczne. Na terenie firmy zorgani-
zowano mobilne gabinety mammobus i cytobus, z ktérych skorzystato 36 kobiet. Z duzym sukcesem zre-
alizowano réwniez profilaktyke zdrowia mezczyzn - dzigki zaangazowaniu i promocji dyrektora general-
nego w badaniu przesiewowym w kierunku raka prostaty wzieto udziat 187 mezczyzn.

3. Promowanie aktywnosci fizycznej

W obliczu rosnacego tempa zycia i presji zawodowej, dziatania prozdrowotne sa najwazniejszym elementem
w prewencji negatywnych skutkdw stresu. Do fundamentalnych dziatan zalicza sie m.in. 7-8-godzinny sen,
zdrowa dieta, higiena psychiczna i aktywnos¢ fizyczna. Kazdy pracodawca powinien aktywnie uswiadamiac
pracownikom, jak wazne jest dbanie o kondycje fizyczna i psychiczna. Pracodawca moze skutecznie motywo-
wac personel do wigczenia ruchu do codziennej rutyny, poniewaz jest to dziatanie o wszechstronnym, dobro-
czynnym oddziatywaniu.

Aktywnos¢ fizyczna nie tylko chroni przed chorobami sercowo-naczyniowymi, nowotworami czy osteopo-
roza, ale réwniez stymuluje uktad nerwowy do uwalniania endorfin, naturalnie redukuje napigcie i poprawia na-
stréj. Ruch jest wiec poteznym narzedziem higieny psychicznej i obrona przed spadkiem wydolnosci. Aby za-
checi¢ pracownikéw, firmy moga oferowac karty benefitowe (dostep do obiektéw sportowych) lub organizowac
wspdlne treningi czy zawody firmowe. Ponadto, tworzenie odpowiedniej infrastruktury - takiej jak bezpieczne
miejsca parkingowe dla rowerdw, prysznice i szatnie - utatwia uprawianie sportu w drodze do i z pracy. Troska
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pracodawcéw o aktywnos¢ fizyczng personelu to inwestycja, ktdra przekfada si¢ na zdrowszy, bardziej odpor-
ny na stres i efektywniejszy zespot.

Przyktady dobrych praktyk:

Duzy pracodawca z woj. $wietokrzyskiego wdrozyt akcje ,,Razem w formie” obejmujaca karte MultiSport
oraz dostep do aplikacji, skierowanej do wszystkich pracownikéw. Ma ona na celu wsparcie zdrowia fi-
zycznego i psychicznego poprzez system punktéw w ramach aktywnosci fizycznej, budowanie wiezi w ze-
spole, motywacji. Akcja ta wsparta jest kampania informacyjna obejmujaca spotkania informacyjne oraz
dystrybucje materiatéw promujacych zdrowy tryb zycia.

Inicjatywa rozpoczeta sie od sygnatéw ptynacych od samych pracownikéw, ktérzy wskazali na potrzebe do-
stepu do aktywnosci fizycznej. Na tej podstawie zarzad zapewnit pracownikom dostep do wielu obiektéw spor-
towych i zajec takich jak: sitownie, baseny, joga czy fitness. Dodatkowym atutem programu jest mozliwos¢ do-
kupienia karty MultiSport dla bliskich pracownikéw.

Z okazji obchoddw Dnia Ziemi firma zorganizowata akcje promujaca ekologiczne formy transportu, zache-
cajac pracownikéw do rezygnacji z samochoddéw na rzecz roweréw. We wszystkich lokalizacjach zaktadu pro-
wadzono zbidrke kilometréw przejechanych rowerem w drodze do pracy. Byta to doskonata okazja, by zadbaé
o Srodowisko, zdrowie oraz wspélnie rywalizowac o nagrode. Lokalizacja, w ktérej pracownicy pokonali najwie-
cej kilometréw, zdobyta wyrdznienie.

Wdrozenie programéw byto mozliwe dzieki zaangazowaniu zaréwno dziatu HR, jak i dziatu marketingu.

Duzy pracodawca z woj. opolskiego, majac na uwadze zdrowie fizyczne pracownikéw, zorganizowat m.in. za-
jecia sportowe z siatkéwki, jogi, pitki noznej. Promuje zdrowie poprzez wspieranie eventéw tj. Aktywny Adient,
Piknik Lekkoatletyczny, Nocna Dycha, Dotlenieni Run - ok. 4 razy do roku. Spétka oferuje réwniez bogaty pa-
kiet ubezpieczen dla pracownikéw - zdrowotne, medyczne, Multisport.

Wdrozone inicjatywy prozdrowotne przetozyty sie na poprawe stanu zdrowia pracownikéw oraz obnizenie ry-
zyka wypalenia zawodowego. Odnotowano pozytywne wskazniki w obszarze zarzadzania personelem - udato
sie zapobiec absencji chorobowej i utrzymac niska rotacje kadr. Dziatania te przyczynity sie do wzrostu atrak-
cyjnosci zatrudnienia i budowania pozytywnego wizerunku pracodawcy. Rezultatem jest poprawa atmosfery
w pracy oraz zwigkszenie $wiadomosci zdrowotnej wsrdd catego personelu.

OPINIE PRACOWNIKOW

Joga daje mi wytchnienie i chwile dla siebie - to najlepsza forma relaksu dla ciata i umystu.
Cwiczac joge, mam wrazenie, ze dbam o swdj kregostup, a takze wspaniale sie odstresowuje.

Duzy pracodawca z woj. kujawsko-pomorskiego wprowadzit trening rodzinny z udziatem sportowcéw. Wy-
darzenie faczy promocje zdrowego stylu zycia z integracja pracownikdw i ich rodzin. Wspélny trening, prowa-
dzony przez lokalnych sportowcdw, inspiruje do aktywnosci fizycznej, a jednoczesnie stanowi okazje do spe-
dzenia czasu w rodzinnej atmosferze.
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ROZDZIAL VI

Wdrozenie dobrych praktyk
w innych przedsiebiorstwach

Zapraszajac przedsiebiorstwa i instytucje z catej Polski do podzielenia sie dobrymi praktykami w zakre-
sie prewencji zagrozen psychospotecznych, poprosili§my réwniez o wskazanie mozliwosci przeniesienia
danej praktyki do innych zaktaddéw pracy. Zalezato nam, by dana firma wypowiedziata sie, czy jej zdaniem
mozna okre$lona praktyke wdrozyé, na ile jest ona uniwersalna i przydatna do wprowadzenia w innych
miejscach. Zaskakujace, a jednocze$nie bardzo budujace, byto odkrycie, iz wszystkie nadestane prakty-
ki, w opinii ich twércéw, sa mozliwe do wykorzystania w ksztatcie tozsamym jak ten, w ktérym zostaty na-
destane i opisane. Cho¢ powszechnie podkre$la sig, ze niektére z praktyk moga wymagac okreslonych
zasobdw finansowych i ludzkich, ich idea pozostaje niezmiennie inspirujgca i moze stanowi¢ podstawe
do wdrozenia elementéw dziata nawet w okrojonym zakresie. Co jednak najistotniejsze, jak wyraznie
wskazujg autorzy w materiatach nadestanych do Paristwowej Inspekcji Pracy, podstawowym i niezbed-
nym warunkiem sukcesu jest autentyczna che¢ i wola wprowadzenia tych zmian. Bez zaangazowania i do-
strzegania wartosci praktyk dla pracownikéw i przedsiebiorstwa, same zasoby finansowe i kadrowe sta-
ja sie niewystarczajace. Dostrzeganie znaczenia tych dziataf na poziomie indywidualnym, zespotowym
i catej firmy jest kluczem do osiggniecia wspierajacego i zréwnowazonego $rodowiska pracy.

n Zadowolony, zadbany pracownik = zaangazowanie, lojalno$¢ i efektywnos$é
wykonywanej pracy.

Wybrani pracodawcy opisali mozliwo$¢ wdrozenia swoich dobrych praktyk:

Duzy pracodawca z woj. lubuskiego: ,,Polityka antymobbingowa moze by¢ z powodzeniem wprowadzonaw in-
nych podmiotach, ktére sa zainteresowane uregulowaniem kwestii zwiazanych z ewentualnymi sytuacjami kry-
zysowymi, ktére sg nieuniknione”.

W celu skutecznejimplementacji potrzebna jest wola i wsparcie najwyzszego kierownictwa oraz otwartos¢
na zmiany i gotowos¢ do ciezkiej pracy, zwigzanej ze zmiang mentalnosci pracownikéw”.

$redni pracodawca z woj. pomorskiego: ,Tak, jest to mozliwe pod kilkoma warunkami kulturowymi, organiza-
cyjnymi i operacyjnymi. Bardzo istotne jest, aby kultura byta sprzyjajaca zaangazowaniu i gotowa do zmian,
wdrazanie pomystéw wymaga czesto duzego wysitku i naktadéw finansowych. Firma musi realnie chcie¢ stu-
chac ludzi”.

Duzy pracodawca z woj. Swietokrzyskiego: ,Taka inicjatywa moze zosta¢ z powodzeniem wdrozona
w innych firmach, niezaleznie od branzy czy wielkosci organizacji. Kluczem do sukcesu jest zaangazo-
wanie pracownikéw, wsparcie ze strony zarzadu oraz dobra koordynacja dziatal przez poszczegdlne
dziaty”.
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Duzy pracodawca z woj. opolskiego: ,Wdrozona praktyka - obejmujaca Polityke antymobbingowa oraz
system zgtaszania nieprawidtowosci (whistleblowing) - moze by¢ z powodzeniem zastosowana w innych
przedsiebiorstwach, niezaleznie od branzy czy wielkosci organizacji. Praktyka ta ma charakter uniwer-
salny, poniewaz opiera sie na wartosciach takich jak: bezpieczerstwo pracownikéw, etyka organizacyjna,
transparentnos¢ i odpowiedzialno$¢.

Aby skutecznie wdrozy¢ podobne rozwiazanie w innych firmach, niezbedne sa:

zaangazowanie zarzadu - konieczne dla nadania inicjatywie odpowiedniej rangi i spéjnosci z kultu-

ra organizacyjna,

wiasciwe zaprojektowanie procedur - jasnych, zrozumiatych i zgodnych z przepisami prawa (m.in. Ko-

deks pracy, ustawa o sygnalistach, RODO),

powotanie odpowiednich struktur wewnetrznych - np. komisji antymobbingowej, osoby odpowiedzial-

nej za przyjmowanie zgtoszen, inspektora ds. etyki itp.,

zabezpieczenie kanatdw zgtoszen - zapewniajacych anonimowos$¢ i ochrone zgtaszajacego,

szkolenia i kampanie informacyjne - podnoszace $wiadomos¢ pracownikéw i budujace zaufanie

do systemu,

staty monitoring i doskonalenie - aby system nie byt jedynie formalnoscia, ale realnym narzedziem

przeciwdziatania naduzyciom.

Przeszkody we wdrozeniu moga wystapi¢ u pracodawcéw ze stabo rozwinieta kultura organizacyjna,
z niskim poziomem zaufania miedzy pracownikami a kadra zarzadzajaca lub tam, gdzie brakuje zasobéw
(czasowych, kadrowych, finansowych) do wdrozenia i utrzymania takiego systemu.

Podsumowujac - praktyka jest mozliwa do przeniesienia i stanowi dobra podstawe do budowania bez-
piecznego, uczciwego i odpowiedzialnego Srodowiska pracy w kazdej organizacji, ktéra jest gotowa na
otwarta komunikacje i realne wsparcie pracownikéw”.

Duzy pracodawca z woj. $laskiego: ,Model dziatania Komisji etyki sprawdzony w naszej spétce moze
z powodzeniem zostaé przeniesiony do innej organizacji, niezaleznie od branzy czy wielkosci. Kluczowe
elementy, jak, jasne procedury, transparentnos¢, poufnosé, owarto$¢ na dialog oraz edukacja etyczna
pracownikéw sa uniwersalne i mozliwe do adaptacji w réznych srodowiskach pracy”.

Duzy pracodawca z Wroctawia: ,Wybdr przedstawiciela pracownikéw do Komisji antymobbingowej moz-
na wdrozy¢ w innych przedsiebiorstwach i wedtug nas jest to rozwigzanie wrecz rekomendowane jako
dobra praktyka w zakresie budowania kultury organizacyjnej opartej na dialogu i partnerstwie.

Komisja z udziatem reprezentanta pracownikéw wzmacnia zaufanie do jej decyzji, zwigksza poczucie
wspétodpowiedzialnosci, pomaga budowaé wiarygodny system przeciwdziatania mobbingowi. Nie ma
formalnych przeszkéd prawnych, ktére uniemozliwiatyby wprowadzenie takiego rozwigzania w innych
przedsigbiorstwach - przeciwnie, moze ono by¢ traktowane jako element szerszej polityki compliance.

Warunki, jakie musza by¢ spetnione, aby organizacje wprowadzity takie wybory:

jasne reqgulacje wewnetrzne, czyli w regulaminie lub Polityce antymobbingowej nalezy okredli¢ zasa-

dy powotywania komisji oraz tryb wyboru przedstawiciela pracownikéw,

transparentna procedura wyboru, np. przez gtosowanie,

zastosowanie zasad réwnosci i bezstronnosci - wazne, by procedura nie faworyzowata zadnej grupy

i dawata wszystkim pracownikom szanse udziatu,

warto zadbac o to, by wszyscy rozumieli role komisji, jej zasady dziatania i znaczenie obecnosci przed-

stawiciela pracownikéw".

Duzy pracodawca z Bydgoszczy: ,Wszystkie wymienione praktyki moga zosta¢ z powodzeniem wdro-
zone w innych przedsiebiorstwach, jednak ich skutecznos¢ i trwatos$¢ zaleza od solidnych podstaw orga-
nizacyjnych. Znaczenie ma oparcie wdrozer na jasno okre$lonej misji, wizji oraz warto$ciach firmy, kté-
re stanowia fundament kultury organizacyjne;j.



W naszej organizacji zarzadzanie przez wartosci jest nie tylko deklaracja, lecz rzeczywistym drogowska-
zem w codziennym dziataniu. Swiadomo$¢ oséb decyzyjnych i kadry zarzadzajacej, ze zarzadzanie kapitatem
ludzkim wykracza poza ramy procedur kadrowych, jest niezbedna do budowania nowoczesneqo i efektywne-
go Srodowiska pracy. To strategiczne podejscie, ktére koncentruje sie na rozwoju i optymalnym wykorzystaniu
potencjatu pracownikéw.

Organizacje, ktére traktuja ludzi jako najwazniejszy zasdb i inwestuja w ich rozwdj, nie tylko osiagaja lepsze
wyniki biznesowe, ale réwniez buduja trwata przewage konkurencyjna. Samo posiadanie kapitatu ludzkiego nie
gwarantuje sukcesu - decydujace jest umiejetne i Swiadome zarzadzanie tym zasobem.

Nie bez znaczenia pozostaje réwniez dostepno$¢ odpowiednich srodkéw finansowych, ktére umozliwiaja
realizacje niektdérych programéw, np. innowacji czy integracji pracownikéw”.
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ROZDZIALVII

Lista pracodawcow, ktérzy zaprezentowali
wdrozone dobre praktyki

Pracodawcy zatrudniajacy do 49 pracownikéw:
1. Cenergo Logistyka Spétka z 0.0. Spétka Komandytowa, ul. Sw. Proroka Eliasza 4, 15-568 Bialystok.
Bosh Car Service Jagodziriski, ul. Trzemeszenska 32, 88-410 Gasawa.
Dom Wspétpracy Polsko-Niemieckiej, ul. 1 Maja 13/2, 45-068 Opole.
E&A Sp. z 0.0, ul. Kottataja 3/1,45-064 Opole.
Centrum Logistyczne Gryf Sp. z 0.0., ul. Wtadystawa IV 1,70-651 Szczecin.
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Miejski Zaktad Wodociagdw i Kanalizacji Sp. z 0.0., ul. Wodociagowa 1A, 77-400 Ziotéw.

Pracodawcy zatrudniajacy od 50 do 249 pracownikéw:
1. Zakfad Ustug Informatycznych NOVUM Sp. z 0. 0., ul. Spokojna 9a, 18-400 Lomza.
AJ Fabryka Mebli Sp. z 0.0., ul. Przemystowa 15, Redzikowo 76-200 Stupsk.
PBI Logistyka, ul. Btonie 8, 27-600 Sandomierz.
Chemnovatic Sp. z 0.0., ul. Ludwika Spiessa 9, 20-270 Lublin.
Job Impulse Polska Sp. z 0.0., ul. Ptasia 10, 60-319 Poznan.
Remondis Opole S.A,, al. Przyjazni 9, 45-573 Opole.
Aalberts hydronic flow control Sp. z 0.0, ul. Gronowska 8, 64-100 Leszno.

Mondi-Simet Sp. z 0.0., Grabonég 77, 63-820 Piaski.
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Pracodawcy zatrudniajacy powyzej 249 pracownikow:
1. Decco S.A, ul.VPoprzeczna15, 04-611 Warszawa.
Fabryka Mebli ,,Forte” S.A,, ul. Biata 1, 07-300 Ostréw Mazowiecka.
Canpack S.A.w Krakowie, Fabryka puszek napojowych w Bydgoszczy, ul. Kobaltowa 2, 85-453 Bydgoszcz.
Belma Accessories Systems Sp. z 0.0, ul. Ltochowska 69, 86-005 Biate Btota.

Timken Polska Sp. z 0.0., ul. Gen. Stefana Grota-Roweckiego 130, 41-200 Sosnowiec.
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Grupa DB Cargo Polska, ul. Wolnosci 337, 41-800 Zabrze.
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8.
9.
10.

1.
12.

13.
14.
15.
16.
17.

18.
19.

20.

21.

22.
23.
24.
25.
26.

217.

Grupa PBI, ul. Btonie 8, 27-600 Sandomierz.

Miejskie Przedsigbiorstwo Komunikacyjne £6dZ Sp. z 0.0., ul. Tramwajowa 6, 90-132 £.6dZ.
AQ Wiring Systems Sp. z 0.0,, ul. Zaktadowa 97,92-402 £6dZ.
Michelin Polska Sp. z 0.0, ul. Leonharda 9,10-454 Olsztyn.
Lellek Sp. z 0.0., ul. Opolska 2c, 45-960 Opole.

Adient Poland Sp. z 0.0. Oddziat Commercial Seating oraz Oddziat Metal w Skarbimierzu,
ul. Motoryzacyjna 1,49-318 Skarbimierz.

IFM Ecolink Sp. z 0.0., ul Pétnocna 6, 45-805 Opole.

3Shape Poland Sp. z 0.0., ul. Potudniowa 27C, 71-001 Szczecin.

Tarkett Polska Sp. z 0.0. oddziat w Jasle, ul. Mickiewicza 108, 38-200 Jasto.

Sia Abrasives Polska Sp. z 0.0. Grupa Bosch; ul. Prosta 21, Lozienica, 72-100 Goleniéw.

Potudniowy Koncern Weglowy S.A. z siedziba w Jaworznie - Zaktad Gérniczy Janina ul. Gérnicza 23,
32-590 Libiaz.

Operator Gazociagéw Przesytowych - GAZ-SYSTEM S.A,, ul. Mszczonowska 4, 02-337 Warszawa.
Port Lotniczy Wroctaw S.A., ul. Graniczna 190, 54-530 Wroctaw.

TPV Displays Polska Sp. z 0.0., ul. Ztotego Smoka 9, 66-400 Gorzéw Wielkopolski.

GSK Polska, ul. Grunwaldzka 189, 60-322 Poznan.

Amazon Fulfillment Poland Sp. z 0.0., ul. Poznariska 1d, Sady, 62-080 Sady.

Sivantos Sp. z 0.0., ul. Battycka 6, 61-013 Poznan.

Koleje Wielkopolskie S.A., ul. Sktadowa 5, 61-897 Poznan.

Girpoltrans Sp. z 0.0. ul. Poznariska 4, 62-080 Sadly.

NB Polska Sp. z 0.0, ul. Stoneczna 29, 62-200 Gniezno.

Padma Art Sp. z 0.0.16-400 Suwatki, ul. Wojska Polskiego 118,
Padma Sp. zo.0. Sp. K., ul. Brylantowa 7,16-400 Suwatki.

Instytucje publiczne - bez wzgledu na wielko$¢ zatrudnienia:

1.
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®

Powiatowy Urzad Pracy we Wioctawku, ul. Kapitulna 24, 87-800 Wioctawek.

Urzad Statystyczny w Gdarisku, ul. Danusi 4, 80-434 Gdarisk.

Straz Miejska Szczecin, ul. Klonowica 1B, 71-241 Szczecin.

Miejsko - Gminny O$rodek Pomocy Spotecznej w Jastrowiu, ul. Poznariska 19, 64-915 Jastrowie.
Uniwersytet Gdariski, ul. Jana Bazynskiego 8, 80-309 Gdarisk.

Urzad Miejski w Dabrowie Gérniczej, ul. Graniczna 21,41-300 Dabrowa Gérnicza.

Samodzielny Publiczny Szpital Wojewddzki im. Papieza Jana Pawta [l w Zamosciu,
ul. Aleje Jana Pawta 1110, 22-400 Zamos¢.

Politechnika Opolska, ul. Prészkowska 76, 45-758 Opole.
Izba Administracji Skarbowej w Opolu, ul. Ptk. Witolda Pileckiego 2, 45-331 Opole.
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> Egzemplarz bezptatny
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