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StOWO WSTEPNE

»Wspotczesne trendy polityki makroekonomicznej coraz wyrazniej
wskazuja na potrzebe przyjecia bardziej odpowiedzialnych modeli
rozwoju opartych na solidarnosci i rownosci spotecznej. Dostrzegana
jest potrzeba tworzenia takich rozwigzan systemowych, aby z efektow
dobrobytu mogli korzysta¢ wszyscy bez wzgledu na status spoteczny
czy miejsce zamieszkania. Jest to mozliwe dzieki skoncentrowaniu
uwagi na cztowieku, jego potrzebach i mozliwosciach rozwoju. Takie
podejscie coraz wyrazniejimplementowane jest do polityk publicznych,
tworzac ramy dla zréwnowazonego rozwoju kraju”.




StOWO WSTEPNE

Wspotczesne trendy polityki makroekonomicznej
coraz wyrazniej wskazuja na potrzebe przyjecia bar-
dziej odpowiedzialnych modeli rozwoju opartych na
solidarnosci i rownosci spotecznej. Dostrzegana jest
potrzeba tworzenia takich rozwigzan systemowych,
aby z efektow dobrobytu mogli korzystaé wszyscy bez
wzgledu na status spoteczny czy miejsce zamieszka-
nia. Jest to mozliwe dzieki skoncentrowaniu uwagi na
cztowieku, jego potrzebach i mozliwosciach rozwoju.
Takie podejscie coraz wyrazniej implementowane jest
do polityk publicznych, tworzac ramy dla zréwnowa-
Zzonego rozwoju kraju.

Transformacja w kierunku zrébwnowazonego rozwoju
to proces ztozony. Wymaga partnerstwa taczacego wie-
le podmiotéw zycia spoteczno-gospodarczego. Organi-
zacja Narodéw Zjednoczonych wyraznie podkredla, ze
to dziatanie w partnerstwie stanowi najskuteczniejszy
sposéb osiggania 17 celéw zréwnowazonego rozwoju
okreslonych w Agendzie 2030 na rzecz zrbwnowazone-
go rozwoju. Nalezy do nich m.in. godna praca i wzrost
ekonomiczny (cel 8).

Polska administracja publiczna juz w 2009 r. wyszta na-
przeciw tym oczekiwaniom, tworzac interdyscyplinarny
zesp6t ekspertdw reprezentujacych szerokie Srodowiska
partnerow spoteczno-gospodarczych, ktérego celem
jest wypracowywanie rozwigzan na rzecz przezwycieza-
nia barier zrbwnowazonego rozwoju i dopasowania pro-
jektowanych rozwiagzan do oczekiwan i realnych potrzeb
spotecznych. Przez wiele lat zespdt przybierat rézne
formy dziatania. Aktualnie stanowi organ pomocniczy
Ministra Finansow, Funduszy i Polityki Regionalnej pod
nazwa ,Zespo6t do spraw Zréwnowazonego Rozwoju
i Spotecznej Odpowiedzialnosci Przedsiebiorstw”. W ra-
mach jego prac identyfikowane sg najbardziej aktualne
wyzwania dla rozwoju spotecznej odpowiedzialnosci
przedsiebiorstw i innych organizacji na polskim rynku
oraz poszukiwane sg sposoby efektywnej partycypacji
biznesu w przezwyciezaniu tych wyzwan.

Jednym z istotnych kierunkéw dziatan jest tworzenie
nowoczesnych miejsc pracy opartych na zasadach
etyki, tolerancji i niedyskryminacji, otwartych na réz-
norodnos$é, poszukiwanie wspélnych wartosci i budo-
wanie wiezi miedzy pracownikami, a co najwazniejsze
takich, ktore zapewniaja godne zycie, ale takze kulture
i bezpieczenstwo pracy. Dlatego czes$¢ dziatan podej-
mowanych przez Zespé6t skoncentrowanych jest wtas-
nie na rozwoju polityk pracowniczych.

W trosce o ten wymiar spotecznej odpowiedzialnosci
przedsiebiorstw w dziatania Grupy Roboczej ds. Relacji

z Osobami Swiadczacymi Prace, funkcjonujacej w ra-
mach Zespotu, zaangazowato sie liczne grono eksper-
téw administracji publicznej, zwigzkéw zawodowych,
organizacji pozarzadowych, Swiata nauki, a takze
przedsiebiorstw.

Dostrzegajac coraz wieksze znaczenie psychospo-
tecznych aspektédw srodowiska pracy, wchodzacych
w ramy wspotczesnego rozumienia bezpieczenstwa
i higieny pracy, grupa robocza opracowata Przewod-
nik CSR po bezpiecznym i zréwnowazonym Srodowisku
pracy, ktéry z przyjemnoscia oddaje w Panstwa rece.

0 tym, ze warto by¢ spotecznie odpowiedzialnym praco-
dawca, przekonato sie juz wiele przedsiebiorstw, ktore
poprzez wtasciwg polityke w obszarze relacji pracowni-
czych zyskuja wzgledem konkurencji. Dzieki odpowie-
dzialnym politykom pracowniczym tatwiej jest zdoby¢
i utrzymac zaangazowanych pracownikéw. Na rosnace
znaczenie takiej strategii wptyw maja trendy demogra-
ficzne oraz zmiany na rynku pracy. Firmy coraz czesciej
dostrzegaja potrzebe szerszego otwarcia na grupy pra-
cownikow wymagajacych dodatkowego wsparcia, na
pracownikéw w wieku dojrzatym, pracownikéw z niepet-
nosprawnosciami. Takze cele i priorytety zyciowe spote-
czenstwa ewoluuja, a firmy coraz chetniej otwieraja sie
na polityke wspierajaca rownowage praca-zycie.

Zachecam do ciekawej, a jednocze$nie inspirujacej
lektury dobrych praktyk stosowanych w przedsiebior-
stwach. Przekazuje przy tym stowa podziekowania dla
firm, ktére podzielity sie swoimi doswiadczeniami w ni-
niejszej publikacji.

Jestem przekonany, ze dzieki zaangazowaniu wszyst-
kich instytucji, ktore witaczyty sie w przygotowanie
Przewodhnika..., uda nam sie uczyni¢ Srodowisko pracy
przyjazniejszym i bezpieczniejszym.

Tadeusz Koscinski
Minister Finanséw, Funduszy i Polityki Regionalnej



PRZEWODNIK CSR

PO BEZPIECZNYM | ZROWNOWAZONYM
SRODOWISKU PRACY




Przewodnik CSR po bezpiecznym i zréwnowazonym srodo-
wisku pracy skierowany jest do szerokiego grona intere-
sariuszy przedsiebiorstwa. Mamy nadzieje, ze siegna po
niego w szczegblnosci osoby zarzadzajace przedsiebior-
stwami, pracownicy i pracownice, jak rowniez przedsta-
wiciele organéw nadzoru nad warunkami pracy.

Uzyte w Przewodniku... kodeksowe terminy ,pracow-
nik” lub ,,pracownicy” odnosza sie do szerszego kregu
0s06b, niz wynika to z definicji pracownika zawartej w Ko-
deksie pracy (dotyczy ona tylko oséb zatrudnionych na
podstawie umowy o prace, powotania, wyboru, miano-
wania lub spétdzielczej umowy o prace). Postugujemy
sie nimi w stosunku do wszystkich osob, wzgledem kto-
rych przedsiebiorstwa bedace pracodawcami lub tylko
organizujace prace wykonywana przez osoby fizyczne
maja obowigzek zapewnienia bezpiecznych i higienicz-
nych warunkéw pracy, o ktérych mowa w art. 207 § 2
Kodeksu pracy. Pojecia ,pracownik” lub ,pracownicy”
beda zatem odnosity sie takze do o0séb fizycznych wy-
konujacych prace na innej podstawie niz stosunek pracy
oraz 0s6b prowadzacych dziatalno$¢ gospodarcza na
wtasny rachunek. Warto tez pamietac, ze pracodawca
jest zobowigzany zapewni¢ bezpieczne i higieniczne
warunki zaje¢, ktore na terenie zaktadu pracy odbywaja
studenci i uczniowie niebedacy jego pracownikami.

Publikacja odnosi sie do praktyk z zakresu pracy, ktére
zostaty opisane w kilku obszarach normy PN-1SO 26000.
Podpowiada, jakie inwestycje moga poczyni¢ firmy
w zakresie: zatrudnienia i stosunkéw pracy, warunkow
pracy i ochrony socjalnej, dialogu spotecznego, bez-
pieczenstwa i higieny pracy, a takze rozwoju cztowieka

i szkolen w miejscu pracy. We wszystkich tych obsza-
rach firmy spotecznie odpowiedzialne i stawiajace na
dtugookresowa perspektywe rozwoju podejmuja dzia-
tania stuzace dobrostanowi, zdrowiu i bezpieczenstwu
zatrudnianych przez siebie pracownikdéw. W proces ten
coraz cze$ciej angazujg osoby pracujace, pamietajac,
Ze inwestowanie w poprawe psychospotecznych wa-
runkéw pracy przynosi korzysci, pod warunkiem ze
prowadzony jest rzetelny dialog spoteczny.

Wiele miejsca poswiecono ostatniemu zagadnieniu -
rozwojowi i szkoleniom w miejscu pracy, uwzglednia-
jac znaczenie inwestycji w kapitat ludzki, ktéry jest
fundamentem dobrze funkcjonujacej organizacji, jak
i wymogi zmieniajacego sie rynku pracy w dobie prze-
mystu 4.0, rozwoju sztucznej inteligencji oraz inten-
sywnego upowszechniania platform internetowych.
Rosnie znaczenie wspierania przez firmy pracownikéw
w rozwoju kompetencji zaréwno twardych, jak i miek-
kich, rozwijania umiejetnosci elastycznego dostosowy-
wania sie do rynku pracy oraz zachecania do otwarto-
$ci na uczenie sie przez cate zycie.

Zaprezentowane w Przewodniku... praktyki maja cha-
rakter uniwersalny i moga by¢ z powodzeniem stoso-
wane w przedsiebiorstwach o réznorodnej skali i zakre-
sie funkcjonowania.

Chcielibysmy, aby publikacja ta stanowita zaréwno in-
spiracje dla pracodawcéw, dbajacych o pracownikow
i poszukujacych praktycznych pomystow na rozwdj
polityki CSR w obszarze pracowniczym, jak i ciekawa
lekture dla samych pracownikow.

Cztonkinie i cztonkowie
Grupy Roboczej ds. Relacji z Osobami Swiadczgcymi Prace



CSR WZGLEDEM
PRACOWNIKOW -

JAK PROWADZIC FIRME
ODPOWIEDZIALNA SPOLECZNIE?

»Spotecznie odpowiedzialne przedsiebiorstwo dba o pracownikéw.
Nie jest to koszt, a raczej inwestycja, ktora procentuje w przysztosci’.




2. CSR WZGLEDEM'PRACOWNIK()W =

JAK PROWADZIC FIRME ODPOWIEDZIALNA
SPOLECZNIE?

Wskazujac na cechy odpowiedzialnego przedsiebiorcy,
warto zauwazy¢, ze wiele uwagi poswieca sie dzi$ dzia-
taniom biznesowym, ktére wywotuja wptyw na spo-
teczenstwo, gospodarke i srodowisko naturalne, lecz
niewystarczajgco mysli sie o samym cztowieku. Zréw-
nowazony rozwdj, na ktérym w dzisiejszych czasach
tak nam zalezy, rozumiany jest czesto przez pryzmat
osiagania wynikdw gospodarczych, ktére nie beda
wypracowywane kosztem $rodowiska naturalnego
czy tez kosztem spotecznym. Nie jest korzyscia dtugo-
terminowa osiagnaé szybki wzrost gospodarczy, ktory
nie bedzie mégt by¢ kontynuowany w zwigzku z de-
wastacja lub znacznym zubozeniem warunkoéw, ktore
s niezbedne dla tego wzrostu. Swiadomos¢ takiej za-
leznosci jest coraz czesciej obecna u przedsiebiorcéw
dziatajacych w krajach macierzystych, lecz nie do koh-
ca w krajach, do ktérych przenosza swoja dziatalnosc,
by obnizy¢ koszty produkgji, gdzie standardy prawne
bywaja nizsze. To duzy problem, nad ktérego rozwigza-
niem pracuje sie juz od lat.

Gdy mysli sie o0 zrownowazonym rozwoju przedsiebior-
stwa, zazwyczaj pomija sie jeszcze inny problem: do-
bro samego cztowieka. Tym cztowiekiem jest pracow-
nik, ktéry dla optymalnego rozwoju firmy powinien
by¢ traktowany jako najwyzsze dobro. Wynik finanso-
wy firmy nie powinien by¢ najwazniejszy, jesli nie idzie
on w parze z poszanowaniem pracownika. | pomimo
ze traktowanie pracownika moze by¢ zgodne z obo-
wigzkami pracodawcy wynikajacymi z prawa pracy, to
istotne jest takze to, by zaspokajane byty rowniez jego
indywidualne potrzeby bezpieczenstwa i samorozwoju
oraz potrzeby fizyczne r6znigce sie w zaleznosci od ro-
dzaju wykonywanej pracy. Kluczowa jest wrazliwo$é na
indywidualna sytuacje pracownika wynikajaca ze spe-
cyfiki obowiazkéw. Tak jak poczucie, ze wykonywana
praca ma warto$¢ nie tylko z uwagi na ilosciowy efekt
koncowy, ale takze jako dobro indywidualne i spotecz-
ne. Dopiero w taki sposéb mozna zapewni¢ w petni
zrébwnowazony rozwoéj przedsiebiorstwa, ktory bedzie
opierat sie na harmonijnym wzroscie produkcji w zgo-
dzie z poszanowaniem $rodowiska spotecznego i natu-
ralnego, lecz takze w oparciu o szeroko rozumiany roz-
woj indywidualny pracownikéw. Na rozwéj ten zwraca
sie obecnie uwage, gdy méwi sie o mozliwosciach
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tkwigcych w kapitale ludzkim. Innymi stowy - mozna
méwi¢ o wielkim potencjale, ktéry tkwi w pracowni-
kach wykonujacych wszystkie rodzaje prac, a ktéry
dostrzezony, doceniony i wsparty, moze przetozyc sie
na usprawnienie proceséw produkgji, jakos¢ ustug czy
tez wydajnos¢ lub innowacyjnos¢. W ostatecznosci
myslenie o cztowieku w miejscu pracy w kontekscie
zrébwnowazonego rozwoju jest droga do optymalizacji
wyjsciowego potencjatu, kosztow i zysku, ktére moga
przetozy¢ sie na wzrost bezpieczenstwa, satysfakcji
i produktywnosci.

Dynamiczniejszy, a zarazem stabilniejszy i dtugotermino-
wy rozwdj gospodarczy jest mozliwy, jesli bedzie zréw-
nowazony. Taki jednak bedzie, jesli w punkcie wyjscia
oparty zostanie na cztowieku. Niestety krotkowzrocz-
nos¢, jesli chodzi o szanse rozwojowe, i presja szybkie-
go zysku pozbawiajg wielu decydentéw mozliwosci do-
strzezenia korzysci - takze finansowych - wynikajacych
ze zwrocenia uwagi na cztowieka, a nie tylko dodatni
wynik finansowy. Dostrzec mozna wprawdzie pozytyw-
ne zmiany, lecz niekoniecznie wynikajg one ze $wiado-
mosci tego, gdzie tkwig liczne wartosci biznesu i jakie
wartosci biznes moze tworzy¢ na przyszto$é przy okazji
prowadzenia swojej dziatalnosci. Zmiany w podejsciu
zmierzajace do wiekszej troski o pracownika i do stwa-
rzania mu warunkow dla rozwoju stymulowane sg dzi$
trudnosciami w pozyskaniu nowych kandydatéw do pra-
cy, co jest m.in. efektem nizu demograficznego, emigracji
zarobkowej, lecz takze rozwojem $wiadomosci i kultury
globalnej opartej na idei godnosci ludzkiej. Wraz z nimi
pojawia sie sprzeciw, by XX-wieczne warunki pracy byty
nadal akceptowalnym standardem. Zmiany te mozna
wesprze¢, uswiadamiajac wszystkim interesariuszom -
pracodawcom i pracownikom - ze zarazem dtugoter-
minowy i zrownowazony rozwoj mozliwy bedzie tylko
wtedy, gdy warto$¢ zostanie dostrzezona takze w zhuma-
nizowanym procesie gospodarczym, a nie tylko w efekcie
pracy pod postacia ustugi lub produktu oderwanego od
pozytywnego zwigzku z otoczeniem spotecznym. Temu
celowi stuzy m.in. niniejsza publikacja. Chcieliby$my, aby
zainspirowata pracodawcow i pracownikéw do poszuki-
wania najlepszych rozwigzan w celu podniesienia stan-
dardéw pracy i wprowadzenia innowacyjnego, bezpiecz-
nego i przyjaznego srodowiska pracy.
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2.2. DEFINICJA SPOtECZNEJ ODPOWIEDZIALNOSCI

PRZEDSIEBIORSTW (CSR)

Spoteczna odpowiedzialnos¢ przedsiebiorstw (ang. CSR - Corporate Social Responsibility)
to odpowiedzialnosc przedsiebiorstw za ich wptyw na spoteczeristwo.

Podstawowym warunkiem wypetnienia zobowigzan wynikajgcych ze spotecznej odpowiedzialnosci
jest przestrzeganie obowigzujgcych wymagan prawnych, a takze postanowien uktadéw zbiorowych

pomiedzy partnerami spotecznymi.

Zasadnicza charakterystyka spotecznej odpowiedzial-
nosci jest gotowos¢ przedsiebiorstwa do przyjecia i po-
noszenia odpowiedzialnosci za skutki swoich dziatan
i decyzji w spoteczeistwie i Srodowisku. Ta gotowosé
przejawia sie w przejrzystych i etycznych zachowa-
niach, ktore:

" przyczyniaja sie do zrbwnowazonego rozwoju, zdro-
wia i dobrobytu spoteczenistwa;

= uwzgledniajg oczekiwania interesariuszy;

" sgzgodne z obowigzujagcym prawem i miedzynaro-
dowymi normami zachowan;

" s3 zintegrowane ze wszystkimi dziataniami i wdra-
Zane w organizacjach.

Komisja Europejska®

Postrzeganie przedsiebiorstwa jako odpowiedzialne-
go spotecznie moze mie¢ wptyw na jego og6lny wi-
zerunek, zdolno$¢ do pozyskiwania i utrzymywania
pracownikéw, klientow, utrzymanie morale i produk-
tywnosci oséb pracujacych, jak rowniez na opinie in-
westoroéw, sponsordw i spotecznosci finansowej, a tak-
ze relacje zwtadzami lokalnymi i rzadowymi, mediami,
dostawcami, partnerami, klientami oraz spoteczno-
Scia, w ktorej przedsiebiorstwo funkcjonuje. Efektyw-
ne wdrazanie standardéw i narzedzi pozwalajacych na
budowanie odpowiedzialnych polityk przedsiebior-
stwa pozwala przede wszystkim na minimalizowanie
szeregu ryzyk w codziennej dziatalnosci.

2.3. SPOLECZNA ODPOWIEDZIALNOSC PRZEDSIEBIORSTW

WEDtLUG NORMY PN-ISO 26000

Pierwszym krokiem ku odpowiedzialnosci spotecznej
jest okreslenie mapy interesariuszy, na ktorych od-
dziatuje przedsiebiorstwo i ktérzy oddziatujg na nie,
a nastepnie okreslenie przez przedsiebiorstwo zakresu
wptywu i wtasnej odpowiedzialnosci. Mozna w tym celu
wykorzysta¢ dostepne na rynku polskim i miedzynaro-
dowym standardy odpowiedzialnego biznesu, w tym
norme PN-ISO 26000 Wytyczne do spotecznej odpowie-
dzialno$ci. Norma PN-ISO 26000 jest praktycznym prze-
wodnikiem po obszarach spotecznej odpowiedzialnosci
biznesu. Zawiera wytyczne dotyczace odpowiedzialno-
Sci spotecznej w siedmiu kluczowych obszarach:

= tad organizacyjny,

= prawa cztowieka,

= praktyki z zakresu pracy,

= $rodowisko,

= uczciwe praktyki operacyjne,
= zagadnienia konsumenckie,

= zaangazowanie spoteczne
i rozwoj spotecznosci lokalnej.

UWAGA! Norma PN-1SO 26000 nie podlega certyfikacji - jest zbiorem praktyk i standardéw, ktére mozna dobro-
wolnie stosowad. Przeznaczona jest dla wszystkich typdw organizacji bez wzgledu na ich wielko$¢, co oznacza, ze
moga sie nig postugiwad przedsiebiorstwa, administracja rzadowa i samorzadowa oraz organizacje pozarzadowe.

! Komunikat Komisji Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu Regionéw ,,0dno-
wiona strategia UE na lata 2011-2014 dotyczaca spotecznej odpowiedzialnosci przedsiebiorstw” (Bruksela, dnia 25.10.2011 KOM (2011),
681 wersja ostateczna), https://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2011:0681:FIN:PL:PDF.
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Przewodnik CSR po bezpiecznym i zrdwnowazonym srodo- ~ Warto zapoznac sie z pozostatymi obszarami tej normy.
wisku pracy koncentruje sie na trzech obszarach normy  Wiecej informacji na jej temat mozna znalez¢ na stro-
PN-ISO 26000, integralnie zwigzanych z tematyka bez-  nie internetowej Polskiego Komitetu Normalizacyjnego
pieczefstwa i higieny pracy, zrbwnowazonego rozwoju  (https://www.pkn.pl/informacje/2013/09/is0-26000).

oraz dotyczacych relacji pracodawca-pracownik. Sa to: W ponizszej tablicy przedstawiono kluczowe obszary
i zagadnienia zwigzane ze spoteczng odpowiedzialno-
tad organizacyjny, $cig wedtug normy PN-ISO 26000.

prawa cztowieka,

praktyki z zakresu pracy (tab. 1).

Tabela 1. Kluczowe obszary i zagadnienia normy PN-ISO 26000

KLUCZOWE OBSZARY | ZAGADNIENIA

= KLUCZOWY OBSZAR: tAD ORGANIZACYJNY
= KLUCZOWY OBSZAR: PRAWA CZtOWIEKA
Zagadnienie 1: Nalezyta starannos¢

Zagadnienie 2: Sytuacje zagrozenia praw cztowieka

Zagadnienie 3: Unikanie wspotudziatu

Zagadnienie 4: Rozpatrywanie skarg

Zagadnienie 5: Dyskryminacja i grupy szczeg6lnie wrazliwe

Zagadnienie 6: Prawa obywatelskie: osobiste i polityczne

Zagadnienie 7: Prawa gospodarcze, spoteczne i kulturalne

Zagadnienie 8: Fundamentalne zasady i prawa w pracy
= KLUCZOWY OBSZAR: PRAKTYKI Z ZAKRESU PRACY
Zagadnienie 1: Zatrudnienie i stosunki pracy

Zagadnienie 2: Warunki pracy i ochrona socjalna

Zagadnienie 3: Dialog spoteczny

Zagadnienie 4: Bezpieczenstwo i higiena pracy

Zagadnienie 5: Rozwoj cztowieka i szkolenia w miejscu pracy
= KLUCZOWY OBSZAR: SRODOWISKO
Zagadnienie 1: Zapobieganie zanieczyszczeniom

Zagadnienie 2: Zrbwnowazone wykorzystanie zasobow

Zagadnienie 3: kagodzenie skutkéw oraz adaptacja do zmian klimatu

Zagadnienie 4: Ochrona Srodowiska, réznorodnos¢ biologiczna i przywracanie siedlisk przyrodniczych
= KLUCZOWY OBSZAR: UCZCIWE PRAKTYKI OPERACYJNE
Zagadnienie 1: Przeciwdziatanie korupcji

Zagadnienie 2: Odpowiedzialne angazowanie sie w dziatalno$¢ polityczna

Zagadnienie 3: Uczciwa konkurencja

Zagadnienie 4: Promowanie spotecznej odpowiedzialnosci w tancuchu wartosci

Zagadnienie 5: Poszanowanie praw wtasnosci
= KLUCZOWY OBSZAR: ZAGADNIENIA KONSUMENCKIE
Zagadnienie 1: Uczciwy marketing, prawdziwe i obiektywne informacje oraz uczciwe praktyki dotyczace uméw

Zagadnienie 2: Ochrona zdrowia i bezpieczenstwo konsumentow

Zagadnienie 3: Zrownowazona konsumpcja

Zagadnienie 4: Obstuga konsumenta, wsparcie oraz reklamacje i rozstrzyganie sporéw

Zagadnienie 5: Ochrona danych i prywatnosci konsumenta

Zagadnienie 6: Dostep do podstawowych ustug

Zagadnienie 7: Edukacja i Swiadomos¢
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= KLUCZOWY OBSZAR: ZAANGAZOWANIE SPOLECZNE | ROZWOJ SPOLECZNOSCI LOKALNEJ

Zagadnienie 1: Zaangazowanie spoteczne

Zagadnienie 2: Edukacja i kultura

Zagadnienie 3: Tworzenie miejsc pracy i rozwijanie umiejetnosci

Zagadnienie 4: Rozw0j i dostep do technologii

Zagadnienie 5: Tworzenie bogactwa i dochodu

Zagadnienie 6: Zdrowie

Zagadnienie 7: Inwestycje spoteczne

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie normy PN-1SO 26000 Wytyczne do spotecznej odpowiedzialnosci.

Prowadzenie przedsiebiorstwa w sposéb odpowiedzial-
ny oznacza przede wszystkim respektowanie i szano-
wanie przepiséw prawa zaréwno krajowego, jak i mie-
dzynarodowego, ale takze budowanie biznesu na bazie
standardéw wychodzacych poza ramy prawne.

Przedsiebiorco, jesli chcesz dotaczyé do grona firm
spotecznie odpowiedzialnych, pamietaj, ze odpowie-
dzialny pracodawca stara sie zaoferowal wiecej niz
minimum zapewniane przez przepisy prawa, ktére
w szczegblnosci wymagaja, by:

spetnia¢ podstawowe zalecenia w zakresie bezpie-
czenstwa i ochrony zdrowia w pracy,

nie stosowad pracy przymusowe;j,

zapewni¢ wolno$¢ zrzeszania sie i prawo do nego-
cjacji zbiorowych,

nie stosowad dyskryminacji w zatrudnieniu,

przestrzega¢ regulacji prawnych dotyczacych do-
puszczalnej liczby godzin pracy,

nie stosowac przymusu fizycznego lub psychiczne-
go wobec pracownikow,

zapewni¢ wynagrodzenie nie nizsze niz wymagane
przez prawo,

nie zatrudnia¢ dzieci.

Odpowiedzialne zarzadzanie przektada sie nie tylko na
wypracowanie zysku umozliwiajacego rozwdj i tworze-
nie miejsc pracy, lecz takze na podejmowanie dziatan
i inicjatyw zwiazanych z poprawa jakosSci otoczenia
spotecznego, w ktérym funkcjonuje dane przedsiebior-
stwo. W szczegdlnosci istotne jest minimalizowanie
negatywnych konsekwencji wtasnej dziatalnosci. Dzia-

tania spotecznej odpowiedzialno$ci musza w pierwszej
kolejnosci by¢ ukierunkowane na pracownikéw. Bada-
nia dowodza, ze pominiecie tej grupy interesariuszy
powoduje op6r pracownikéw wobec wprowadzania
jakichkolwiek innych inicjatyw CSR. Dziatania firmy od-
bierane sa wéwczas jako nieautentyczne.

Z przeprowadzonych badan wynika ponadto, ze firmy
stosujace zasady CSR odnoszg liczne korzysci w po-
réwnaniu z pozostatymi przedsiebiorstwami. W spo-
tecznie odpowiedzialnych przedsiebiorstwach, ktore
wykazuja troske o pracownikdéw, zmniejszyt sie wskaz-
nik absencji i fluktuacji?, a takze odnotowano mniej
zachowan nieetycznych. Inne badania dowodza, ze im
stabiej przedsiebiorstwo dba o pracownikéw poprzez
stosowanie sprawiedliwego i motywujacego systemu
wynagrodzen czy mozliwosci rozwoju, tym wiecej nad-
uzy¢ finansowo-korupcyjnych oni przejawiaja’. Jesli
przedsiebiorstwo skupia sie wytacznie na maksymali-
zacji zysku, pracownicy przyjmuja wéwczas bierna po-
stawe wobec swojego miejsca pracy*.

Jesli jestes pracownikiem, cztonkiem zwigzku zawodo-
wego lub reprezentujesz pracownikéw w inny sposob
i chcesz, aby przedsiebiorstwo, w ktérym pracujesz,
doskonalito standardy w dziedzinie ochrony zdrowia
i bezpieczenstwa pracy oraz realizowato zasady od-
powiedzialnosci spotecznej, przewodnik ten pozwoli
ci zrozumie¢, czym jest organizacja spotecznie odpo-
wiedzialna. Wyposazy cie takze w argumenty, ktérych
mozesz uzy¢ w rozmowach z kierownictwem firmy,
przekonujac m.in., ze warto traktowad polityke w dzie-
dzinie zdrowia i bezpieczenstwa pracy jako jeden z ele-
mentow strategii biznesowej przedsiebiorstwa oraz
wdrazac ja wdialogu i z poszanowaniem zasad partycy-

2 KimH.R., Lee M., Lee HT., Kim N.M., Corporate Social Responsibility and Employee-Company Identification, ,Journal of Business Ethics”

2010, t. 95 (4).

3 Turek D., Spoteczna odpowiedzialnos¢ przedsiebiorstwa a zachowania pracownikéw. Badania empiryczne, w: Wyzwania dla wspétczesnych
organizacji w warunkach konkurencyjnej gospodarki, red. D. Lewicka, L. Zbiegien-Maciag, AGH, Krakow 2010, s. 221-242.
4 Chappell T., Dusza biznesu: o umiejetnosci tgczenia korzysci wtasnej z dobrem ogétu, Studio Emka, Warszawa 1998.



2. CSR WZGLEDEM PRACOWNIKOW - PRZEWODNIK CSR

PO BEZPIECZNYM | ZROWNOWAZONYM

JAK PROWADZIC FIRME ODPOWIEDZIALNA SRODOWISKU PRACY

SPOLECZNIE?

pacji pracowniczej. Zréb pierwszy krok i porozmawiaj
z kierownictwem, jak dbaé o polityke bezpieczenstwa
i higieny pracy oraz poprawia¢ warunki pracy zgodnie
z zasadami odpowiedzialnosci spoteczne;j.

Przedsiebiorco, pamietaj! Spotecznie odpowiedzialne
przedsiebiorstwo dba o pracownikéw. Nie jest to koszt,
a raczej inwestycja, ktéra procentuje w przysztosci.

Inwestujac w pracownikéw, zyskujesz:

= zwiekszenie produktywnosci pracy, a tym samym
zwiekszenie zysku;

= zmniejszenie ryzyka prowadzenia biznesu, dzie-
ki czemu minimalizujesz nieprzewidziane koszty
w postaci awarii, wypadkdéw przy pracy, wyptaty
odszkodowan, udziatu w procesach sgdowych itd.;

= zwiekszenie motywacji i zaufania pracownikow;

= ograniczenie chorob pracownikéw i ich nieobecno-
$ci w pracy, dzieki czemu mozesz lepiej odpowiadad
na potrzeby klientdw i zapewni¢ sobie przewage
konkurencyjna na rynku;

= zmniejszenie rotacji pracownikéw, a tym samym
ograniczenie kosztéw zwigzanych z rekrutacja i ada-
ptacja nowych pracownikow;

= mozliwosci wspdtpracy z przedsiebiorcami, ktorzy
kontroluja swoéj tancuch dostaw i przestrzegaja za-
sad CSR;

= poprawe opinii wérod pracownikéw, dostawcow,
klientédw i partneréw biznesowych.

Przedsiebiorstwo spotecznie odpowiedzialne powinno
dbac réwniez o to, aby podwykonawcy i poddostaw-
cy przestrzegali zasad odpowiedzialnosci spotecznej,
ktore obowigzuja w danym przedsiebiorstwie. W tym
celu nalezy ustanowi¢ procedury oceny i wyboru
wtasciwych podwykonawcéw i poddostawcoéw oraz
dokumentowad, ze standardy te sa przez nich respek-
towane w codziennej praktyce biznesowej. Podwyko-
nawcy i poddostawcy z kolei powinni zobowigzac sie do
przestrzegania wymagan w zakresie polityki CSR przed-
siebiorstwa, udziatu w monitorowaniu swoich dziatan
przez przedsiebiorstwo oraz usuwania niezgodnosci
z przyjetymi na siebie zobowigzaniami.

2.5. ZACHOWANIE ZDOLNOSCI DO PRACY JAKO ISTOTNY ELEMENT
REALIZACJI SPOtECZNEJ ODPOWIEDZIALNOSCI PRZEDSIEBIORSTW

Przedsiebiorstwo spotecznie odpowiedzialne dba o zachowanie przez pracownikéw tzw. zdolnosci do pracy.

Zdolnos¢ do pracy jest wynikiem interakcji miedzy wymaganiami pracy w zakresie wysitku fizycznego
i umystowego a zdolnosciami funkcjonalnymi i umiejetnosciami pracownika oraz jego stanem zdrowia
i wtasna oceng funkcjonowania w okreslonej sytuacji organizacyjnej i spotecznej®.

Rysunek 1. Model zdolnosci do pracy wedtug Finskiego Instytutu Zdrowia w Pracy

SPOLECZENSTWO

SRODOWISKO

OTOCZENIE
SPOLECZNE

ZDOLNOSC
DO PRACY

RODZINA

ZDROWIE,
ZDOLNOSCI
FUNKCJONALNE

PRAWO

POLITYKA
EDUKACYJANA

POLITYKA
SPOLECZNA
| ZDROWOTNA

PRACA,
SRODOWISKO
PRACY,
PRZYWODZTWO

WARTOSCI,
POSTAWY,
MOTYWACJA

Na podstawie badan dotyczacych dobrostanu w pracy pracownikéw z réznych sektoréw i réznych grup wieko-
wych, prowadzonych od lat 90. ubiegtego wieku przez Fifski Instytut Zdrowia w Pracy ustalono, ze na zdolno$¢ do
pracy wptywa zarébwno potencjat jednostki, jak i czynniki zwigzane z praca, a takze otoczeniem (rys. 1)°.

. Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie: Pawtowska Z., Integrowanie zarzqdzania wiekiem a zarzgdzanie bezpieczeristwem i higieng

Badania wykazaty, ze u podstaw zdolnosci do pracy
lezg zasoby jednostki, do ktorych zalicza sie jej zdrowie
oraz zdolnosci funkcjonalne: fizyczne, psychiczne i so-
cjalne. Zasoby te warunkuja zdolno$¢ do pracy przez
caty okres aktywnosci zawodowej. Na kolejnym pozio-
mie umiejscowiono wiedze i umiejetnosci, sktadajace
sie na kompetencje jednostki i ich ciggte uaktualnia-
nie, a nieco wyzej wartosci i postawy oraz motywacje.

Na zdolnos¢ do pracy wptywa réwniez charakter wyko-
nywanej pracy oraz jej materialne i psychospoteczne
Srodowisko. Jako czynniki wspierajace te zdolno$¢ wy-
mieniane s3 rodzina, otoczenie spoteczne (przyjaciele
i znajomi), a takze $srodowisko zewnetrzne, w ktorym
funkcjonuja sprawne systemy ochrony zdrowia i kté-
re wspomaga dziatania w zakresie bezpieczenstwa
i ochrony zdrowia w przedsiebiorstwach.

pracy - materiaty informacyjne, CIOP, 2016.

Zachowanie zdolnosci do pracy wymaga zachowania
réwnowagi miedzy zasobami cztowieka i praca. Ponie-
waz za zachowanie swoich zasobdéw odpowiada przede
wszystkim pracownik, a za ksztattowanie pracy pracodaw-
ca, dobra zdolnos$¢ do pracy moze byc¢ osiggnieta tylko
przez wspotprace miedzy kierownictwem i pracownikami.

Badania wykazaty, ze prowadzenie w przedsiebior-
stwie dziatan skierowanych na utrzymywanie zdol-

nosci do pracy poprawia w ciggu 2-3 lat jakos$¢ zycia
oraz wydajnos$¢ pracy, co oznacza korzys$ci zaréwno dla
pracownika, jak i pracodawcy. Dodatkowo promocja
zdolnosci do pracy wptywa réwniez na zdrowie i jako$¢
zycia po zakonczeniu aktywnosci zawodowej'.

Czynniki wptywajace na aktywno$é zawodowa sg row-
niez przedmiotem badan prowadzonych przez Europej-
ska Fundacje na rzecz Poprawy Warunkéw Pracy i Zycia

®  Makowiec-Dabrowska T. i in., Zawodowe i pozazawodowe determinanty zdolnosci do pracy, ,Medycyna Pracy” 2008, nr 59(1), s. 9 -24.
& Ilmarinen J., Tuomi K., Past, present and future of work ability, In: Ilmarinen J., Lehtinen S. (eds). Past, present and future of work ability.
People and Work, Research Reports no. 65, Finnish Institute of Occupational Health, Helsinki 2004, pp. 1-25. " Illmarinen J., The ageing workforce - challenges for occupational health, ,,Occupational Medicine” 2006, nr 56 (6), s. 362-364.
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(Eurofound). Badania warunkéw pracy i jako$ci zycia ~ wej do osiagniecia wieku emerytalnego, a nawet dtu-
w krajach UE, prowadzone od wielu lat przez Euro-  zej®. W$érod podstawowych czynnikéw, ktére decyduja
found, wykazaty, ze dostosowanie pracy do potrzeb o takim dostosowaniu, wymienia sie zdrowie, samo-
i mozliwosci os6b ja wykonujacych wptywa na decyzje  poczucie psychiczne oraz poziom réwnowagi praca -
pracujacych dotyczace wykonywania pracy zawodo-  Zzycie prywatne (rys. 2).

Rysunek 2. Uproszczony model pracy zrbwnowazonej
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Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie: Eurofound, Working conditions of workers of different ages: European Working Conditions Survey
2015, Publications Office of theEuropean Union, Luxembourg 2017.

W dazeniu do utrzymywania zdolnosci do pracy nalezy wiec zwrdcié szczegblng uwage na zapewnienie takich
warunkow pracy i zycia, ktdre wspieraja zaangazowanie i pozostawanie ludzi na rynku pracy w catym okresie
ich aktywnosci zawodowej. Warunki takie powstaja, jezeli mozliwe jest dostosowanie pracy do potrzeb i mozliwo-
$ci 0s6b ja wykonujacych w taki sposob, aby mogty one, a takze chciaty wykonywaé prace do osiaggniecia wieku
emerytalnego, a nawet dtuzej°.

Przyjmujac jako cel dziatan w zakresie spotecznej odpowiedzialnosci utrzymywanie
zdolnosci do pracy, przedsiebiorstwo:

= spetnia oczekiwania pracownikow i innych oséb pracujacych na jego rzecz,
czyli oczekiwania podstawowej grupy swoich interesariuszy,

= przyczynia sie do osiaggniecia celow zrownowazonego rozwoju, do ktorych naleza promowanie
stabilnego, zrownowazonego i inkluzywnego wzrostu gospodarczego, petne i produktywne zatrudnienie
oraz godna praca dla wszystkich ludzi°.

Eurofound, Sustainable work over the life course: Concept paper, Publications Office of the European Union, Luxembourg 2015.

°  Ibidem.

1 Transforming our World: The 2030 Agenda for Sustainable Development, United Nations, 2015, https://sustainabledevelopment.un.org/
content/documents/21252030%20Agenda%20for%20Sustainable%20Development%20web.pdf.
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2.6. SPOLECZNE KOSZTY WYPADKOW PRZY PRACY

Prowadzac dziatania skierowane na ochrone i promo-
cje zdrowia, poprawe psychospotecznego srodowiska
pracy, a takze zapewnienie rébwnowagi praca - zycie
prywatne, przedsiebiorstwo przyczynia sie nie tylko
do utrzymywania zdolnosci do pracy os6b pracujacych
i poprawy stanu bezpieczenstwa i higieny pracy, ale
takze dba o realizacje waznego celu ogdlnospoteczne-
go, ktérym jest minimalizowanie spotecznych kosztéw
wypadkdéw przy pracy. Przedsiebiorstwo nigdy nie po-
winno bagatelizowa¢ wptywu czynnikéw psychospo-
tecznych, w tym negatywnych skutkéw stresu na wy-
padki przy pracy.

Nalezy podkredli¢, ze istniejg spoteczne, ekonomiczne
i gospodarcze przestanki, aby stale zwieksza¢ naktady
na bezpieczenstwo i higiene pracy, poniewaz kazde-
go roku koszty zwigzane z urazami i chorobami za-
wodowymi wynosza okoto 3,3% europejskiego PKB.
W samej UE dochodzi do ponad 3,2 mln wypadkoéw bez
ofiar Smiertelnych rocznie, a prawie 4 tys. osoéb traci
zycie na skutek wypadkéw $miertelnych!?, W Polsce
w2019 r. zarejestrowano 83 205 oséb poszkodowanych
w wypadkach przy pracy, w tym 184 oséb w wypad-
kach ze skutkiem $miertelnym oraz 396 0s6b z ciezkimi
obrazeniami ciata’®. Oznacza to, ze w kazdym tygodniu
w Polsce w wyniku wypadku przy pracy blisko 4 oso-
by ponosza $mier¢, a 1,6 tys. oséb zostaje poszkodo-
wanych. Stan ten generuje znaczne koszty spoteczne,
ktére ponoszone s przez:

= spoteczenstwo w postaci zwiekszonych wydatkéw
z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych i Narodowe-
go Funduszu Zdrowia;

= pracownikéw i ich rodziny w postaci obnizenia do-
chodéw, dodatkowych kosztéw leczenia i rehabi-
litacji, mozliwosci utraty prawa do wykonywania
zawodu;

= pracodawcédw w postaci kosztow straconego czasu
pracy i utraty dochodéw.

Warto podkresli¢, ze w 2019 r. wydatki na $wiadczenia
pieniezne zwigzane z niezdolnoscia do pracy w obszarze
realizowanym przez Zaktad Ubezpieczen Spotecznych,
w tym wyptacane z budzetu panstwa oraz ze $rodkéw
wtasnych pracodawcéw, wyniosty tacznie 38 654,9 min zt.
Odnoszac wydatki do wartosci PKB, ich udziat w 2019 r.
wynosit 1,7%". Tylko w 2019 r. zarejestrowano 21,5 mln
zasSwiadczen lekarskich o czasowej niezdolnosci do pracy
z tytutu choroby na taczna liczbe 272,0 mln dni absencji
chorobowej™. W konsekwencji wydatki panstwa zwigzane
z absencja chorobowa siegnety w 2019 r. 19 748,6 min zt.
Z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych na zasitki chorobo-
we wydatkowano 12 182,0 mln zt, natomiast pracodawcy
za absencje do 33 dni zaptacili 7566,8 mln zt'*. Dane to
potwierdzaja, ze warto dba¢ o bezpieczenstwo i higiene
pracy. Wyniki réznych badan dowodzg ponadto, ze pra-
codawca uzyskuje dwukrotny zwrot naktadéw za kazde
euro wydane na bezpieczenstwo i higiene pracy (rys. 3)
(wydatek 1 euro = zwrot zysku min. 2 euro).

Rysunek 3. Uproszczony model zwrotu naktadoéw na bezpieczenstwo i higiene pracy

+

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie: Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Radly, Europejskiego Komitetu
Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu Regiondw. Bezpieczniejsze i zdrowsze warunki pracy dla wszystkich - nowelizacja przepisow i polityki
UE w zakresie bezpieczenstwai higieny pracy, Bruksela, dnia 10.1.2017 COM(2017) 12 final, https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/

PDF/?uri=CELEX:52017DC0012&from=pl

1 https://osha.europa.eu/pl/publications/international-comparison-cost-work-related-accidents-and-illnesses/view.
2 Eurostat, Accidents at work statistics (ESAW), 2015, http://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=hsw_mi07&lang=en.

13 Rocznik Statystyczny GUS 20007, s. 262.

“  Wydatki na swiadczenia z ubezpieczeri spotecznych zwigzane z niezdolnosciq do pracy w 2019 r., ZUS, Warszawa 2020.

5 Absencja chorobowa w 2019 r., ZUS, Warszawa 2020.

% Informacja o Swiadczeniach pienieznych z Funduszu Ubezpieczenia Spotecznego oraz o niektdrych swiadczeniach z zabezpieczenia spotecz-

nego IV kwartat /okres I-XI 2019 r., Warszawa 2020.
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DZIALANIA NA RZECZ
PRACOWNIKOW

WEDLUG SYSTEMATYKI
NORMY PN-ISO 26000

»Przewodnik CSR po bezpiecznym i zrownowazonym srodowisku
pracy koncentruje sie na trzech obszarach normy PN-1SO 26000,
integralnie zwigzanych z tematyka bezpieczenstwa i higieny pracy,
zréwnowazonego rozwoju oraz relacji pracodawca-pracownik.

Sa to:

= tad organizacyjny,

= prawa cztowieka,

= praktyki z zakresu pracy”.




3. DZIALANIA NA RZECZ PRACOWNIKOW
WEDLUG SYSTEMATYKI NORMY PN-ISO 26000

3.1. tAD ORGANIZACYJNY

Zgodnie z wytycznymi normy I1SO 26000 kazda or-
ganizacja, bez wzgledu na to, czy jej struktura i pro-
ces podejmowania decyzji majg charakter formalny
(duze przedsiebiorstwa, instytucje rzadowe) czy tez
nieformalny (mate organizacje), powinna rozwijaé
swéj tad organizacyjny.

Jest to system, przez ktory zarzadzana jest firma lub
inna organizacja. tad organizacyjny jest Srodkiem,
ktéry zwieksza zdolnosci organizacji do postepowa-
nia w sposéb spotecznie odpowiedzialny w odnie-
sieniu do pozostatych kluczowych obszaréw normy,

takich jak prawa cztowieka czy praktyki z zakresu
pracy (rys. 4).

W ramach obszaru ,tad organizacyjny” przedsiebior-
stwa moga ustanawiac polityke np. antymobbingowa,
réwnosciowa lub antydyskryminacyjna, tworzy¢ ko-
deksy etyczne czy strategie CSR, ktore pozwalajag za-
rzadzac¢ catym procesem wdrazania zasad spotecznej
odpowiedzialnosci. Na rozwdj tadu organizacyjnego
korzystnie wptywa wdrozenie systemdéw zarzadzania
(w tym systemu zarzadzania jakoscia, Srodowiskowego
oraz BHP ISO 45001) i ich doskonalenie.

Dla tadu organizacyjnego, ktory wspiera dziatania skierowane na utrzymywanie zdolnosci do pracy, charak-
terystyczne jest zaangazowanie kadry kierowniczej, w tym kierownictwa najwyzszych szczebli, wspétudziat
pracownikoéw, a takze dazenie do usprawniania proceséow decyzyjnych.

SCHEMAT tADU
ORGANIZACYJNEGO

tad organizacyjny jest zwigzany integralnie z odpo-
wiedzialnym przywddztwem. Petni ono wazng role
w statym podnoszeniu poziomu bezpieczenstwa i hi-
gieny pracy. Liderzy, osoby kierujace organizacja, po-
winni traktowac polityke w dziedzinie spotecznej od-
powiedzialnosci jako jeden z elementow realizowanej
przez siebie strategii biznesowej. Wtasciwe podejscie
kierownictwa organizacji do bezpieczenstwa i higieny
pracy ma tu zasadnicze znaczenie. Stanowi czytelny
sygnat dla pracownikdw, ze ich zdrowie i bezpieczeh-
stwo sa dla firmy najwyzszymi warto$ciami, kwestia-
mi o charakterze strategicznym. W praktyce oznacza
to, ze zarzadzajacy:

= inwestujg swdj czas i srodki finansowe firmy w bez-
pieczenstwo i higiene pracy;

= dajg dobry przyktad pracownikom w przestrzega-
niu zasad promujacych bezpieczenstwo i higiene
pracy;

= prowadza dialogz pracownikami oraz zachecaja ich
do partycypacji w zarzadzaniu bezpieczenstwem
i zdrowiem w pracy;

= odbywajg wizyty na stanowiskach pracy, dobrze zna-
ja specyfike zleconej pracownikom pracy.
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Odpowiedzialne przywédztwo wymaga wtasciwego
rozpoznania oraz adekwatnej i spojnej odpowiedzi na
wybrany problem spoteczny. Jezeli np. organizacja
zdecyduje sie wprowadzi¢ do planu szkolen zajecia,
ktére maja na celu pogtebienie Swiadomosci pracow-
nikéw z zakresu dbatosci o rownowage pomiedzy
praca a zyciem pozazawodowym, powinna rownole-
gle dostosowac kulture organizacji w zakresie: pracy
w godzinach nadliczbowych, podrézy stuzbowych,
pracy w dni wolne, w nocy i w trakcie urlopu, kontak-
tow (telefonow i e-maili) po godzinach pracy. Zesta-
wienie najbardziej istotnych praktyk w tym zakresie
przedstawia zatacznik A.

Zadaniem przedsiebiorcy jest przygotowanie kadry
kierowniczej do sprawowania nadzoru nad bezpie-
czeAstwem i higiena pracy na roznych szczeblach:
analizowanie obserwowanych i zgtaszanych przez pra-
cownikéw sygnatow o zagrozeniach, takze w kwestiach
niepozadanych zachowah miedzy pracownikami lub
w relacji przetozony - podwtadny; zwracanie uwagi na
osoby nadmiernie zadaniowe, gotowe do podejmowa-
nia dziatan zorientowanych wytacznie na efektywnos¢,
bez wzgledu na metody dziatania, np. kosztem réwno-
wagi pomiedzy zyciem zawodowym i prywatnym pra-
cownikédw lub wykluczania oséb stabszych, bardziej
podatnych na stres.

Rysunek 4. Schemat tadu organizacyjnego

Wymogi prawa oraz
P> | miedzynarodowe normy @-
postepowania

Wymagania
— _ymaga
interesariuszy

tad organizacyjny

i odpowiedzialnosci

Weryfikacja realizacji
wymagan

e

~
"

Zrédto: opracowanie wtasne.

Zakres obowiagzkow, |
—> uprawnien
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Artykut 1 Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka pod-
kredla, ze ,wszyscy ludzie rodza sie wolni i réwni pod
wzgledem swej godnosci i swych praw”. Kazdemu czto-
wiekowi przystuguja niezbywalne prawa, ktérych zré-
dtem obowigzywania jest przyrodzona godno$¢ ludzka,
a ktérych uznanie jest fundamentem godnego zycia
ludzkiego. Wszystkie prawa cztowieka maja charakter
powszechny (tj. obowigzuja na catym $wiecie i przystu-
guja kazdemu cztowiekowi), sa niepodzielne (stanowia
integralna cato$¢), wspotzalezne i wzajemnie powigzane.

Katalog praw cztowieka jest szeroki i obejmuje prawa
niezbedne do zapewnienia godnego zycia. Prawa czto-
wieka obejmuja m.in. prawo do zycia i bezpieczenstwa
fizycznego, prawo do wolnosci mysli, wypowiedzi i reli-
gii, wolno$¢ zrzeszania sie i przemieszczania sie, prawo
do edukacji, prawo do pracy, do zycia rodzinnego i pry-
watnosci, wolnosci od tortur, ale tez tak istotne z punk-
tu widzenia niniejszej publikacji - prawo do zdrowia,
zakaz niewolnictwa lub pracy przymusowej, prawo go-
dziwych warunkéw pracy czy tez zakaz dyskryminacji.

Prawa cztowieka sg okreslone w Powszechnej Deklaracji
Praw Cztowieka, ktéra zostata przyjeta w 1948 r. przez
ONZ, a takze w szeregu uméw miedzynarodowych doty-
czacych praw cztowieka (np. Miedzynarodowym Pakcie

Praw Politycznych i Obywatelskich czy Miedzynarodo-
wym Pakcie Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kultu-
ralnych) ratyfikowanych przez Polske. Zrozumienie praw
cztowieka w kontekscie biznesu utatwiajag Wytyczne ONZ
dotyczgce biznesu i praw cztowieka®. Wiele wskazoéwek,
jak nalezy wdrazaé Wytyczne ONZ mozna znalez¢ w ko-
mentarzu dotaczonym do samych Wytycznych, a takze
w innych publikacjach ONZ oraz na stronach interneto-
wych niektérych organizacji pozarzadowych?® (np. Ramy
sprawozdawczosci zgodnej z Wytycznymi ONZ dot. bizne-
su i praw cztowieka®). Z perspektywy MSP szczegblnie
warta uwagi jest takze publikacja Komisji Europejskiej
Moja firma a prawa cztowieka. Przewodnik po prawach
cztowieka dla matych i Srednich przedsiebiorstw?, w kté-
rej rowniez zadbano o sp6jnos¢ z Wytycznymi ONZ.

Obowiagzek poszanowania praw cztowieka cigzy na nas
wszystkich oraz na organach spotecznych, w tym
przedsiebiorstwach. Przedsiebiorstwa sg odpowie-
dzialne za zapewnienie poszanowania praw cztowieka
w swojej codziennej dziatalnosci zarébwno w odniesie-
niu do nich samych, jak i catego tancucha wartosci -
zgodnie z zasadami nalezytej starannosci w obszarze
praw cztowieka (tzw. human rights due diligence), opi-
sanej szczegbtowo w Wytycznej nr 17 Wytycznych ONZ
dotyczacych biznesu i praw cztowieka?.

WYTYCZNE ONZ DOTYCZACE BIZNESU | PRAW CZtOWIEKA
NALEZYTA STARANNOSC W ZAKRESIE PRAW CZLOWIEKA

17. Aby zidentyfikowa¢ negatywny wptyw na prawa cztowieka, zapobiegaé mu, tagodzi¢ jego skutki oraz rozliczy¢
sie z dziatan, jakie podejmuje, aby im przeciwdziata¢, przedsiebiorstwo powinno przeprowadzi¢ proces nalezytej
starannosci w zakresie praw cztowieka.

Proces ten powinien obejmowac przeprowadzenie analizy rzeczywistego i potencjalnego negatywnego wptywu
na prawa cztowieka, zapewnic zintegrowane uwzglednienie wynikow takiej analizy i podjecie dziatan naich pod-
stawie, $ledzenie reakcji na te dziatania oraz komunikowanie informacji na temat tego, jakie dziatania sg podej-
mowane przez firme w celu zapobiezenia lub zminimalizowania jej wptywu.

Nalezyta staranno$¢ w zakresie praw cztowieka:

(a) powinna obejmowac analize negatywnego wptywu na prawa cztowieka, ktéry przedsiebiorstwo moze powo-
dowac lub do ktérego moze sie przyczyniac poprzez swoje wtasne dziatania, lub tez ktéry mozna bezposrednio
powigzac z dziataniami przedsiebiorstwa, jego produktami lub ustugami poprzez jego relacje biznesowe;

(b) bedzie sie rozni¢ pod wzgledem stopnia skomplikowania w zaleznosci od wielkosci przedsiebiorstwa, skali ryzyka
powaznego negatywnego wptywu na prawa cztowieka oraz charakteru i kontekstu dziatalnosci przedsiebiorstway;

(c) powinna by¢ dziataniem ciagtym, z uwagi na fakt, iz zagrozenia dla praw cztowieka moga wraz z uptywem czasu
podlega¢ zmianom, w miare jak ewoluuje dziatalnos¢ przedsiebiorstwa i kontekst, w jakim ono funkcjonuje.

7 Polskie ttumaczenie Wytycznych ONZ: Wytyczne dotyczqce biznesu i praw cztowieka. Wdrazanie Dokumentu Ramowego ONZ ,Chronic, Sza-
nowac i Naprawiac”, Polski Instytut Praw Cztowieka i Biznesu, Czestochowa 2014, https://pihrb.org/wp-content/uploads/2014/10/Wytycz-
ne-ONZ-UNGPs-BHR-PL_web_PIHRB.pdf.

¥ Wykaz przydatnych publikacji na stronie Polskiego Instytutu Praw Cztowieka i Biznesu, https://pihrb.org/publikacje/.

1% Shift & Mazars, Ramy sprawozdawczosci zgodnej z Wytycznymi ONZ dotyczgcymi biznesu i praw cztowieka z przewodnikiem wdrozeniowym,
Polski Instytut Praw Cztowieka i Biznesu, Czestochowa 2015, https://pihrb.org/wp-content/uploads/2017/03/UNGP_RF-Ramy_spr_z-
-przewodnikiem_final_www_9.12.2015.pdf.

2 Moja firma a prawa cztowieka. Przewodnik po prawach cztowieka dla matych i Srednich przedsiebiorstw, Komisja Europejska, 2012 http://
pihrb.org/wp-content/uploads/2015/12/KE-moja-firma-a-pr.czl-final_pl.pdf.

2 Wytyczne ONZ dotyczqce biznesu i praw cztowieka, op. cit., s. 31 i 32, https://pihrb.org/wp-content/uploads/2014/10/Wytyczne-ONZ-
-UNGPs-BHR-PL_web_PIHRB.pdf
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Rysunek 5 przedstawia dziatania, ktore nalezy podjac, zeby zidentyfikowaé ryzyko wiazace sie z nieprzestrzega-
niem praw cztowieka, unikna¢ takich sytuacji i umie¢ reagowaé w sytuacji zaistnienia przypadkéw Swiadczacych
o naruszeniu praw cztowieka w miejscu pracy.

Rysunek 5. Model identyfikowania ryzyka zwigzanego z nieprzestrzeganiem praw cztowieka w miejscu pracy
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Zr6dto: opracowanie wtasne na podstawie: Moja firma a prawa cztowieka. Przewodnik po prawach cztowieka dla matych i $rednich przedsie-
biorstw, Komisja Europejska, 2012, s. 7.

Nie ulega watpliwosci, ze firmy maja duzy wptyw na  bezpieczenia maszyn, wsparcie psychologiczne czy tez
stopien poszanowania prawa cztowieka np. poprzezza-  odpowiednie szkolenia z przeciwdziatania dyskrymina-
pewnienie godnych warunkdéw pracy, moga bowiem nie  cji i mobbingowi. Firmy moga takze wywierac negatyw-
tylko realizowa¢ wymagania obowiazujacych przepi- ny wptyw na prawa cztowieka, szczegélnie gdy nie sa
séw, lecz takze wdrazac dziatania np. szkolenia majace  Swiadome ryzyk, jakie generuja dla ludzi.

na celu podniesienie kultury BHP w przedsiebiorstwie

ponad minimum zakreslone w prawie. Niekiedy zapew-  Firmy moga wywierac¢ negatywny wptyw np. na realizacje
nienie poszanowania praw cztowieka bedzie wymaga¢  prawa do zdrowia, a nawet zycia w przypadku odniesienia
zaangazowania $srodkoéw finansowych, np. w lepsze za-  obrazen przez pracownikéw z powodu niebezpiecznych
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warunkow pracy czy tez prawa do nie bycia dyskrymino-  ma zanieczyszcza zasoby wodne niezbedne dla lokal-
wanym poprzez niestosowanie przepiséw dotyczacych  nych spotecznosci, moze powodowac lub przyczyniac
przeciwdziatania dyskryminacji lub mobbingowi. sie zarébwno do negatywnego wptywu na prawo do
zdrowia, ale takze na prawo do pracy czy tez godnych
Firmy moga przyczynia¢ sie do negatywnych skut-  warunkoéw zycia.
kéw, np. prawo do godnych warunkdw pracy zostanie
naruszone, jesliich praktyki zakupowe zacheca¢ beda  Firmy moga by¢ takze posrednio powigzane z nega-
dostawcow do zmuszania pracownikdédw do nieod- tywnymi skutkami tamania praw cztowieka i czerpaé
ptatnych nadgodzin w celu szybkiej realizacji zlecenia  z nich korzysci, np. w przypadku pracy przymusowej
i spetnienia warunkéw umowy, bez przeznaczenia na  lub pracy dziecka, $wiadczonej do wytwarzania kom-
ten cel dodatkowych $rodkéw finansowych. Jesli fir-  ponentéw w ich produktach przezich poddostawcow.

Jaka jest podstawowa odpowiedzialnos¢ firm w zakresie praw cztowieka?

Odpowiedzialno$¢ firm za poszanowanie praw czto- pracownika). Firmy musza wdraza¢ odpowiednie za-
wieka obejmuje dziatania majace na celu zapobiega- sadyiprocedury, aby takim sytuacjom zapobiegac lub
nie naruszeniom praw cztowieka oraz podejmowanie  co najmniej minimalizowac ich skutki oraz méc odpo-
dziatarmajacych przeciwdziataé¢ lub minimalizowaé¢  wiednio reagowac, jesli dojdzie do naruszen.
negatywne skutki wptywu na realizacje praw cztowie-

ka, do ktérego sie przyczynity. W pierwszej kolejnosci  Aby za$ mé6c szybko identyfikowad naruszenia oraz
nalezy podejmowad dziatania zapobiegajace powsta- odpowiednio na nie zareagowad, firmy powinny
niu naruszen w obszarach zidentyfikowanych jako  wdrozy¢ - adekwatny do ich sytuacji i mozliwosci -
najistotniejsze kwestie w obszarze praw cztowiekadla  system zgtaszania naruszen (tzw. ang. grievance me-
danej firmy. Sa to te obszary, w odniesieniu do kt6-  chanism). Wytyczna nr 31 zawarta w Wytycznych ONZ
rych negatywne skutki i wptyw dziatan firmy sa najsil-  dotyczgcych biznesu i praw cztowieka wymienia, jakie
niejsze czy wrecz nieodwracalne (np. dziatanie firmy  warunki procedura musi spetni¢, by byta efektywna
lub zaniedbanie z jej strony moze skutkowac Smiercia i wiarygodna dla os6b majacych z niej korzystac.

WYTYCZNE ONZ DOTYCZACE BIZNESU | PRAW CZtOWIEKA
+KRYTERIA SKUTECZNOSCI POZASADOWYCH MECHANIZMOW ROZPATRYWANIA SKARG”

31. Zarbéwno panstwowe, jak i niepafnstwowe pozasgdowe mechanizmy rozpatrywania skarg, by byty skuteczne,
powinny by¢:

(a) odpowiednio umocowane i rzetelne (oryg. legitimate): cieszace sie zaufaniem grup interesariuszy, dla ktérych
sg przeznaczone, oraz dajace mozliwos¢ rozliczenia z tego, czy proces rozpatrywania skargi prowadzony byt
w sposob uczciwy;

(b) dostepne: powinny by¢ znane wszystkim grupom interesariuszy, dla ktérych sa przeznaczone i zapewniaé od-
powiednie wsparcie tym, ktérzy moga zetknac sie z pewnymi barierami w dostepie do nich;

(c) przewidywalne: powinny zapewniac przejrzysta i znang procedure postepowania z precyzyjnie wyznaczonymi
ramami czasowymi dla kazdego etapu oraz jasno$¢ co do rodzaju procesédw i ich mozliwych rezultatéw, a takze
metod monitorowania ich wdrozenia;

(d) sprawiedliwe: powinny zapewni¢, by strony pokrzywdzone miaty odpowiedni dostep do zrédet informacji,
konsultacji oraz profesjonalnych zasobdéw wiedzy niezbednych do udziatu w procesie rozpatrywania skarg
na sprawiedliwych, zapewniajacych odpowiedni poziom informacji i szacunku warunkach;

(e) przejrzyste: powinny zapewniaé stronom postepowania dostep do informacji na temat jego przebiegu oraz
dostarczad informacji na temat dziatania mechanizmu niezbednych do budowania zaufania do jego skutecz-
nosci i realizacji interesu publicznego w tym zakresie;

(f) zgodne z prawami cztowieka: powinny gwarantowac, by wyniki postepowania i przedsiewziete $rodki zarad-
cze byty zgodne z uznanymi miedzynarodowymi normami w zakresie praw cztowieka;

(g) ciagle doskonalone: nalezy korzysta¢ z odpowiednich $rodkéw, aby wyciggac wnioski stuzace poprawie tych
mechanizméw i zapobieganiu powstawaniu szkéd i podstaw do skarg w przysztosci.
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W wymiarze operacyjnym, mechanizmy te powinny by¢ takze:

(h) oparte na zaangazowaniu i dialogu: nalezy prowadzi¢ konsultacje z grupami interesariuszy, dla ktérych me-
chanizmy te sa przeznaczone, odnosnie do ich struktury i funkcjonowania, skupiajac sie na dialogu jako spo-
sobie identyfikowania i rozwigzywania zgtaszanych kwestii spornych.

Kwestie zwigzane z poszanowaniem praw cztowieka
powinny by¢ wyraznie komunikowane na kazdym
etapie wspotpracy przedsiebiorcy z pracownikiem.
Wazne, aby wdrozy¢ rozwigzania, ktére juz na etapie
rekrutacji i postepowania wstepnego zapewnia apli-
kujacym o prace poszanowanie praw cztowieka. Bu-
duje to z jednej strony wiarygodny wizerunek marki
przedsiebiorstwa w oczach nowo przyjmowanych pra-
cownikoéw, z drugiej ogranicza ryzyko niedopasowania
umiejetnosci i wartosci, jakimi kieruja sie aplikanci,
z oczekiwaniami i warto$ciami przySwiecajacymi poli-
tyce kadrowej przedsiebiorstwa. Rébwniez podejmujac
wspotprace z agencjag posrednictwa pracy czy agencja
pracy tymczasowej, nalezy uzgodni¢ standardy wy-
znaczajace ramy dla takiej wspotpracy, tak aby przed-
siebiorstwo miato pewno$¢, ze nie dochodzi do naru-
szen na tym etapie.

Zapewnienie poszanowania praw cztowieka stanowi
wyzwanie, szczeg6lnie ze dotyczy ono nie tylko dzia-
tan wtasnych firm oraz pracownikéw i bezposrednio
kontrolowanych przez nie czynnosci, ale obejmuje
rowniez oddziatywanie, ktére moze powstaé w dosc
odlegtym punkcie tancucha wartosci i by¢ spowodo-
wane przez strony trzecie, na ktére firma ma ograni-
czony wptyw. Niemniej oczekiwania wzgledem firm
sg jasne: jesli ich produkty lub ustugi sa powigzane
ztamaniem praw cztowieka, to firmy maja obowiazek
podjecia rozsadnych krokéw majacych na celu zmiane

22

tej sytuacji i naprawienie szkdd oraz zados$¢uczynienie
wobec poszkodowanych.

Zidentyfikowanie i eliminowanie lub minimalizowanie
zagrozen, jakie przedsiebiorstwa powoduja w obszarze
praw cztowieka, lezy w interesie firm. Brak identyfikacji
i ograniczania zagrozen stwarza bowiem ryzyko dla lu-
dzi, a w konsekwencji i dla nich samych. Konsekwencje
dla firm powigzanych z naruszaniem praw cztowieka
sg rozlegte, od szkdd reputacyjnych, utraty mozliwosci
biznesowych, zaktécenia ich dziatalnosci przez pra-
cownikdw lub spotecznosci protestujace przeciwko na-
ruszeniu ich praw, procesy sadowe, kontrole lub zbycie
przez inwestoréw akcji lub udziatéw oraz zmniejszenie
szans na utrzymanie najbardziej wartosciowych pra-
cownikow, talentow.

Poszanowanie praw cztowieka nie ogranicza sie do ob-
szaru compliance®. Szacunek dla ludzi i przynaleznych
im praw cztowieka musi byé mocno osadzony w kultu-
rze firmy, by jej przekaz w tym zakresie byt wiarygodny.
Powinien tez znalez¢ odzwierciedlenie w sposobie trak-
towania ludzi w miejscu pracy i poza, jak réwniez mie¢
przetozenie z poziomu strategii na codzienne praktyki
operacyjne. Powinien by¢ swoistym kompasem moral-
nym i etycznym organizacji. Menedzerowie odgrywaja
kluczowa role we wprowadzaniu takiego podejscia do
cztowieka i jego praw w organizacji poprzez swoja co-
dzienng prace. Dlatego tez warto ich w tym wspierad.

Compliance to zapewnienie zgodnosci dziatalnosci z regulacjami prawnymi, normami badz zestawami zalecen. Celem systemu complian-

ce w organizacji jest zapewnienie zgodnosci dziatania z prawem, jak réwniez z innymi dobrowolnie przyjetymi normami postepowania,

w celu zapobiegania stratom finansowym lub utracie reputacji.
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Praktyki z zakresu pracy obejmuja wszystkie polityki
i praktyki zwigzane z pracag $wiadczona na rzecz przed-
siebiorstwa lub zlecana przez przedsiebiorstwo, tacz-
nie z praca zlecang podwykonawcom. Obejmuja one
zagadnienia, takie jak:

nabér i awansowanie pracownikow, ich przeno-
szenie i relokacje oraz rozwigzanie umowy o prace,
procedury dyscyplinarne i rozpatrywanie skarg;

szkolenia i doskonalenie umiejetnosci;
zdrowie, bezpieczenstwo i higiena pracy;

czas pracy i wynagrodzenie.

Spotecznie odpowiedzialny przedsiebiorca przyczynia
sie do poprawy standardéw zycia spoteczenstwa przez
petne i bezpieczne zatrudnienie oraz godna prace. Dla-
tego w szczegblnosci:

promuje stabilne formy zatrudnienia;

nie tamie przepiséw dotyczacych umoéw
terminowych;

Warunki pracy w rozumieniu normy I1SO 26000 obej-
muja: pensje i inne formy wynagradzania, czas pracy,
okresy wypoczynku, Swieta, praktyki dyscyplinarne
i praktyki zwalniania, ochrone cigzy i macierzynstwa
oraz podstawowe kwestie socjalne, takie jak zapewnie-
nie bezpiecznej wody pitnej, warunkéw sanitarnych,
stotéwek oraz dostepu do ustug medycznych.

Odpowiedzialny spotecznie przedsiebiorca gwarantuje
wszystkim osobom pracujacym odpowiednie warunki pra-
cy i dazy do podniesienia standarddw pracy, m.in. poprzez:

zagwarantowanie warunkoéw pracy zgodnych z prze-
pisami prawa krajowego oraz spojnych z obowiagzu-
jacymi miedzynarodowymi standardami pracy;
zapewnienie, by ptace oraz inne formy wynagradza-
nia byty zgodne z przepisami i prawem krajowym
oraz postanowieniami umow zbiorowych;
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Praktyki z zakresu pracy obejmuja réwniez uznawanie
organizacji pracownikéw i pracodawcéw oraz ich re-
prezentacji i uczestnictwa w rokowaniach zbiorowych,
dialogu spotecznym oraz konsultacjach tréjstronnych,
ktérych celem jest rozwigzywanie kwestii socjalnych
zwigzanych z zatrudnieniem.

Norma PN-ISO 26 000 wskazuje na praktyki dotyczace:
zatrudnienia i stosunkdéw pracy,
warunkéw pracy i ochrony specjalnej,
dialogu spotecznego,
bezpieczenstwa i higieny pracy,

rozwoju cztowieka i szkolen w miejscu pracy.

przestrzega zakazu zawierania umoéw cywilnopraw-
nych w warunkach wskazujacych na istnienie sto-
sunku pracy;

przeciwdziata wszelkim formom dyskryminacji
w zatrudnieniu;

przestrzega polityki odpowiedzialno$ci prawnej wo-
bec wolontariuszy i otacza ich stosowna opieka.

przyznanie pracownikom $wiadczen pozaptaco-
wych, np. zapewniajac dostep do stotdwek, ustug
medycznych;

zawieranie z pracownikami porozumien, np. ukta-
doéw zbiorowych, regulamindéw wynagradzania;

zapewnienie wszystkim pracujgcym warunkoéw pra-
cy, ktore poprawia réwnowage praca - zycie, w tym
umozliwienie pracy tylko na jednej zmianie; wybér
godzin rozpoczecia i zakoAczenia pracy; wprowa-
dzenie mozliwosci pracy w domu; respektowanie
praw rodzicdw dzieci ze szczegblnym uwzglednie-
niem praw rodzicéw dzieci do czwartego roku zycia
oraz kobiet w cigzy w zakresie pracy w godzinach
nocnych i nadliczbowych oraz delegacji;

umozliwienie pracownikom obchodzenia $wiat reli-
gijnych i narodowych oraz podtrzymywania tradycji
i obyczajéw.



Dialog spoteczny to catoksztatt wzajemnych relacji po-
miedzy zwigzkami zawodowymi i organizacjami praco-
dawcédw. Jest metoda wzajemnych kontaktow miedzy
partnerami dialogu na réznych poziomach®. Obejmuje
wymiane informacji, konsultacje, negocjacje i wspélne
dziatania podejmowane przez partnerdw spotecznych
w obszarze ich wspélnego zainteresowania. Moze toczy¢
sie na réznych poziomach i przybieraé rozne formy. Dialog
moze miec forme zinstytucjonalizowang lub nieformalna.

W dialogu spotecznym biora udziat trzy strony:

zwigzkowa, reprezentujaca interesy pracowni-
koéw zrzeszonych w organizacjach, ktére dziataja
na wszystkich poziomach dialogu spotecznego;

pracodawcéw, reprezentujaca interesy pracodaw-
cow zrzeszonych w organizacjach, ktére dziataja na
wszystkich poziomach dialogu spotecznego;

rzadowa, reprezentujaca interesy panstwa, sktada-
jaca sie z przedstawicieli wtadzy wykonawczej*.

Wyréznia sie kilka pozioméw dialogu:

dialog miedzynarodowy - dialog spoteczny prowa-
dzony przez miedzynarodowe organizacje praco-
dawcéw i pracownikdw;

dialog krajowy - prowadzony na szczeblu central-
nym (w Polsce: Rada Dialogu Spotecznego);

Zasady dialogu spotecznego

dialog branzowy - dotyczy zagadnien okres$lonego
sektora gospodarki narodowej (w Polsce: tréjstron-
ne zespoty branzowe);

dialog regionalny - prowadzony na obszarze okre-
$lonego regionu lub innej jednostki, dotyczacy pro-
bleméw danego obszaru (w Polsce: wojewédzkie
rady dialogu spotecznego)®;

dialog zaktadowy - bezposrednie kontakty pra-
codawcéw z reprezentantami zaktadowych orga-
nizacji zwigzkowych, rad pracownikéw lub innych
przedstawicielstw pracowniczych, bez uczestnic-
twa przedstawicieli administracji pafnstwowej.

Dialog spoteczny moze mie¢ charakter dwustronny,
tréjstronny lub nawet wielostronny.

Dialog dwustronny (autonomiczny) prowadzony jest
przez zwigzki zawodowe i organizacje pracodawcéw
bez udziatu przedstawicieli strony rzadowej.

Dialog trojstronny prowadzony jest na szczeblu central-
nym pomiedzy partnerami spotecznymi (zwiazki zawodo-
we i organizacje pracodawcéow) i trzecia strong - rzadowa.

Dialog wielostronny ma miejsce wtedy, kiedy oprocz
trzech stron - rzadowej, zwigzkowej i pracodawcow -
w dyskusji biorg udziat przedstawiciele innego typu
organizacji badz instytucji*'.

Niezaleznos¢ i rownowaga stron dialogu - organizacje pracownikéw i pracodawcédw uczestniczace w dialogu
powinny by¢ w petni niezalezne. Relacje miedzy partnerami powinna charakteryzowa¢ wzgledna réwnowaga -
nie moze dochodzi¢ do sytuacji, kiedy jedna ze stron dominuje nad druga.

Zaufanie i kompromis - strony powinny kierowac sie zasadami wzajemnego zaufania, poszanowania oraz pro-
wadzenia dialogu w dobrej wierze. Powinny by¢ takze nastawione na zawarcie kompromisu - przy duzej rozbiez-
nosci stanowisk - przynajmniej w kwestiach podstawowych. Wreszcie musza by¢ gotowe do przestrzegania za-
wartych porozumien.

Dziatanie zgodnie z prawem - dialog powinien dotyczy¢ spraw otwartych do dyskusji - poruszane zagadnienia
nie mogg byc¢ uregulowane jednostronnie przez paistwo. Zasady, wedtug ktérych jest prowadzony, powinny by¢
jasno okre$lone i zaakceptowane przez strony. Nie moga sta¢ w sprzecznosci z obowigzujacymi przepisami. Istot-
ne jest takze zbudowanie odpowiednich struktur, instytucji dialogu oraz zapewnienie na odpowiednim poziomie
jego obstugi merytorycznej i logistycznej®.

3 http://www.dialog.gov.pl/czym-jest-dialog-spoleczny/podstawowe-pojecia/.

2 |bidem.

% RadaDialogu Spotecznego (RDS) zostata powotana przez Prezydenta RP w dniu 22 pazdziernika 2015 r., na mocy Ustawy z dnia 24 lipca 2015r.
o Radzie Dialogu Spotecznego i innych instytucjach dialogu spotecznego (Dz. U. 22015 r., poz. 1240). Instytucja ta stanowi forum dialogu tréj-
stronnego w Polsce i wspotpracy strony pracownikdw, strony pracodawcdw oraz strony rzadowej, funkcjonujace na poziomie centralnym.

% http://www.dialog.gov.pl/czym-jest-dialog-spoleczny/podstawowe-pojecia/.

2 |bidem.

% |bidem.
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Rola dialogu wewnatrz firm

Spotecznie odpowiedzialny przedsiebiorca powinien
dostrzegac znaczenie dialogu spotecznego oraz sza-
nowac prawo pracownikéw do tworzenia zwigzkéw za-
wodowych lub wstepowania w ich szeregi.

Organizacja spotecznie odpowiedzialna buduje kulture
dialogu oparta na wspoétudziale (partycypacji) pracow-
nikéw w zarzadzaniu bezpieczenstwem i higieng pracy
oraz wzmacnia dialog spoteczny. Konsultowanie z pra-
cownikami spraw zwigzanych ze zdrowiem i bezpie-
czenstwem pracy oraz zapewnienie udziatu pracowni-
kéw lub ich przedstawicieli w procesach decyzyjnych
przynosi korzy$ci organizacji, poniewaz pozwala:

Zdrowie pracownikéw oraz bezpieczenstwo i higiena
pracy - to wartosci, o ktére w sposéb szczegb6lny dbaja
odpowiedzialni spotecznie przedsiebiorcy. Przejawia
sietom.in. w:

ustanowieniu systemu ochrony zdrowia i bezpie-
czenstwa, opartego na wspotudziale pracownikéw;

uwzglednianiu w ocenach i ograniczaniu ryzyka
dla bezpieczenstwa i zdrowia specyficznych uwa-
runkowan i potrzeb rdéznych grup pracujacych, np.
0s06b z niepetnosprawnosciami, oséb z brakiem do-
$wiadczenia, oséb starszych i mtodych;

analizowaniu problemoéw dotyczacych zdrowia i bez-
pieczenstwa pracy zgtaszanych przez pracownikéw;

przewidywaniu nowych rodzajéw ryzyka zwigzanego
z bezpieczenstwem i zdrowiem w pracy;

badaniu opinii pracownikéw o warunkach pracy
i zarzadzaniu;

organizowaniu szkolen na temat zdrowego stylu zycia;

dostosowania stanowisk pracy do mozliwosci psy-
chofizycznych pracownikéw, w tym uwzglednienie
potrzeb oso6b starszych oraz oséb o okreslonych
problemach zdrowotnych;

umozliwieniu pracownikom, ktérzy ulegli wypad-
kom, przekwalifikowania sie;

zapewnienie pracownikom mozliwosci wypowiada-
nia sie na temat wszystkich aspektéw dotyczacych
ich zdrowia i bezpieczenstwa w zwiazku z wykony-
wana praca;

identyfikowanie zagrozen psychospotecznych w miej-
scu pracy i wprowadzanie dziatan umozliwiajacych
ich eliminowanie lub ograniczanie;
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wprowadzié¢ partycypacyjny styl zarzadzania w miej-
Sscu pracy;

skutecznie zarzadzac zmiang;
pokojowo rozwigzywaé kwestie sporne w organizacji;

wypracowac trwate i respektowane zaréwno przez
pracodawce, jak i pracujacych rozwigzania w zakre-
sie bezpieczenstwa i higieny pracy;

zapewnié dobre relacje miedzy pracownikami a kie-
rownictwem, a co za tym idzie ograniczy¢ kosztow-
ne konflikty spoteczne i spory zbiorowe;

zapewni¢ przejrzystos¢ w zakresie warunkéw so-
cjalnych pracownikdéw i podwykonawcéw.

zgtaszanie kwestii dotyczacych bezpieczenstwa
i zdrowia odpowiednim organom.

Powyzsze dziatania podejmowane przez pracodaw-
ce sg dziataniami obligatoryjnymi, wynikajacymi
z przepis6w prawa pracy. W ramach spotecznej odpo-
wiedzialnosci biznesu pracodawcy moga podejmo-
wac dodatkowe dziatania, bedace zaréwno rozsze-
rzeniem obowiazkéw wynikajacych z przepisow, jak
rowniez zupetnie odrebnymi inicjatywami przyczynia-
jacymi sie do poprawy zdrowia pracownikéw, a przez
to takze do poprawy ogblnego dobrostanu spoteczen-
stwa, co z kolei przyczyniac sie moze do lepszej i wy-
dajniejszej pracy pracownikéw oraz do wydtuzenia ich
aktywnosci zawodowej.

Przyktadami takich dodatkowych dziatan sa:

zagwarantowanie pracownikom dodatkowej, bez-
ptatnej dla nich, opieki medyczne;j;

zapewnieniu takiej samej ochrony w zakresie bez-
pieczenstwa i higieny pracy, jaka maja zapewniona
pracownicy (Swiadczacy prace na podstawie umo-
Wy o prace), rowniez innym grupom oséb $wiadcza-
cych np. prace tymczasowaq oraz podwykonawcom;

przywigzywanie wiekszego znaczenia do wypowiedzi
pracownikéw dotyczacych kwestii bezpieczenstwa
i higieny pracy i wychodzenie naprzeciw ich oczeki-
waniom, rowniez wtedy gdy wykraczajg one poza
minimalny poziom bezpieczeistwa i higieny pracy,
jaki pracodawca jest obowigzany zapewnic¢ pracow-
nikom zgodnie z obowigzujacymi przepisami.



Zmiany pokoleniowe, demograficzne czy coraz po-
wszechniejsza motywacja 3.0, opierajaca sie na da-
zeniu do celu i potrzebie odnoszenia sukceséw, po-
wodujag dzisiaj konieczno$¢ systemowego wdrazania
rozwigzan majacych na celu utrzymywanie zdolnosci
do pracy przez caty okres aktywnosci zawodowej pra-
cownikéw. Praca bowiem jest uniwersalng wartosciag
zaspokajajaca potrzeby jednostki oraz stanowiaca jej
wktad w rozwdj spoteczenstwa. Pracodawcy powin-
ni wypracowywac i wcigz doskonali¢ warunki pracy
i samorealizacji pracujacych, Sciezki awansu, a takze
kulture organizacyjna. Wszystko po to, by zatrudnione
osoby chciaty pracowaé w ich przedsiebiorstwie jak
najdtuzej. Ma to nie tylko gtebokie uzasadnienie demo-
graficzne (konieczno$¢ wydtuzania okresu zatrudnie-
nia poszczegblnych pracownikéw m.in. ze wzgledu na
starzenie sie czy tez spadek dzietnosci polskiego spo-
teczenstwa), ale réwniez ekonomiczne®, gdyz pozwala
ograniczy¢ koszty zwigzane z rekrutacja, wdrazaniem
i ksztatceniem nowych pracownikéw. Celem tych dzia-
tan jest utrzymanie zintegrowanego, znajacego realia
przedsiebiorstwa, a co za tym idzie - ciagle rozwijaja-
cego sie zespotu specjalistow uzupetnianego o nowe
osoby zrekrutowane w ramach programéw zarzadza-
nia talentami.

Na szczegb6lng uwage zastuguja dziatania skierowane
na rozwoj zawodowy i osobisty. Sg one istotnym ele-
mentem przewagi konkurencyjnej pozwalajagcym po-
zyskac najlepszych pracownikéw i ich talenty.

Rozwdj jest przy tym rozumiany jako:
podnoszenie poziomu wiedzy,

nabywanie badz doskonalenie umiejetnosci osob
pracujacych niezbednych do wykonywania przez nie
zadan na danym stanowisku,

rozwoj kompetencji przydatnych osobom pracujacym
przy podejmowaniu nowych wyzwan lub dostosowa-
niu sie do zmian organizacyjnych czy tez tych wyni-
kajacych ze wspétpracy z dostawcami, klientami, od-
biorcami i pozostatymi interesariuszami.

Wiaze sie wiec ze wzmacnianiem kompetencji i rozwo-
jem umiejetnosci nie tylko z obszaru zycia zawodowe-
go, ale takze osobistego.

Wspotczesny Swiadomy przedsiebiorca powinien po-
strzega¢ wydatki zwigzane z realizacjg dziatan rozwojo-
wych nie jako koszt, ale inwestycje w cztowieka bedace-
go fundamentem dobrze funkcjonujacej organizacji.

Dziatania w obszarze rozwoju pracownikéw powin-
ny by¢ projektowane z uwzglednieniem potrzeb
i oczekiwan zaréwno organizacji, jak i pracownikéw.
Budowanie sciezki kariery odbywa sie z udziatem
zainteresowanych, a czesto przez nich samych. Takie
partycypacyjne podejscie pozwala na zwiekszenie
odpowiedzialnosci pracownikow za realizacje celow
stawianych w procesie rozwojowym, jest takze waz-
nym krokiem w tworzeniu wtaczajacej kultury orga-
nizacyjnej wspierajacej i wykorzystujacej potencjat
tkwiacy w réznorodnosci pracownikow.

W projektowaniu dziatan rozwojowych dysponujemy
dzi$ wachlarzem formalnych i nieformalnych narzedzi
motywowania (np. coraz bardziej popularna grywali-
zacja®) i uczenia sie, wykorzystujacych réwniez mozli-
wosci oferowane przez edukacje na odlegto$¢, mobilne
narzedzia rozwoju czy tez bazujace na dzieleniu sie wie-
dza w ramach organizacji lub pomiedzy organizacjami.
Do najczesciej wykorzystywanych obecnie narzedzi
rozwoju nalezg szkolenia, coaching oraz mentoring czy
cross-mentoring, ktére stwarzaja szanse wykorzystania
doswiadczenia takze pracownikéw o najdtuzszym stazu
pracy oraz wspierania ich kreatywnego zaangazowania
W miejscu pracy.

Szkolenia sa forma pozyskiwania wiedzy, rozwoju
umiejetnosci, ale takze ksztattowania postaw, bazu-
jaca na kontakcie z ekspertem w dziedzinie bedacej
przedmiotem szkolenia.

Niezaleznie od szkolen obowigzkowych (np. z zakresu
BHP) przedsiebiorstwa moga oferowac osobom pracu-
jacym szkolenia fakultatywne. Ich tematyka jest oczy-
wiscie zréznicowana i $cisle wigze sie z planem roz-
woju przedsiebiorstwa oraz indywidualnymi planami
rozwojowymi pracownikéw.

Tak zwane szkolenia twarde zwigzane s3 z obstuga
okredlonego urzadzenia, programu czy przekazania
specjalistycznej wiedzy branzowej, miekkie za$ roz-
wijaja okreslone umiejetnosci i kompetencje psycho-
spoteczne, takie jak komunikacja, budowanie zespotu,
zarzadzanie konfliktem, asertywnos$¢, radzenie sobie
ze stresem, zarzadzanie sobg w zmianie, rbwnowaga
miedzy zyciem zawodowym i osobistym. Ich projekto-
wanie powinno by¢ poprzedzone oceng kompetencji
(assessment center). Odpowiednie szkolenia moga
takze wspierac i kreowac dziatania spotecznie odpo-
wiedzialne w firmach.

2 QOgraniczenie kosztdw zwigzanych z rekrutacja, wdrazaniem i ksztatceniem nowych pracownikéw.
% Grywalizacja inaczej nazywana bywa gamifikacjg i oznacza wykorzystywanie schematéw, mechanizméw i regut znanych z popularnych
gier do innych zadan, sytuacji, kontekstéw, np. do dziatan grupowych. Celem stosowania takiego narzedzia jest zwiekszenie motywacji

i zaangazowania.
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Szkolenia mogg by¢ organizowane w siedzibie przed-
siebiorstwa, mieé charakter wyjazdowy, np. taczony
z wyjazdami integracyjnymi, albo tez przyjaé¢ forme
udziatu w zorganizowanych, zewnetrznych kursach.
Podczas gdy szkolenia wewnetrzne rozwijajg umiegjet-
no$¢ pracy w grupie, integruja pracownikéw i pozwala-
ja znalez¢ odpowiedz? lub wypracowadé rozwigzania dla
konkretnej organizacji, to szkolenia i kursy zewnetrzne
daja mozliwosc¢ spotkania sie z ludzmi z innych orga-
nizacji (branzowych), wymiany doswiadczen, dobrych
praktyk, a takze uczenia sie na btedach.

Coraz wiekszg popularnoscia ciesza sie tez szkolenia
e-learningowe czy webinary®, dzieki ktérym mozna
rozwija¢ kompetencje pomimo dzielacej odlegtosci czy
nawet stref czasowych. W szkoleniach e-learningowych
osoba pracujgca sama ustala czas udziatu w szkoleniu
w zadanym terminie otwarcia platformy szkoleniowej.
Pozwala to na ukonczenie szkolenia w sposob, ktory
nie koliduje z realizowanymi zadaniami, co zmniejsza
stres osoby uczestniczacej w szkoleniu, a tym samym
podnosi efektywnosc¢ szkolenia.

Mentoring jest formg wsparcia jednej osoby (mentee)
przez drugg (mentor) w dokonywaniu przetomowych
i znaczacych postepoéw w obszarach wiedzy, myslenia
i doswiadczenia®. Najczesciej wykorzystywany jest
w dojrzatych organizacjach o ugruntowanej praktyce
strategicznego zarzadzania zasobami ludzkimi. Projek-
towany jako dtugofalowy proces, zaktada m.in. pogte-
bienie swoich refleksji zawodowych, praktyki dziatania
czy zdobytej wczesniej wiedzy, spojrzenie na wyko-
nywang prace z nowej perspektywy. Dodatkowa ko-
rzyscia jest integrowanie pracownikéw wokét praktyk
i doswiadczen firmy poprzez powigzanie celéw mento-
ringu z celami organizacji.

W odrdznieniu od wewnetrznego mentoringu cross-
-mentoring polega na wymianie do$wiadczen pomiedzy
pracownikami, liderami czy menedzerami, ale z réznych
firm, przedsiebiorstw, podmiotow, czesto dziatajacych
nawet w réznych branzach. Taki dobér pary cross-men-
toringowej przynosi wiele korzysci, wsréd ktérych na
uwage zastuguje wyjscie poza schemat myslenia, do-
datkowe inspiracje, niekonwencjonalne rozwigzania,
a efektami jest m.in. wzrost kreatywnosci, doskonalenie
warsztatu oraz wzrost samoswiadomosci czy umiejetno-
$ci zarzadzania wiedza.

Coaching jest procesem, u podstaw ktorego lezy zato-
Zenie, ze osoba coachowana ma potencjat, by rozwia-
za¢ wazne dla niej kwestie, a rolg coacha jest wsparcie
jej w wyborze optymalnej drogi. Coaching polega na
stawianiu odpowiednich pytan przez profesjonalnego
coacha, ktéry pomaga pojedynczym osobom (coachee)
albo catym organizacjom zwiekszac¢ ich efektywnos$¢
i osiggac cele. Takie pytania maja na celu pobudzi¢ do
myslenia, ukierunkowa¢ na dany cel, zaprojektowac
proces czy optymalizacje swoich dziatan.

WS$réd innych narzedzi rozwoju, z ktorych chetnie
korzystajg wspodtczesne organizacje, wymieni¢ moz-
na réznego rodzaju kursy specjalistyczne dostepne
np. w formule e-learning, ktére dotycza zaréwno roz-
wijania umiejetnosci miekkich, jak i technicznych.
Dobra praktyka jest tez zapewnienie pracownikom
dostepu do zasobow biblioteki cyfrowej, platform do
nauki jezyka obcego czy repozytorium ksigzek tema-
tycznych, réznego rodzaju kurséw wideo oraz wiedzy
specjalistycznej. Takie dziatanie bedzie skutecznym
wsparciem rozwoju zespotu wowczas, gdy pracownicy
realizujg proces rozwoju i doskonalenia zawodowe-
go takze w oparciu o samoksztatcenie. Pracodawca
moze wykorzystaé¢ i wzmacnia¢ ich automotywacje
do korzystania z takiej bazy wiedzy poprzez stworze-
nie Sciezki rozwoju kariery zawodowej i wewnatrzor-
ganizacyjnych systeméw motywacyjnych. Kreowa-
nie kultury organizacji stale uczacej sie, wdrozenie
sprzyjajacego jej systemu mentoringowego sprawiaja,
Ze pracownicy motywuja sie wzajemnie, co ma do-
datkowo wartosc¢ integrujaca zespoty.

Rozwoj pracownikédw organizacji to takze wspieranie ich
w realizacji pozazawodowych aspiracji, zainteresowan
i pasji. Wsparcie dotyczy aktywnosci zwigzanych z wyko-
nywana praca lub taczacych osoby z jednej organizacji
na poziomie zainteresowan i wartosci, a takze rozwoju
talentéw lub pasji. Wspotczesnie dziatania te przybie-
raja formute sieci pracowniczych, funkcjonujacych we-
wnatrz organizacji, skupionych wokét takich zagadnien,
jak kariera kobiet, mtodzi lub bardzo doswiadczeni pra-
cownicy, mito$nicy koni, joggingu. Grupy te okreslane sg
mianem ERG (employee resource groups) i sa elementem
sieci pracowniczych - networkingu pracowniczego. Do-
datkowa ich zaleta jest integracja pracownikow wokot
waznych dla nich kwestii i wartosci, a takze zaangazo-
wanie w zycie firmy i wzmacnianie taczacych wiezi.

3 Webinar albo inaczej webinarium jest rodzajem e-learningu, ktéry polega na transmitowaniu na zywo przez internet prowadzonego w cza-
sie rzeczywistym seminarium albo wyktadu. Dzieki temu osoby uczestniczace w seminarium mogg znajdowac sie w réznych czesciach
$wiata, ale odbierac te same tresci w tym samym czasie. W tej formule szkoleniowej prelegent i jego odbiorcy widza sie wzajemnie, moga
sie ze sobg komunikowad, prelegent odpowiada na zadawane pytania, wykorzystuje prezentacje multimedialng, moze odbiorcom udo-
stepniac pliki dzieki umieszczaniu ich na wspélnych dyskach z mozliwoscia ich pobrania.

32 Megginson D., Clutterbuck D., Mentoring in Action: A Practical Guide for Managers, 1995.


https://www.google.pl/search?hl=pl&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22David+Megginson%22
https://www.google.pl/search?hl=pl&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22David+Clutterbuck%22

ERG s3 grupami dobrowolnie zawigzywanymi przezpra-  dowa. Z kolei networking B2B dotyczy podejmowanych
cownikow i z ich inicjatywy w ramach przedsiebiorstwa  przez przedsiebiorstwo dziatan w zakresie Swiadomego
wokot wspoélnych dla nich wartosci, misji, zainteresowan  zarzadzania relacjami z innymi organizacjami.
i cech demograficznych®. Kierowane sa przez samych
pracownikow, korzystaja ze struktur i wsparcia praco- Wolontariat pracowniczy jest forma spotecznego
dawcy, umozliwiajg rozwdj, integruja, oferujg wsparcie  zaangazowania pracownikéw. Polega na dobrowol-
swoim cztonkom. Sa coraz bardziej docenianym narze-  nej, podejmowanej nieodptatnie dziatalnosci reali-
dziem do motywowania i zwiekszania produktywnosci  zowanej przy wsparciu finansowym, merytorycznym
oraz samorozwoju pracownikéw w ramach organizacji. lub organizacyjnym pracodawcy na rzecz podmiotow
zewnetrznych (np. organizacji pozarzadowych, szpi-
Networking (tzw. zachowania sieciowe) to nawigzywanie,  tali, domoéw dziecka). Najczesciej realizowany jest
rozwijanie i wykorzystywanie relacji interpersonalnych  jako element strategii spotecznej odpowiedzialnosci
z osobami zaréwno z jednej organizacji, jak i Srodowiska  przedsiebiorstw®. Jest takze forma ksztattowania
zewnetrznego, np. uczestnikami konferencji, szkolen, sto-  kompetencji cenionych na rynku pracy, wiec dziata-
warzyszen branzowych, w celu zarzadzania karierg zawo-  niem z obszaru rozwoju osobistego i zawodowego.

CO WARTO WtACZYC DO SZKOLEN BHP?

Realizujac obowigzek wynikajacy z Kodeksu pracy oraz z zatozen spotecznej odpowiedzialnosci przedsiebiorstw,
zasadne wydaje sie przeprowadzanie przy okazji okresowych szkolerh BHP dodatkowych szkolen z proble-
matyki zwigzanej z:

przeciwdziataniem mobbingowi,
praktykami rownosciowymi,

przeciwdziataniem czynnikom ryzyka psychospotecznego.

Nalezy podkresli¢, ze dziatanie takie jest zgodne ze wspoétczesnym rozumieniem BHP, ktére poza tradycyjnym wy-
miarem (zagrozenia fizyczne, chemiczne i srodowiskowe) uwzglednia takze ryzyka dla zdrowia wigzace sie z kwe-
stiami psychospotecznymi. Argumentem przemawiajacym za wtaczeniem tej tematyki do szkolen dla wszystkich
pracownikow jest to, ze na podstawie analiz Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych choroby odstresowe stanowig
druga przyczyne dtugotrwatej niezdolnosci do pracy. Poniewaz dla pracownikéw stuzby BHP tematy te sg nowe
i trudne, zasadne jest wyposazenie pracownikoéw stuzb BHP w odpowiednie materiaty informacyjne, prezentacyjne
oraz scenariusz szkolen, jak réwniez przeszkolenie pracownikéw prowadzacych szkolenia w omawianej tematyce.

Szkolenia antymobbingowe, bedace elementem ,poszerzonych” szkolen BHP lub przeprowadzane osob-
no, wpisuja sie dodatkowo w realizacje ustawowego obowigzku pracodawcy dotyczacego przeciwdziatania
mobbingowi (art. 943 & 1 k.p.).

W uzupetnieniu do ,,poszerzonych” szkoler BHP dla wszystkich pracownikéw warto rowniez zwrocic¢ szczegblna
uwage na szkolenia menedzerskie dla kadry kierowniczej - oba rodzaje szkolen beda wspieraty, z réznej perspek-
tywy, jak najdtuzsze utrzymywanie zdolnosci do pracy wsréd pracownikdw.

3 Naprzyktad grupy kobiet, pasjonatow joggingu, wedkarzy, podrézowania camperem, pracownikéw z dtuzszym czasem pracy, mtodych rodzicow.

3 Wolontariat pracowniczy moze przyjac¢ forme np. autorskich programéw projektowanych i realizowanych przez pracownikéw, zbiérek
pienieznych lub rzeczowych, udziatu w dziataniach charytatywnych lub akcjach projektowanych przez zewnetrzny podmiot (np. fundacje,
stowarzyszenie, szkote).
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4. PRZYKLADY PRAKTYK BIZNESU

PRZYKtLADY
PRAKTYK BIZNESU

W tej czesci przewodnika publikujemy dobre praktyki w zakresie bezpiecznego i zrownowa-
zonego srodowiska pracy. Zostaty one opracowane przez przedsiebiorstwa, ktére odpowie-
dziaty na apel Grupy Roboczej ds. Relacji z Osobami Swiadczacymi Prace o podzielenie sie
stosowanymi przez nie praktykami. Ich opisy moga miec roznoraki charakter w zaleznosci od
tresci, ktore chciaty przekazac przedsiebiorstwa w ramach dzielenia sie swojg dobrg praktyka.

PRAKTYKI POGRUPOWANO WEDLUG PIECIU OBSZAROW TEMATYCZNYCH:

I. Poprawa psychospotecznego sSrodowiska pracy
Il. Rozwiazania na rzecz wspierania grup szczeg6lnie wrazliwych

1. Identyfikacja, ograniczanie, eliminacja ryzyk dla zdrowia i bezpieczenstwa,
zwigzanych z dziatalnosciag przedsiebiorstwa

IV. Promocja zdrowia w$rod pracownikow

V. Inne praktyki wychodzace poza powyzszy katalog
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4.1. POPRAWA PSYCHOSPOLECZNEGO SRODOWISKA PRACY

ENERIS W eneris
\\¥;

. ochrona srodowiska
KAMPANIA STRAZNICY PLANETY

CO SKEONILO DO PODJECIA DECYZJI O REALIZACJI PRAKTYKI?

Pracownicy stuzb komunalnych wykonuja ciezka prace, do ktérej realizacji niezbedne sa odpowiednie pre-
dyspozycje, duza wiedza i praktyka. Tymczasem ich praca przez wielu nie jest doceniana, a oni sami sg czesto
nazywani ,$mieciarzami”. To w sumie grupa 135,9 tys. pracownikéw stuzb komunalnych zatrudnionych w 1461
przedsiebiorstwach publicznych i prywatnych. ENERIS od lat stara sie zmieni¢ negatywny wizerunek spotecz-
ny tej grupy, pokazujac ogromny wktad, jaki wnosi ona w ochrone $rodowiska.

JAKIE DZIALANIA PODJETO?

Praca oséb zatrudnionych w stuzbach komunalnych jest tematem wystawy ,Straznicy Planety”, a takze infor-
macyjnego spotu telewizyjnego. Na wystawe sktada sie 18 zdje¢ wykonanych w 6 r6znych miastach Polski, kto-
re tematycznie zwigzane sa z segregacja odpaddéw. Poszczegdlne fotografie przekazuja odbiorcom odpowiedz
na czesto zadawane pytania: co sie dzieje zodpadami po ich odbiorze przez pracownikéw stuzb komunalnych?
Co znajduje sie w $rodku instalacji do przetwarzania odpadéw? Premiera wystawy miata miejsce w Sejmie RP
z okazji Europejskiego Tygodnia Redukcji Odpadéw. Przez caty 2018 rok zdjecia pokazywano w kolejnych mia-
stach. Moglismy je zobaczy¢ w warszawskiej Hali Koszyki, Urzedzie Miasta Kielce, Politechnice Czestochow-
skiej, w Strzegomiu, Swidnicy. Rok zwienczyta prezentacja wystawy na miedzynarodowym kongresie farma-
ceutycznym firmy Servier.

Sama kampania w 2019 r. zostata rozszerzona w postaci projektu ,,Martwe pola”, w ktéorym wskazywaliSmy na
kwestie bezpieczenstwa w ruchu drogowym - naszych kierowcéw, tadowaczy oraz pieszych (np. nagtasnianie
tzw. martwych pdél wokét pojazdéw przeznaczonych do przewozu $Smieci).

JAKIE EFEKTY (ZAMIERZONE | NIEZAMIERZONE) ZOSTALY OSIAGNIETE?

Rozpoczeta trzy lata temu kampania zwraca uwage szerokiej grupy adresatek i adresatéw na wartos$¢, jaka jest
praca kierowcdw i tadowaczy Smieciarek, os6b pracujacych w sortowniach, w wodociagach, przy utrzymaniu
zieleni miejskiej. Zaczynamy ich zauwazac, doceniac i szanowad.

Mierniki projektu:

= liczba osob, ktore widziaty wystawe (szacunki),

® liczba publikacji mediowych na temat wystawy.

Miekkim miernikiem jest rosngce wsrdd naszych pracownikéw poczucie lepszego odbioru ich pracy przez miesz-
kancéw, na rzecz ktérych dziataja. Dostajemy wiele sygnatow (np. w ramach dyskusji w Akademii ENERIS - spo-
tkan z pracownikami fizycznymi), ze coraz mniej jest sytuacji trudnych zwigzanych z agresja ze strony miesz-
kancow (np. gdy Smieciarka zablokowata ulice). W rozmowach widaé tez dume pracownikéw wynikajaca z tego,
ze ich praca zostata pokazana na zdjeciach w Sejmie RP, co zacie$nito poczucie lojalnosci wobec pracodawcy.
Korzysci dla firmy:

" silniejsza wiez pracownikoéw fizycznych z firma,

= pozytywny wizerunek w branzy jako firmy, ktéra naprawde dba o pracownikéw,

B szersza znajomos$¢ marki w Srodowiskach lokalnych.

CZY OPISANE DZIALANIA MAJA CHARAKTER UNIWERSALNY | MOGA BYC WDROZONE ROWNIEZ
W INNYCH PRZEDSIEBIORSTWACH, W TYM W MAEYCH | SREDNICH?

Tak.
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IKEA RETAIL
TELEFON ZAUFANIA GRUPY INGKA: ,TRUST LINE”

CO SKEONILO DO PODJECIA DECYZJI O REALIZACJI PRAKTYKI?

Dla IKEA wazna jest otwarta, szczera i oparta na zaufaniu komunikacja. W kulturze Grupy Ingka nie ma miej-
sca na niewtasciwe zachowania, dlatego dajemy wszystkim pracownikom i pracownicom mozliwos$¢ anoni-
mowego poinformowania o sytuacji, ktéra wydata sie niewtasciwa czy naruszajaca zasady etyki i naszego
Kodeksu Postepowania.

JAKIE DZIAEANIA PODJETO?

Wszystkie osoby pracujace w IKEA zostaty zapoznane z zasadami etyki firmy zebranymi w Kodeksie Poste-
powania Grupy Ingka (Code of Conduct). Jednym z elementéw wdrozenia nowej osoby w naszej firmie jest
szkolenie z przestrzegania zasad zawartych w tym dokumencie.

W Kodeksie Postepowania Grupy Ingka uwzglednione sa takie kwestie, jak rowno$¢ pracownic i pracownikow,
bezpieczne warunki pracy, bezpieczenstwo informacji, poszanowanie prywatnosci, zrbwnowazony rozwoj,
zapobieganie konfliktom intereséw, przeciwdziatanie korupcji, molestowaniu i spozywaniu w pracy alkoholu
lub narkotykdéw. Kazdy z pracownikéw i pracownic jest zobowigzany do przestrzegania tych zasad, a takze ma
mozliwo$¢ anonimowego zgtoszenia ich naruszenia.

Grupa Ingka udostepnita osobom pracujacym darmowy numer telefonu i platforme internetowa do zgtasza-
nia sytuacji, ktére wedtug nich mogty naruszac zasady Kodeksu Postepowania. Dostepne sg one przez cata
dobe, we wszystkie dni w roku, réwniez na prywatnych urzadzeniach. Pracownik pozostawia wiadomos$¢
w dowolnym jezyku.

Kazde zgtoszenie otrzymuje unikalny numer dostepny dla zgtaszajacego. Zewnetrzny operator obu kanatéw
(firma niezwigzana z IKEA) pozwala zapewni¢ anonimowos¢ zgtaszajacego. Wspdtpracownik na podstawie uni-
kalnego numeru moze otrzymywac informacje o podjetych dziataniach lub odpowiadac na dodatkowe pytania.
Kazde zgtoszenie podlega weryfikacji kierownika Trust Line, ma to na celu uzyskanie jak najbardziej wiarygod-
nego i petnego obrazu sytuacji oraz zabezpieczenia innych 0s6b przed mozliwym niestusznym poméwieniem.

JAKIE EFEKTY (ZAMIERZONE | NIEZAMIERZONE) ZOSTALY OSIAGNIETE?

Celem wprowadzenia telefonu zaufania byto umozliwienie powszechnego i anonimowego zgtaszania przez
pracownice i pracownikéw przypadkéw naruszania Kodeksu Postepowania Grupy Ingka. Wdrozony sze$¢
lat temu, pokazuje wzrost zainteresowania i zaufania do tego typu rozwiazan, ktére - co nalezy podkresli¢ -
sg tylko jednym z elementéw codziennego budowania i utrwalania Swiadomosci pracownic i pracownikow
w zakresie Kodeksu Postepowania.

JAKIE CZYNNIKI WPLYNELY NA SUKCES DZIALAN | JAKIE BARIERY NALEZALO POKONAC?

Podstawowym czynnikiem pozytywnie wptywajgcym na odbiér Trust Line jest zapewnienie anonimowosci
osobie zgtaszajace]. Nie powinna ona odczuwad efektu stygmatyzacji i braku informacji zwrotnej. Co wazne,
o sukcesie nalezy moéwi¢ w odniesieniu do catej kultury organizacyjnej Grupy Ingka, w tym obejmujacej Kodeks
Postepowania, bioragc pod uwage krajowe uwarunkowania historyczne.

CZY OPISANE DZIAEANIA MAJA CHARAKTER UNIWERSALNY | MOGA BYC WDROZONE ROWNIEZ
W INNYCH PRZEDSIEBIORSTWACH, W TYM W MAEYCH | SREDNICH?

Rozwiazanie typu Trust Line moze sprawdzi¢ sie w innych organizacjach.
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4.1. POPRAWA PSYCHOSPOLECZNEGO SRODOWISKA PRACY

WONGA.PL SP. Z 0.0. @onga

PROCEDURA WHISTLEBLOWING Pozyczanie na poziomie

CO SKEONILO DO PODJECIA DECYZJI O REALIZACJI PRAKTYKI?

Procedure Whistleblowing wprowadzilismy do kultury organizacyjnej firmy, aby kazdy z pracownikéw miat
poczucie, ze Wonga - jako miejsce pracy - jest mu przyjazne, a kazde podejrzenie wystapienia nieprawidto-
wosci moze zgtosi¢ do odpowiedniej komorki, ktéra rzetelnie wyjasni zgtoszona sytuacje. Geneza powstania
Procedury Whistleblowing (dalej ,Procedura”) jest wymédg posiadania tego rodzaju rozwigzania przez przepisy
Wielkiej Brytanii, gdzie siedzibe miata byta sp6tka matka Wonga. Jednakze chcac, aby Wonga byta przyjaznym
miejscem pracy, rozwineliémy to rozwigzanie i dostosowaliSmy je do lokalnych potrzeb. Stale je dopracowu-
jemy. Przedstawiciele poszczeg6lnych departamentéw byli zaangazowani w proces ksztattowania Procedury.

JAKIE DZIALANIA PODJETO?

W ramach praktyki zostaty podjete nastepujace dziatania:
= wprowadzenie i coroczna aktualizacja Procedury;

= wprowadzenie wielokanatowych $ciezek zgtaszania nieprawidtowosci, w tym dwoch niezaleznych
kanatéw zewnetrznych;

= dziatania i kampanie informacyjne (np. spotkania dedykowane okreslonym procedurom prowadzone
w luznej, nieformalnej atmosferze);

= wzmianka o sposobie zgtaszania nieprawidtowosci w licie powitalnym dla nowych pracownic i pracownikdw;
= przygotowanie materiatu wideo informujacego o Procedurze;
= Compliance Week, w ktérym kazdorazowo poruszane sg zagadnienia dotyczace Procedury.

KOGO (JAKICH GRUP PRACOWNIC | PRACOWNIKOW) DOTYCZYLY TE DZIALANIA?

Procedurg objeci sg wszyscy pracownicy, takze osoby dziatajgce na podstawie uméw cywilnoprawnych.

JAKIE EFEKTY (ZAMIERZONE | NIEZAMIERZONE) ZOSTALY OSIAGNIETE?

Mielismy kilka przypadkéw skorzystania przez pracownikéw z narzedzi zgtaszania postepowan niezgodnych
z naszymi wewnetrznymi standardami. Mozna zatem uznaé, ze cel Procedury zostat osiagniety.

CZY OPISANE DZIAEANIA MAJA CHARAKTER UNIWERSALNY | MOGA BYC WDROZONE ROWNIEZ
W INNYCH PRZEDSIEBIORSTWACH, W TYM W MAEYCH | SREDNICH?

Dziatania te mozna w petni dostosowac do kazdego rodzaju przedsiebiorstwa.
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4. PRZYKtADY PRAKTYK BIZNESU

LPP S.A.
KODEKS ETYCZNY ORAZ RZECZNIK ETYKI

W 2018 r. udostepniliémy pracownikom kodeks etyczny Zasady LPP. Dokument powstat, by spisaé wartosci,
ktore od zawsze byty fundamentem dziatalnosci LPP, oraz uszczegdtowi¢ zasady i porady, ktorymi powinni
kierowac sie wszyscy zatrudnieni w LPP. Celem kodeksu jest utatwienie codziennych dziatan w pracy oraz po-
dejmowania wtasciwych decyzji. Informacje, ktére mozna tam znalez¢, dotycza m.in. zachowania i postaw
w miejscu pracy, takich jak szacunek do wspétpracownic i wspotpracownikéw, przeciwdziatanie mobbingowi,
rozstrzyganie sporéw pracowniczych, przekazywanie zlecen cztonkom rodziny, a takze relacje w pracy, rézno-
rodnosc i rownosc szans, podroze stuzbowe czy ochrona srodowiska. Zasady LPP sg dostepne w wewnetrznej
sieci firmowej dla wszystkich pracownikdw.

Wraz z Zasadami LPP stworzyliSmy system zgtaszania nieprawidtowosci zbudowany na dwéch filarach: ano-
nimowosci zgtoszen oraz funkcjonowania instytucji Rzecznika Etyki. Pracownicy i pracownice za pomoca
specjalnie dedykowanej poczty e-mailowej maja mozliwos$¢ zwrdcenia sie do Rzecznikéw Etyki w przypadku
napotkanych problemoéw lub po prostu pytan i watpliwosci o podtozu etycznym, np. co do mobbingu czy dys-
kryminacji. System powstat na podstawie Wytycznych ONZ dotyczacych biznesu i praw cztowieka.
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4.2. ROZWIAZANIA NA RZECZ WSPIERANIA
GRUP SZCZEGOLNIE WRAZLIWYCH

ENERIS a eneris
SEGREGUJE - NIE WIDZE PRZESZKOD ochrona érodowiska

CO SKEONILO DO PODJECIA DECYZJI O REALIZACJI PRAKTYKI?

ENERIS, pracujac w branzy ochrony $Srodowiska, dazy do zwiekszenia poziomu odzysku surowcowego i energe-
tycznego odpadow do wymaganego przez UE poziomu 35%. Okazato sie, ze osoby niewidome i niedowidzace
sg wykluczone z tego procesu ze wzgledu na to, ze nie rozrézniaja koloréw pojemnikdw i przez to nie maja
mozliwosci segregowania odpadow.

JAKIE DZIAEANIA PODJETO?

»Segreguje - nie widze przeszkdd” to pierwszy w Europie projekt, ktéry ma za zadanie utatwienie osobom
z niepetnosprawnoscia wzroku ochrone srodowiska poprzez wtasciwe sortowanie odpadéw. Stuzy do tego ze-
staw szesciu prostych naklejek posiadajacych:

= papisy w alfabecie Braille’a dla oséb niewidomych;

= kontrastowe kolory dla oséb stabowidzacych - z powodzeniem moga z nich korzysta¢ seniorzy
i osoby z niepetnosprawnoscia intelektualna;

®  proste piktogramy dla oséb z problemami w czytaniu, np. dzieci.

Naklejka wykonana jest z PET (materiat stosowany m.in. do produkcji butelek) pochodzacego z recyklingu,
odpornego na warunki pogodowe.

W ramach zainicjowanego w grudniu 2016 r. projektu na rzecz segregowania odpadéw przez osoby niewidome
w rok rozdali$my ponad 2,5 tys. naklejek osobom z niepetnosprawnosciami w ponad 40 miastach Polski. Wraz
z szerokg reprezentacja srodowiska (np. osrodkiem dla dzieci niewidomych w Laskach i PZN) ztozylismy pety-
cje o taka zmiane prawa, ktdéra bedzie uwzgledniata potrzeby os6b niewidomych i niedowidzacych w zakresie
zbiérki selektywnej. W sierpniu otrzymalismy pozytywna rekomendacje takiej zmiany z Ministerstwa Srodowi-
ska. Rozwiazania przyjazne osobom niewidomym i niedowidzacym w zakresie segregowania odpaddw wpro-
wadzalismy w wielu instytucjach w catej Polsce.

Nagranie na temat projektu zrealizowane wraz z jednym z naszych partneréw spotecznych - Fundacja Vega
z Kielc - jest dostepne w internecie: https://youtu.be/lyE7skoLgeg.

Obecnie pracujemy nad trzema kierunkami rozwoju projektu. Jeden to zmiana prawa w kierunku usankcjono-
wania dostepnosci do recyklingu dla os6b niewidomych i niedowidzacych. Odpowiedni zapis w prawie zostat
juz wprowadzony. Druga to mozliwos¢ ,czytania” tresci naklejki bez jej dotykania poprzez specjalny system
informatyczny. Trzeci to tworzenie kolejnych rozwigzan utatwiajacych rozpoznawanie pojemnikéw (odblasko-
we napisy, wyttoczenia na samych pojemnikach).

JAKIE EFEKTY (ZAMIERZONE | NIEZAMIERZONE) ZOSTALY OSIAGNIETE?

Efektem projektu ma by¢ w dtuzszej perspektywie zwiekszenie poziomu recyklingu.
W tej chwili postugujemy sie dwoma wskaznikami:

= dotarcia zinformacjg (wskaznik mediowy),

®  liczba rozdanych naklejek.

Podstawowa korzyscia jest wzrost mozliwosci sortowania odpadéw wsrdéd oséb niewidomych i niedowidzacych
(w Polsce jest 1,8 mln takich oséb). Poprzez nasze dziatanie wtaczamy dotad wykluczong grupe spoteczna do ak-
tywnego dbania o Srodowisko. Co za tym idzie - docelowo wzro$nie poziom recyklingu w naszym kraju.

Réwniez ENERIS odnosi realne korzysci ze zrealizowanych dziatan i towarzyszacej im kampanii - ENERIS jest ak-
tualnie postrzegany jako lider w obszarze innowacji spotecznych w zakresie ochrony Srodowiska. Projekt wptynat
tez pozytywnie na budowanie relacji ze spotecznosciami lokalnymi i wtadzami gmin, w ktérych dziatamy i ktére
bardzo pozytywnie przyjety rozwiazanie.

CZY OPISANE DZIALANIA MAJA CHARAKTER UNIWERSALNY | MOGA BYC WDROZONE ROWNIEZ
W INNYCH PRZEDSIEBIORSTWACH, W TYM W MALYCH | SREDNICH?

Wierzymy, ze nasze dziatania moga by¢ pozytywnym impulsem takze dla innych firm.
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https://youtu.be/lyE7skoLqeg

- PROGRAM SKIEROWANY
DO WSZYSTKICH PRACOWNIKOW,

W SZCZEGOLNOSCI DO OSOB

Z ORZECZONA NIEPELENOSPRAWNOSCIA

zdrcHdwie

na tak

CO SKEONILO DO PODJECIA DECYZJI O REALIZACJI PRAKTYKI?

Realna potrzeba sformutowana przez pracownikéw z niepetnosprawnosciami. Brak kompleksowych dziatan
wspierajgcych pracownice i pracownikdw z orzeczong niepetnosprawnoscia i niewielka liczba 0so6b, ktére oka-
zaty pracodawcy orzeczenie o niepetnosprawnosci, w stosunku do ogélnej liczby zatrudnionych.

Niekorzystanie z prawnych rozwigzan wspierajacych osoby z niepetnosprawnosciami mogtoby prowadzi¢ do
pogtebiania sie ich probleméw zdrowotnych. Zauwazono takze konieczno$¢ zmiany postrzegania przez pra-
cownice i pracownikdédw oraz menedzeréw kwestii niepetnosprawnosci. Orange Polska jako pracodawca spo-
tecznie odpowiedzialny i Opiekun Karty R6znorodnosci dziata na rzecz réwnego traktowania w zatrudnianiu
i pracy zawodowej oraz zapobiega wykluczeniu spotecznemu o0séb z niepetnosprawnos$ciami zgodnie z ha-
stem ,W pracy jeste$my tacy sami”.

Program ,Zdrowie na tak” ma na celu budowanie otwartego i przyjaznego srodowiska pracy, w szczego6lnosci
dla pracownikdw z niepetnosprawnosciami. Jest czescig programu Akademii Witalnosci Orange oraz ,,Polityki
inwestycji w jako$¢ zdrowia i samopoczucia pracownikéw w Orange Polska”.

JAKA ROLE NA ETAPIE IDENTYFIKOWANIA PROBLEMU | PODEJMOWANIA DECYZJI O REALIZACJI
DZIALAN ODEGRALI PRACOWNICY | ICH PRZEDSTAWICIELE?

Pracownicy z niepetnosprawnosciami odegrali kluczowa role. Podczas dialogu o ré6znorodnosci w czesci po-
Swieconej kwestiom niepetnosprawnosci wypowiedzieli sie, jak sa i jak chcieliby by¢ traktowani w firmie, co
nalezy poprawi¢, jakie dziatania wdrozy¢ oraz jaka jest atmosfera pracy z ich perspektywy.

JAKIE DZIALANIA PODJETO?

Program zostat powotany w 2013 r. i jest kontynuowany. W ramach programu stworzyli§my specjalng oferte
dla pracownic i pracownikéw z niepetnosprawnosciami, zawierajgca wsparcie finansowe (pakiet adaptacyj-
ny), pakiet dodatkowych ustug medycznych, dodatkowe wyposazenie stanowiska pracy, mozliwo$¢ uzyskania
miejsca parkingowego na wewnetrznych parkingach. Na wstepnym etapie wdrazania programu wspotpraco-
walismy z firma Swiadczaca ustugi konsultingu szkoleniowego w zakresie zarzadzania réznorodnoscia. Przy
ich wsparciu opracowane byty programy szkolen: dla menedzeréw i oséb rekrutujacych. Ponadto wspoétpra-
cowali$my z organizacjami non profit: Fundacjg Widzialni i Fundacja Integracja. Waznym elementem progra-
mu jest edukacja dotyczaca zaréwno aspektéw prawnych zatrudnienia oséb z niepetnosprawnosciami, jak
réwniez zwigzana z kwestiami savoir-vivre. Powotany zostat wewnetrzny zespét ekspercki, ktory stuzy pracow-
nikom i menedzerom poradami oraz konsultacjami, prowadzi wewnetrzne szkolenia o niepetnosprawnosci
w pracy i wspiera menedzeréw w zarzadzaniu réznorodnym zespotem. Na wewnetrznym intranecie utworzono
strone programu z najwazniejszymi kwestiami dotyczacymi m.in. zatrudniania oséb z niepetnosprawnoscia-
mi w Orange Polska, zakresu wsparcia ze strony pracodawcy, savoir-vivre. W ramach kontraktowania ustug,
w tym telefonicznej obstugi klienta, sprzatania czy ochrony, wzmocniono wspotprace z przedsiebiorstwami za-
trudniajacymi osoby z niepetnosprawnosciami. W wiekszych lokalizacjach zorganizowano eventy pod hastem
Dzien ze Zdrowiem na Tak, w czasie ktorych pracownicy mogli wykonaé bezptatne badania lekarskie, skorzy-
staé z konsultacji z obszaru dietetyki, fizjoterapii, wzig¢ udziat w treningu na pitce gimnastycznej czy wykona¢
masaz. Dodatkowo odbyty sie sesje zachecajace do aktywnosci fizycznej oraz uczace technik oddechowych.
Spotkania cieszyty sie duzym zainteresowaniem.

JAKIE EFEKTY (ZAMIERZONE | NIEZAMIERZONE) ZOSTALY OSIAGNIETE?

Wzrosta Swiadomos$é menedzerow w zakresie obecnosci 0s6b z niepetnosprawnoscia, ich praw i potrzeb.
Firma otworzyta sie na wszystkie osoby, ktorych kompetencje mogg przyczyniac sie do jej rozwoju.
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4.2. ROZWIAZANIA NA RZECZ WSPIERANIA
GRUP SZCZEGOLNIE WRAZLIWYCH

= Zwiekszyta sie liczba pracujacych, ktérzy dostarczyli pracodawcy orzeczenie o niepetnosprawnosci.

= Obnizono wysokos$¢ obowigzkowych wptat na Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Os6b Niepetnosprawnych,
dzieki czemu uzyskano dodatkowe $rodki na dziatania prozdrowotne.

= Firma wspiera zatrudnianie oséb z niepetnosprawnosciami poprzez wspotprace z przedsiebiorstwami spotecz-
nymi zatrudniajgcymi takie osoby.

JAKIE CZYNNIKI WPEYNELY NA SUKCES DZIAEAN | JAKIE BARIERY NALEZALO POKONAC?

W poczatkowym okresie wdrazania programu wazng kwestig byto zwiekszenie Swiadomos$ci menedzeréw
w zakresie obecnosci 0séb z niepetnosprawnosciami, a takze przystugujacych im uprawnien. Wéréd menedze-
réw pojawiaty sie bowiem watpliwosci, obawy zwigzane z realizacja celéw biznesowych w sytuacji, gdy takie
osoby maja dodatkowe urlopy i czesciej moga przebywac na zwolnieniach lekarskich. Opracowano program
szkolenia, w czasie ktérego poruszane byty aspekty takie jak:

= program ,Zdrowie na tak” jako element kultury réznorodnosci w Orange Polska,

= niepetnosprawnos$é z perspektywy prawa pracy: przedstawienie i oméwienie réznic zwigzanych z zatrudnie-
niem osoby petno- a niepetnosprawnej,

= taktowne poruszanie problemu niepetnosprawnosci w zespole,

= warunki do tworzenia integrujacego Srodowiska pracy - rola menedzera: lidera integracji. Zapobieganie dys-
kryminacji posredniej.

Dodatkowo przygotowano oferte ptatnych nadgodzin dla menedzera, w ktorego zespole pracujg osoby z nie-

petnosprawnosciami.

Z kolei wsrdéd osob pracujacych, ktdre posiadaty orzeczenie o niepetnosprawnosci, pojawity sie obawy o ewen-
tualne zwolnienie z pracy w przypadku dostarczenia pracodawcy dokumentu. Aby je zminimalizowaé, pro-
gram ,Zdrowie na tak” byt komunikowany w ,szerszej perspektywie” dziatan podejmowanych przez firme,
w tym w kontekscie zarzadzania roznorodnoscia oraz wartosci firmy. Pracownicy mieli mozliwo$¢ konsultacji
psychologicznych, zaréwno telefonicznych, jak i bezposrednich, z przedstawicielami firmy zewnetrznej. Two-
rzenie Srodowiska pracy otwartego na osoby z niepetnosprawnosciami przejawiato sie rowniez w hasle prze-
wodnim programu ,,W pracy wszyscy jesteSmy tacy sami”.

Czynnikami, ktoére wptynety na sukces programu, byty:

= wprowadzenie pakietu dodatkowych benefitdw, oprdcz tych wynikajacych z przepiséw prawa,

® dziatania skierowane do menedzeréw,

= oswajanie pracownikow z tematem niepetnosprawnosci,

= szeroka komunikacja i wyjasnienie, dlaczego to robimy.
CZY OPISANE DZIAtANIA MAJA CHARAKTER UNIWERSALNY | MOGA BYC WDROZONE ROWNIEZ
W INNYCH PRZEDSIEBIORSTWACH, W TYM W MALYCH | SREDNICH?

Jak najbardziej, cho¢ pewnie z uwzglednieniem sytuacji w kazdej firmie.
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JOB IMPULSE impulse

TAKPELNOSPRAWNI -
ROZWIAZANIA NA RZECZ WSPIERANIA
GRUP SZCZEGOLNIE WRAZLIWYCH

CO SKEONILO DO PODJECIA DECYZJI O REALIZACJI PRAKTYKI?

0d 2009 r. zdobywamy doswiadczenie w zatrudnianiu i integracji oséb z niepetnosprawnoscia poprzez budo-
we zespotdw zréznicowanych pod katem sprawnosci we wtasnych strukturach. Rozumiemy bariery Swiado-
mosciowe i funkcjonalne stojace przed osobami z niepetnosprawnoscia, a jednoczesnie doceniamy ich zaan-
gazowanie, lojalno$¢ oraz efektywnos$é, jaka moga osiggnac przy wsparciu pracodawcy. W 2011 r. stworzylisSmy
program , TAKpetnosprawni Rekrutacja na TAK”, w ramach ktérego zatrudniamy osoby z niepetnosprawnoscia,
od lat znacznie przekraczajac wskaznik 6%, oraz promujemy i wspieramy innych pracodawcéw w zatrudnia-
niu 0s6b z niepetnosprawnoscia. W kazdym pracowniku odkrywamy potencjat i dajemy mu szanse rozwoju
w zrdéznicowanym zespole.

JAKA ROLE NA ETAPIE IDENTYFIKOWANIA PROBLEMU | PODEJMOWANIA DECYZJI O REALIZACJI
DZIALAN ODEGRALI PRACOWNICY I ICH PRZEDSTAWICIELE?

Ogromna! Pracownice i pracownicy z niepetnosprawnosciami zaczeli dotagcza¢ do naszego zespotu i byli naj-
lepszymidoradcamii ekspertami w zakresie zarzadzania zespotem r6znorodnym. Co wiecej, osoby te czesto sg
rekruterami i prowadza rekrutacje oséb z niepetnosprawnosciami dla naszych klientow.

KOGO (JAKICH GRUP PRACOWNIC | PRACOWNIKOW) DOTYCZYLY TE DZIALANIA?

0séb kandydujacych do pracy oraz pracownikéw.

JAKIE DZIAEANIA PODJETO?

0d samego poczatku procesu rekrutacji stwarzamy atmosfere otwartosci na r6znorodno$é pod katem sprawno-
$ci. Szkolimy naszych rekruteréw z procesu prowadzenia rozmowy rekrutacyjnej. Grupa docelowa sg osoby z orze-
czeniem i bez orzeczenia o niepetnosprawnosci. Prowadzimy rozmowy w atmosferze otwartosci, dlatego wiele
razy zdarzato sie, ze kandydat w trakcie rozmowy poinformowat nas, ze posiada orzeczenie o niepetnosprawnosci.
Nasze procesy rekrutacyjne nie sg zautomatyzowane, rekrutuje cztowiek, nie komputer. Jest to bardziej czaso-
chtonne i kosztochtonne, ale dzieki temu udaje nam sie zachowac indywidualne podejscie, wytonié talenty i do-
pasowac osobe do stanowiska. Luki w CV 0s6b z niepetnosprawno$ciami i brak konkretnego wyksztatcenia sa
najczesciej pochodng braku dostepnosci, a takze otwartosci pracodawcdw na zatrudnianie oséb z orzeczeniem.

Prowadzimy tez program ,Deklaracja na TAK” (zarébwno wewnetrznie, jak i dla naszych klientéw), ktorego
celem jest stworzenie dla obecnych pracownic i pracownikéw komfortowych warunkéw w zwiazku z posia-
daniem orzeczenia lub ubiegania sie o nie w uzasadnionych zdrowotnie sytuacjach. Jest najszybsza droga
do podniesienia wskaznika zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoscia, przyczynia sie do integracji w miejscu
pracy oraz uzyskania ulg i dofinansowan dla firmy z tytutu PFRON.

JAKIE EFEKTY (ZAMIERZONE | NIEZAMIERZONE) ZOSTALY OSIAGNIETE?

W naszym zespole wskaznik zatrudnienia os6b z niepetnosprawnosciami przekroczyt juz 20%. Kandydatki
i kandydaci z orzeczeniem zgtaszaja sie do nas sami dzieki wizerunkowi otwartego i przyjaznego pracodawcy.
Nasz réznorodny zespét jest naszg ogromnga wartoscia.

JAKIE CZYNNIKI WPEYNELY NA SUKCES DZIAEAN | JAKIE BARIERY NALEZALO POKONAC?

Konsekwencja, systematyczne dziatania, tamanie stereotypow przez doswiadczenie, zatrudnienie pracowni-
kéw z orzeczeniem.

CZY OPISANE DZIALANIA MAJA CHARAKTER UNIWERSALNY | MOGA BYC WDROZONE ROWNIEZ

W INNYCH PRZEDSIEBIORSTWACH, W TYM W MAEYCH | SREDNICH?

Oczywiscie i tak sie wtasnie dzieje, stuzymy wsparciem i doswiadczeniem.
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+
WUNDERMAN THOMPSON WUNDERMAN

TECHNOLOGY SP.Z 0.0 THOMPSON
(WCZE$NIEJ COGNIFIDE POLSKA SP. Z O.0.) Technology

PROCES INDUCTION

CO SKEONILO DO PODJECIA DECYZJI O REALIZACJI PRAKTYKI?

Sytuacja na rynku pracy w branzy IT juz od kilku lat pokazuje koniecznos$¢ edukacji nowych kadr oraz prawi-
dtowego dbania o zaangazowanie juz zatrudnionych oséb z uwagi na rosnace potrzeby kadrowe.

Aby pokaza¢ nowym pracownikom kulture organizacyjna firmy oraz zintegrowac je z pozostatymi cztonkami
zespotu, przygotowano specjalny program ,,Induction”.
Gtéwne zatozenia:

= zadaniem kompleksowego programu onboardingowego jest zapewnienie sprawnego startu w nowej fir-
mie i redukowanie stresu u nowo zatrudnionych oséb,

= w dwutygodniowym programie biorg udziat wszyscy dotaczajacy do zespotu WTT,

= w jego trakcie nowi pracownicy i pracownice uczestnicza w warsztatach, wyktadach i kursach online, ktére
pozwalaja im poznac technologie uzywane w firmie oraz jej atmosfere,

= program jest autorskim dzietem oséb pracujacych w WTT.

Obecnie w prowadzenie zaje¢ zaangazowanych jest 30 oséb.

JAKIE DZIAEANIA PODJETO?

Program ,Induction” to program onboardingowy zapoczatkowany w WTT w 2013 r. Obecnie biorg w nim udziat
osoby zaczynajace prace we wszystkich biurach firmy na catym Swiecie. Program przygotowany i prowadzony jest
przez osoby pracujace w firmie i reprezentujace wszystkie jej dziaty. Szkolenia obejmuja zaréwno technologie, jak
i tematy zwigzane z zatrudnieniem i kultura firmy. Gtéwnym celem programu jest pokazanie szerokiej perspektywy
oraz wdrozenie w obowiazki i procesy w kontekscie dziatania catej firmy. Ten cel realizowany jest poprzez:

®  przekazanie wiedzy niezbednej dla osob zaczynajacych prace w komercyjnym projekcie IT,

®  elastyczno$é programu i jego regularng ewaluacje,

= utrzymywanie struktury programu w formie modutéw szkoleniowych - roztacznych, ale uzupetniajacych sie,
= statg grupe prowadzacych, odpowiedzialnych za moduty, ich aktualizacje i baze trenerow i trenerek.
Program zaczyna sie na kilka dni przed rozpoczeciem pracy - wéwczas pracownik/pracownica otrzymuje
e-mail z planem pierwszego dnia. W dniu rozpoczecia wspétpracy odbywaja sie szkolenia BHP, spotkanie
z bezposrednim przetozonym albo przetozong i zespotem oraz odbiér i konfiguracja sprzetu. W kolejnych
dniach nowo zatrudnione osoby biora udziat w szkoleniach dotyczacych firmy i jej kultury, wspétpracy dziatéw
i pracy w projektach oraz narzedzi uzywanych w WTT. W zaleznosci od potrzeb przeprowadzane sa szkolenia

rozwijajace wiedze i umiejetnosci twarde. Dodatkowo odbywaja sie szkolenia online dotyczace Kodeksu Po-
stepowania, zasad etycznych obowigzujacych w firmie i ochrony danych.

Kazda osoba dotaczajaca do WTT ma okazje nie tylko do zdobycia wiedzy, lecz takze do integracji z nowymi
kolegami i kolezankami poprzez:

= oprowadzenie po biurowcu i przedstawienie cztonkdw i cztonkin zespotu,

® umieszczenie informacji o nowych osobach w ogélnofirmowym newsletterze New Starters,

= wspdlny lunch nowych pracownic i pracownikdw z ich Line Managerami pierwszego dnia,

= spotkanie przy kawie z cztonkami zarzadu.

JAKIE EFEKTY (ZAMIERZONE | NIEZAMIERZONE) ZOSTALY OSIAGNIETE?

Od startu programu w 2013 r. odbyto sie 71 jego edycji, przeprowadzono 1420 szkolen, w ktérych wzieto udziat
490 0s6b. Za szkolenia byto odpowiedzialnych 40 trenerdw, ktérzy prowadzili je z 20 modutow.

Program onboardingowy WTT pozwala poznac¢ stanowisko pracy i stwarza mozliwo$é zobaczenia szerokiej per-
spektywy funkcjonowania firmy: proceséw, pracy poszczegdlnych dziatdéw, sposobu prowadzenia projektow.
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4. PRZYKtADY PRAKTYK BIZNESU

Wiekszos¢ modutdéw szkoleniowych skierowana jest do wszystkich nowych pracownic i pracownikéw, nieza-
leznie od dziatu i stanowiska. Dzieki temu maja oni okazje poznac sens swojej pracy w konteks$cie zespotu
i zrozumied, jakie ma znaczenie w biznesowej rzeczywistosci.

JAKIE CZYNNIKI WPEYNELY NA SUKCES DZIAEAN | JAKIE BARIERY NALEZALO POKONAC?

Kompleksowa oferta ,Induction” zostata przygotowana przez dziat HR w wyniku rozméw i warsztatow prze-
prowadzonych z szefami dziatéw oraz cztonkami zespotéw odpowiedzialnych za wdrozenie nowych pracow-
nic i pracownikéw. Osoby pracujace w WTT widza warto$é w sprawnej adaptacji nowych oséb i chca dzieli¢ sie
swoja wiedza i doswiadczeniem jako trenerzy i trenerki. Ich zaangazowanie i ciagte doskonalenie prowadzo-
nych modutéw szkoleniowych (w odpowiedzi na informacje zwrotne) sprawia, ze program rozwija sie i dosto-
sowuje do potrzeb biznesowych firmy oraz oczekiwan nowo przyjetych osob.

Moduty szkoleniowe oceniane sg przez nowych pracownikdw i pracownice w anonimowej ankiecie. Oceniajg oni
i komentuja sposob przeprowadzenia formalnosci zwigzanych z zatrudnieniem; podstawowe zatozenia wdroze-
nia nowej osoby: przygotowanie sprzetu przez dziat IT, miejsce pracy; wiedze treneréw i sposob jej przekazywa-
nia; wykorzystywane materiaty szkoleniowe; angazowanie do aktywnego uczestnictwa w szkoleniach.

Ewaluacja pozwala dbac o jako$¢ prowadzonych szkolen oraz wprowadza¢ zmiany, ktére dostosowuja proces do
potrzeb nowych oséb. Dzieki temu pojawiaja sie nowe moduty szkoleniowe. W intranecie stworzono dedykowa-
na strone dla nowych pracownic i pracownikéw. Powstaty takze moduty e-learningowe oraz wideo z prezentacji.

Do obszaréw bedacych wyzwaniami mozna zaliczy¢ koniecznos$¢ zebrania wiedzy, przygotowanie odpowied-
nich materiatow oraz koordynacje kalendarza szkolen.

CZY OPISANE DZIAEANIA MAJA CHARAKTER UNIWERSALNY | MOGA BYC WDROZONE ROWNIEZ

W INNYCH PRZEDSIEBIORSTWACH, W TYM W MALYCH | SREDNICH?

Proces onboardingowy zostat przygotowany w oparciu o kulture pracy i wartosci WTT. Jego gtéwne zatozenie -
sprawne i kompleksowe wdrozenie pracownic i pracownikéw w czasie ich pierwszych dni pracy - jest uniwersal-
ne. Natomiast dostosowanie szkolen i tresci zalezy od indywidualnego charakteru i potrzeb organizacji.

o+
WUNDERMAN THOMPSON WUNDERMAN

TECHNOLOGY SP. Z 0.0 THOMPSON
(WCZESNIEJ COGNIFIDE POLSKA SP. Z 0.0.) Technology

PROGRAM STAZOWY

CO SKEONILO DO PODJECIA DECYZJI O REALIZACJI PRAKTYKI?

»Career Start Up” to program stazowy WTT, realizowany od 2016 r. Jest on elementem strategii EB w filarze
zdrowej pracy i well-beingu. Jego podstawa to trzymiesieczny ptatny staz dla studentow i studentek w okresie
wakacyjnym. Program zapewnia przyjazne warunki, umozliwiajace stazystom nauke pod okiem mentoréw
i mentorek, co redukuje stres i maksymalizuje korzysci.

Cele projektu:

= rekrutacja najlepszych kandydatow i kandydatek na wakacyjny program stazowy,

= zwiekszenie liczby aplikacji dopasowanych do oczekiwan firmy,

= pozyskanie do zespotu oséb, ktdre po stazu rozpoczna prace w firmie,

= promocja WTT jako pracodawcy z wyboru,

= prezentacja WTT przez pryzmat wartosci,

= dzielenie sie wiedzg z najmtodszym pokoleniem programistéw i programistek i specjalistéw IT,

= stworzenie dla studentow i studentek okazji do rozmowy ze specjalistami IT.
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JAKIE DZIAELANIA PODJETO?

" Przeprowadzono kampanie offline, majaca na celu promocje programu stazowego i pozyskanie kandydatow
i kandydatek (uczestnictwo w Targach Pracy, kontakty z biurami karier).

= Komunikacje oparto na bezposrednim kontakcie z osobami kandydujacymi.

®  Firma wzieta udziat w Targach Pracy, Stazy i Praktyk Uniwersytetu Adama Mickiewicza, Job Spot na Uniwersy-
tecie Ekonomicznym, Targach Pracy Politechniki Poznanskiej i Targach Pracy Politechniki Bydgoskie;.

JAKIE EFEKTY (ZAMIERZONE | NIEZAMIERZONE) ZOSTALY OSIAGNIETE?

Efekty:

= wzrost liczby aplikacji kandydatek i kandydatow zainteresowanych programem stazowym,

= zwiekszenie dopasowania aplikacji stazystow do potrzeb WTT,

= sprawne zarzadzanie procesem rekrutacyjnym,

= skrdcenie procesu rekrutacyjnego,

= wsparcie rozwoju i Sciezki kariery stazystow i stazystek,

= ustrukturyzowanie procesu awansow stazystow i stazystek - dzieki odpowiedniemu przygotowaniu po roku
awansuja na stanowisko Junior,

= wzmocnienie marki WTT na rynku pracy,

= promocja well-beingu i zdrowego stylu zycia.

Kampania miata tez pozytywny wptyw na firme:
= wzrost poczucia dumy posréd cztonkoéw zespotow promujacych kampanie,
® wzmocnienie poczucia decyzyjnosci pracownikéw przez wptyw na ksztatt kampanii,

®  skuteczna rekrutacja utalentowanych stazystek i stazystow, a w perspektywie dtugoterminowej -
zmotywowanych pracownic i pracownikéw,

" realizacja celdéw rekrutacyjnych w konkurencyjnych realiach rynku pracy branzy IT.

Wskazniki:
® liczba kandydatek i kandydatéw na staz 2018 wyniosta 642 osoby (wzrost 0 34% w stosunku do 2017 r.),
= wzrosta liczba zatrudnionych stazystow i stazystek o 20% w stosunku do 2017 r.,

= 2018r.037% wiecej studentéw i studentek pozostawito kontakt do siebie podczas targdw pracy (w poréw-
naniuz2017vr.),

® 0 66% wzrosta liczba kandydatow i kandydatek przesytajgcych CV innymi kanatami niz formularz na tar-
gach pracy (oferty pracy, strona internetowa, networking).

Badanie Candidate Experience wséréd kandydatéw i kandydatek ,,Career Start Up”:

= 100% kandydatow lub kandydatek polecitoby udziat w procesie rekrutacyjnym w WTT swoim znajomym
(bez wzgledu na wynik procesu),

= profesjonalizm rekrutacji zostat oceniony $rednio na 4,85 w skali 1-5, gdzie 5 oznaczato ,,bardzo dobrze”.

JAKIE CZYNNIKI WPLYNELY NA SUKCES DZIALAN | JAKIE BARIERY NALEZALO POKONAC?

Materiaty rekrutacyjne:

® w2018 r. ulotki ,,Career Start Up” zwracaty uwage na miedzynarodowy aspekt pracy: miaty ksztatt biletu
lotniczego z mapa lokalizacji biur i klientow WTT oraz wktadke origami z instrukcja ztozenia samolotu.
W tym roku, aby by¢ bardziej ekologicznym i zmniejszy¢ liczbe drukowanych materiatéw, przygotowano
ogoblne ulotki zamiast poszczegdlnych ofert;

® pa potrzeby targdw stworzona zostata aplikacja internetowa, dzieki ktérej kandydaci i kandydatki mogli
poinformowad, jakie zagadnienia interesuja ich najbardziej, i zostawi¢ do siebie kontakt,

= przygotowano oferty stazowe dla kandydatéw.

Oferty stazowe:
= kolorowa szata graficzna, zgodna z identyfikacjg wizualng marki,
= wykorzystanie autentycznych zdjec¢ biura i zespotéw,
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4. PRZYKtADY PRAKTYK BIZNESU

" przejrzysta i prosta konstrukcja ogtoszenia,
®  potozenie nacisku na mozliwos$ci zamiast na wymagania.

Zespoty:

® w realizacji kampanii udziat braty zr6znicowane zespoty, ztozone z przedstawicieli i przedstawicielek HR
i dziatow technicznych, do ktérych prowadzono rekrutacje,

= do wspétpracy zaproszono uczestniczki i uczestnikow programoéw stazowych z poprzednich lat.

Charakterystyka rynku pracy w branzy IT wymaga ciagtego przyciagania talentéw. Dla wielu os6b zaczynaja-

cych prace wWTT jest to pierwsze doswiadczenie zawodowe. Odpowiednie wsparcie rozwoju stazystek i stazy-
stow oraz pomoc w zaplanowaniu ich Sciezki kariery wymaga zaangazowania 0s6b z wielu dziatow.

CZY OPISANE DZIALANIA MAJA CHARAKTER UNIWERSALNY | MOGA BYC WDROZONE ROWNIEZ
W INNYCH PRZEDSIEBIORSTWACH, W TYM W MAEYCH | SREDNICH?

Opisane dziatania moga by¢ realizowane w innych firmach. Nalezy przy tym pamieta¢ o indywidualnym cha-
rakterze firmy, jej celach i warto$ciach i wokét tego zbudowac program, ktéry bedzie w stanie wyksztatcié
kolejne pokolenia zaangazowanych specjalistow.
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LPP
LPP S.A.

DIVERSITY TEAM

W 2018 r. powotaliSmy do zycia grupe Diversity Team, sktadajaca sie z pracownikéw LPP, ktdrej celem jest
podejmowanie dziatan i wdrazanie projektéw promujacych réznorodnosé wsréd pracownic i pracownikéw.
W 2019 r. podpisalismy takze Karte R6znorodnosci.

KIERMASZ $W|ATECZNY

Co roku w siedzibach LPP organizujemy kiermasz $wigteczny, podczas ktérego nasi pracownicy przygotowuja
wiasnorecznie wypiekioraz ozdoby Swigteczne. Nastepnie okreslaja ceny swojego rekodzieta tak, aby inni mogli
kupi¢ dang rzecz za symboliczna kwote. Zebrane w ten sposéb srodki w catosci przeznaczamy na wsparcie
pracownikoéw i ich najblizszych zmagajacych sie z ciezkimi chorobami.

1% PODATKU

To coroczna akcja polegajaca na zgtaszaniu Fundacji LPP najblizszych oséb naszych pracownic i pracownikdw,
ktore potrzebuja wsparcia w trudnych chwilach walki z choroba. Osoby te moga skorzystac ze srodkéw prze-
kazanych podczas rozliczen podatku dochodowego zatrudnionych w LPP w postaci 1%. Stworzona lista publi-
kowana jest w wewnetrznych kanatach komunikacji, by pracownicy mogli wybrac konkretny cel, wiedzac, ze
wspomagaja w ten sposéb swoich kolegéw z pracy oraz ich najblizszych. Osoby potrzebujace maja natomiast
dostep do duzego grona odbiorcéw, co zwieksza szanse na zebranie duzej kwoty niezbednej do leczenia.

KURSY JEZYKOWE DLA OBCOKRAJOWCOW

W ramach wsparcia rozwoju pracujacych, podnoszenia ich kompetencji oraz budowania pewnosci siebie
wszyscy obcokrajowcy pracujacy w LPP majg mozliwosc¢ skorzystania z finansowanego przez pracodawce kur-
su jezyka polskiego.
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ACJA RANICZAN
DLA ZDROWIA | BEZPIECZENSTWA
At A A PRZEDSIER

ELTEL NETWORKS ENERGETYKA SA E L E L
POLITYKA BEZPIECZENSTWA PRACY networks

CO SKEONILO DO PODJECIA DECYZJI O REALIZACJI PRAKTYKI?

= Wyniki przeprowadzonego audytu bezpieczeAstwa przez firme zewnetrzna. Po doktadnej analizie
wynikéw audytu i przeprowadzonych wywiadach z pracownikami, zostat okreslony cel: zmiana
podejscia do bezpieczenstwa z reaktywnego na proaktywne. Jasne stanowisko Zarzadu stanowito
punkt wyjscia do przygotowania planu dziatan. Polityka stanowi jasny przekaz i pomaga zwiekszy¢
zaangazowanie wszystkich pracownikéw w proaktywne reagowanie na zagrozenia i eliminowanie ich,
zanim dojdzie do wypadku.

= Dbanie o pracownikéw, podniesienie komfortu pracy poprzez promowanie bezpiecznego miejsca pracy.
®  Spetnienie oczekiwan i potrzeb klientéw wewnetrznych i zewnetrznych.

JAKA ROLE NA ETAPIE IDENTYFIKOWANIA PROBLEMU | PODEJMOWANIA DECYZJI O REALIZACJI
DZIALAN ODEGRALI PRACOWNICY | ICH PRZEDSTAWICIELE?

Pracownicy i Zarzad odegrali bardzo istotng role w identyfikowaniu problemu i podjeciu decyzji o utworzeniu
polityki bezpieczenstwa pracy.

Efektywne wdrozenie polityki wymagato przeprowadzania konsultacji z pracownikami. Aby umozliwi¢ sprawny prze-
bieg konsultacji zmozliwie reprezentatywna grupa, wspierano dziatania zwigzane z powotaniem Rady Pracowniczej.

Dodatkowo wykorzystano: obserwacje zachowan oséb pracujacych i ich pracy, informacje zwrotne z ich stro-
ny, rozmowy z pracownikami oraz ich aktywny udziat w identyfikowaniu zdarzen potencjalnie wypadkowych
(ZPW) i ich eliminacji. Potwierdzono takze, na reprezentatywnej prébie przedsiebiorstw, ze eliminacje zagro-
zen, aktywne zarzadzanie ryzykiem redukuja liczbe wypadkdéw w miejscu pracy (piramida Heinricha). Wszyst-
kie te elementy utwierdzity Zarzad w podjeciu decyzji o wprowadzeniu polityki bezpieczenstwa pracy.

KOGO (JAKICH GRUP PRACOWNIC | PRACOWNIKOW) DOTYCZYLY TE DZIALANIA?

Dziatania dotyczyty wszystkich oséb pracujacych w Spoétce. Polityka zostata podpisana przez Zarzad i lide-
row wszystkich obszaréw oraz wystana listownie do wszystkich pracownikéw. Ze wzgledu na rozktad zagrozen
w organizacji dziatania byty w nieco wiekszym stopniu ukierunkowane i promowane w przypadku oséb pracu-
jacych na budowach niz w biurach.

JAKIE DZIALANIA PODJETO?

= Wprowadzono Polityke Bezpieczenstwa Pracy.

= Wprowadzono wartosci firmy, gdzie jedna z najwazniejszych jest bezpieczenstwo (pozostate to: szacu-
nek, praca zespotowa, innowacyjnosé, doskonalenie).

= Wprowadzono program doskonalenia kultury bezpiecznej pracy, w sktad ktérego wchodza dziatania, m.in.:

* uruchomienie programu TQM ENTERPRIS - system komputerowy do obstugi zgtoszen wraz z mobilna
aplikacja. Utatwia to, szczegblnie osobom pracujacym w terenie, zgtaszanie ZPW oraz ewentualnych
wypadkow. Umozliwia szybsza reakcje oraz natychmiastowa interwencje;

e cykliczne kampanie bezpieczenstwa pracy;

* wdrozenie systemu wyrdzniania lideréw bezpieczenstwa - osoby angazujace sie w doskonalenie kultu-
ry bezpiecznej pracy;

* opracowanie kampanii informacyjnej: czym sg ZPW (zdarzenia potencjalnie wypadkowe) i dlaczego
warto je zgtaszad;

* utatwienie zgtaszania zdarzen za pomoca wielu metod (SMS na specjalny numer telefonu, e-mail na
specjalny adres, formularz papierowy i skrzynki na budowach, do ktérych mozna wrzucic zgtoszenia);

* opracowanie i wdrozenie systemu reagowania na zgtoszenia i eliminowania zagrozen.

JAKIE EFEKTY (ZAMIERZONE | NIEZAMIERZONE) ZOSTALY OSIAGNIETE?

= Wzrosta Swiadomos¢ osob pracujacych w zakresie zagrozen oraz potrzeby i sensu reagowania na nie, re-
dukcji niebezpiecznych zachowan nie tylko w pracy oraz zwiekszyta sie odpowiedzialno$¢ za bezpieczen-
stwo wtasne i innych pracownikéw.
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= Zmienita sie mentalnos$¢ w kierunku zwiekszenia wyczulenia na sprawy bezpieczenstwa.
®  Pracownicy aktywnie zaangazowali sie w poprawe bezpieczenstwa pracy.
® |stnieje mozliwo$¢ reagowania na zagrozenia w Srodowisku pracy, zanim zdarzy sie wypadek.

= Utworzono centralng informacje o zagrozeniach, umozliwiajaca ocene trendéw i efektywne zarzadzanie
budzetem w celu poprawy bezpieczenstwa pracy.

®  Zwiekszyta sie lojalnos¢ wobec firmy.

®  Spetniono oczekiwania i potrzeby oraz uzyskano satysfakcje klienta wewnetrznego i zewnetrznego (odpo-
wiedzialny pracodawca).

®  Poprawiono warunki pracy i relacje z pracownikami.

= Wyrdzniono sie na tle konkurencji.

JAKIE CZYNNIKI WPLYNELY NA SUKCES DZIALAN | JAKIE BARIERY NALEZALO POKONAC?

Czynniki sukcesu:

®  zaangazowanie kadry kierowniczej wszystkich szczebli, w szczegblnosci Zarzadu,

= komunikacja: dostarczenie pracownikom odpowiedniej informacji i wiedzy,

B zapewnienie tatwego, wielokanatowego zgtaszania zdarzen,

B reagowanie na zdarzenia - pokazanie, ze system dziata,

®  motywacja 0s6b pracujacych do aktywnego udziatu w programach,

= zespotowe podejscie do bezpieczenstwa - zagwarantowato, ze pracownicy stali sie wtascicielami produk-
tu, znaja jego przeznaczenie i otrzymuja informacje zwrotne od klientéw.

Bariery w zakresie:

= zmiany nawykéw i zbudowania $wiadomego zaangazowania liderdw,

= wiedzy,

= komunikacji.

CZY OPISANE DZIALANIA MAJA CHARAKTER UNIWERSALNY | MOGA BYC WDROZONE ROWNIEZ
W INNYCH PRZEDSIEBIORSTWACH, W TYM W MAEYCH | SREDNICH?

Zdecydowanie tak. W przedsiebiorstwach matych i Srednich powinno to by¢ nawet tatwiejsze komunikacyjnie
i organizacyjnie, poniewaz sa mniejsze, zatrudniaja mniej oséb i czesto mieszcza sie w jednej lokalizacji.

ELTEL NETWORKS ENERGETYKA SA E L E L
BIULETYN BEZPIECZENSTWA | WYPADKOWY networks

CO SKEONILO DO PODJECIA DECYZJI O REALIZACJI PRAKTYKI?

Proaktywne zarzadzanie bezpieczenstwem wymaga szybkiego przeptywu informacji na temat wystepujacych
zagrozen, zdarzen potencjalnie niebezpiecznych, wypadkoéw, incydentow zwigzanych z bezpieczenstwem oraz
dobrych praktyk do jak najszerszej grupy os6b pracujacych.

JAKA ROLE NA ETAPIE IDENTYFIKOWANIA PROBLEMU | PODEJMOWANIA DECYZJI O REALIZACJI

DZIALAN ODEGRALI PRACOWNICY | ICH PRZEDSTAWICIELE?

Jednym z istotnych czynnikéw byty sygnaty od oséb pracujgcych o braku odpowiedniej informacji o tym, jak
minimalizowac zagrozenia pojawiajace sie w miejscu pracy.

KOGO (JAKICH GRUP PRACOWNIC | PRACOWNIKOW) DOTYCZYLY TE DZIALANIA?

Dziatania dotyczyty wszystkich pracownikéw spotki. Ze wzgledu na rozktad zagrozen w organizacji byty w nieco
wiekszym stopniu ukierunkowane i promowane w stosunku do os6b pracujacych na budowach niz w biurach.
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ACJA RANICZAN
DLA ZDROWIA | BEZPIECZENSTWA
At A A PRZEDSIER

JAKIE DZIAELANIA PODJETO?

Opracowano projekt biuletynu oraz okreslono jego zawartos$¢ (opis, analiza przyczyn, zalecenia). Opracowano
zasady dystrybucji oraz zapoznawania 0s6b pracujacych z informacjami w biuletynie. Biuletyn jest wysytany
e-mailem do wszystkich oséb pracujacych, umieszczany w intranecie oraz drukowany i umieszczany w biurach
i na budowach. Dodatkowo na budowach kierownik podczas porannych odpraw kazdorazowo omawia biule-
tyn z pracownikami.

JAKIE EFEKTY (ZAMIERZONE | NIEZAMIERZONE) ZOSTALY OSIAGNIETE?

Informacja szybko dociera praktycznie do wszystkich oséb pracujacych. Bezpieczenstwo jest tematem codzien-
nych rozméw. Biuletyn pomaga liderom zespotéw w rozmowach z pracownikami. Pokazujemy dobre praktyki
i informujemy, co zakupiono na rzecz ochrony zdrowia. Stanowi to wyrazny sygnat dla pracownikéw, ze jest to
dla Spétki strategiczny obszar. Rbwnoczesnie szybka eliminacja zagrozen i wdrozenie zalecen powypadkowych
jednoczesnie w catej organizacji zwiekszaja prawdopodobienstwo, ze wypadek sie nie powtérzy.

JAKIE CZYNNIKI WPEYNELY NA SUKCES DZIAEAN | JAKIE BARIERY NALEZALO POKONAC?

Czynniki sukcesu: jasny przekaz, prosta forma, szybka dystrybucja, zaangazowanie lideréw zespotéw w ko-
munikacje, informacje dotyczace zagrozen i wdrazanie zalecen.

Bariery: zaangazowanie zespotu w opracowanie zalecen i dystrybucje biuletynu; pracownicy sa rozproszeni
po catej Europie.

CZY OPISANE DZIAEANIA MAJA CHARAKTER UNIWERSALNY | MOGA BYC WDROZONE ROWNIEZ

W INNYCH PRZEDSIEBIORSTWACH, W TYM W MALYCH | SREDNICH?

Zdecydowanie tak. W przedsiebiorstwach matych i Srednich powinno to by¢ nawet tatwiejsze komunikacyjnie
i organizacyjnie, poniewaz s3 mniejsze, zatrudniajg mniej 0séb i czesto mieszcza sie w jednej lokalizacji.

ELTEL NETWORKS ENERGETYKA SA ELYEL
LIDERZY BEZPIECZENSTWA networks

CO SKELONILO DO PODJECIA DECYZJI O REALIZACJI PRAKTYKI?

Poprawa poziomu bezpieczeAstwa pracy, wzrost Swiadomosci oraz zaangazowania 0séb pracujacych poprzez
wzmocnienie pozytywnych zachowan i wskazanie ich jako postaw godnych nasladowania.

JAKA ROLE NA ETAPIE IDENTYFIKOWANIA PROBLEMU | PODEJMOWANIA DECYZJI O REALIZACJI
DZIALAN ODEGRALI PRACOWNICY | ICH PRZEDSTAWICIELE?

Sugestie ze strony oséb pracujacych oraz ich przedstawicieli dotyczace promowania oséb wykazujacych sie
zaangazowaniem w tematyke bezpieczenstwa pracy stanowity podstawe wdrozenia praktyki.

KOGO (JAKICH GRUP PRACOWNIC | PRACOWNIKOW) DOTYCZYLY TE DZIALANIA?

Dziatania dotyczyty wszystkich osob pracujacych w spétce. Ze wzgledu na rodzaj prowadzonej dziatalnosci
praktyka w nieco wiekszym stopniu dotyczy pracownikéw na budowach.

JAKIE DZIAELANIA PODJETO?
= Opracowano program wytaniania tzw. lideréw bezpieczenstwa, czyli osob, ktére wykazaty sie na polu bezpie-
czenstwa, np. aktywnie zgtaszaty ZPW czy proponowaty pomysty z tego zakresu, ktore byty wdrazane.

® W ramach programu przygotowano specjalny dyplom. Jest on co miesigc wreczany przez cztonka Zarzadu
wytonionym liderom (od jednej do trzech oséb). Propozycje kandydatur moga zgtasza¢ wszystkie osoby
pracujace w organizacji.
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4. PRZYKtADY PRAKTYK BIZNESU

= Informacja o liderach jest przekazywana do wszystkich pracownikéw poprzez e-mail, spotkania Skype, fir-
mowy newsletter ,Z Sieci Eltela” oraz intranet.

JAKIE EFEKTY (ZAMIERZONE | NIEZAMIERZONE) ZOSTALY OSIAGNIETE?

= Wypromowano osoby, ktére moga by¢ wzorami dla pozostatych oséb pracujacych.

®  Nagrodzono/doceniono pracownikéw za aktywnos$¢ w obszarze bezpieczenstwa pracy.
®  Pokazano skuteczne rozwigzania z zakresu bezpiecznej pracy.

JAKIE CZYNNIKI WPEYNELY NA SUKCES DZIAEAN | JAKIE BARIERY NALEZALO POKONAC?

Bariery: wytanianie kandydatur i organizacja wreczania dyplomoéw (rozproszona dziatalnosc firmy);
dostepnosc¢ cztonkéw Zarzadu.

Czynniki sukcesu: zaangazowanie najwyzszego kierownictwa we wreczanie dyplomoéw - podkreslenie
znaczenia tematu dla firmy, komunikacja.

CZY OPISANE DZIALANIA MAJA CHARAKTER UNIWERSALNY | MOGA BYC WDROZONE ROWNIEZ
W INNYCH PRZEDSIEBIORSTWACH, W TYM W MAEYCH | SREDNICH?

Zdecydowanie tak. W przedsiebiorstwach matych i Srednich powinno to by¢ nawet tatwiejsze komunikacyjnie
i organizacyjnie, poniewaz sa mniejsze, zatrudniaja mniej oséb i czesto mieszcza sie w jednej lokalizacji.
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ACJA RANICZAN
DLA ZDROWIA | BEZPIECZENSTWA

DZIALA O A PRZED

PKN ORLEN '\\

SYSTEM WSPARCIA PRACOWNIKOW -
PROGRAM BEHAWIORALNY mm

CO SKEONILO DO PODJECIA DECYZJI O REALIZACJI PRAKTYKI?

Zycie i zdrowie pracownikéw oraz przedstawicieli wszystkich firm wspétpracujgcych z PKN ORLEN (kontrakto-
rzy), zajmujacych sie remontami, naprawami i budowa nowych instalacji, s3 najwazniejsza wartosciag. Nowo-
czesna kultura bezpieczenstwa osobistego rozwijana obecnie w PKN ORLEN opiera sie nie tylko na wyznacza-
niu wskaznikéw i ich analizie, ale takze na ksztattowaniu zachowan pracownikéw oraz kontraktordéw.

JAKIE DZIAEANIA PODJETO?

System Wsparcia Pracownikéw (SWP) to program behawioralny, ktérego celem jest ograniczenie zachowan
ryzykownych oraz wzmocnienie zachowan bezpiecznych pracownikow PKN ORLEN i firm zewnetrznych. Za-
ktadanym efektem SWP jest zmiana postaw i zachowan pracownikéw, wzmocnienie wéréd nich dobrych
praktyk bezpieczeistwa oraz dalsze podnoszenie kultury bezpieczenstwa osobistego w PKN ORLEN
(bezpieczenstwo osobiste obejmuje bezpieczenstwo i higiene pracy oraz prewencje pozarowa).

Najwazniejsze elementy SWP: komunikacja informacyjna oraz obserwacje, analiza, rozpoznawanie przyczyn
i modyfikacja zachowan.

Najwazniejsze zasady funkcjonowania SWP:

®  system stuzy do rozméw z pracownikami, aby omoéwié w partnerski sposob nieprawidtowe zachowanie
i znalez¢ bezpieczne metody wykonania danej pracy, wzmocni¢ prawidtowe wykonanie pracy, pochwali¢
pracownika i zrozumiec, czym kieruja sie pracownicy wykonujacy prace w sposéb bezpieczny;

= system nie stuzy do karania pracownikéw i jest odizolowany od systemu dyscyplinarnego;

" wizyty i zwigzane z nimi obserwacje sg anonimowe i dokumentowane w celu monitorowania zmian w za-
chowaniach pracownikoéw, identyfikowania najwazniejszych probleméw.

W ramach SWP odbywa sie okresowa wizyta doradcy SWP na stanowiskach pracy. W jej trakcie prowadzona
jest obserwacja zachowan pracownikéw oraz kontraktoréw, a takze konstruktywny i partnerski dialog. Celem
jest: zapobieganie niebezpiecznym zachowaniom, korekta niebezpiecznych zachowan, poprawa swiadomosci
w zakresie bezpieczenstwa osobistego, ksztattowanie bezpiecznych nawykéw i eliminowanie ryzykownych za-
chowan. Po kazdej wizycie powstaje ,Karta wizyty doradczej”. Spotkania zespotu w celu monitorowania sku-
tecznosci SWP odbywaja sie raz w miesigcu. Wyniki wizyt doradczych sg analizowane przez zespét ekspertéw
raz na kwartat. Wnioski sa wykorzystywane do modyfikacji zachowan ryzykownych oraz jako dobre praktyki.

Przedsiebiorstwo, w ktérym zrealizowano dziatania

PKN ORLEN, ul. Chemikow 7, 09-411 Ptock. SWP funkcjonuje w obszarze energetyki, w ktorym 800 pracowni-
kom poprawiono warunki pracy, podniesiono ich poziom wiedzy i zwiekszono $wiadomos¢ z zakresu BHP. Kon-
tynuowane s3 prace wdrozeniowe SWP w catym obszarze produkcji oraz terminalach paliw, docelowo swoim
zasiegiem obejmie ok. 5000 pracownikow. To innowacyjne rozwigzanie jest upowszechniane w GK ORLEN. SWP
byt inspiracja m.in. dla Spétki ORLEN Serwis przy tworzeniu zatozer do wtasnego programu behawioralnego -
»Bardziej Bezpieczny Serwis”.

Sposob realizacji dziatan

Istotnym elementem SWP byt proces komunikacji. W tym obszarze przeprowadzono cykl szkolen dla kierow-
nikow wydziatdéw, mistrzow procesédw produkcyjnych oraz wszystkich pracownikéw obszaru energetyki. Pod-
czas szkolen zaprezentowano gtéwne zatozenia i cel tegoz systemu. Po przeprowadzeniu cyklu szkolen pra-
cownicy dobrowolnie zgtosili cheé zostania doradcami Systemu Wsparcia. W celu wsparcia doradcéw wspélnie
z Centralnym Instytutem Ochrony Pracy - Panstwowym Instytutem Badawczym zorganizowano szkolenie oraz
przeprowadzono warsztaty zwiekszajace kompetencje spoteczne lideréw dla doradcéw Systemu Wsparcia Pra-
cownikdédw PKN ORLEN. Jednym z najwazniejszych elementéw Systemu Wsparcia Pracownikdéw sg rozmowy
doradcéw SWP z pracownikami PKN ORLEN oraz firm zewnetrznych. Doradcy SWP powinni wiec komunikowac
sie skutecznie, tak aby przekaz jak najwierniej oddawat ich zamiary, a pracownicy rozumieli ten przekaz prawi-
dtowo. Dlatego we wspotpracy z Centralnym Instytutem Ochrony Pracy - Panstwowym Instytutem Badawczym
powstat poradnik Skuteczna komunikacja doradcéw SWP z pracownikami. Opracowano réwniez zestaw wskazni-
kéw wspomagajacych ocene skutecznosci realizowanego w PKN ORLEN Systemu Wsparcia Pracownikéw oraz
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narzedzi do zbierania i przetwarzania wynikéw obserwacji. Dla doradcéw realizowane sg szkolenia na temat bez-
piecznych zachowan, przywodztwa dla bezpieczenstwa. Warsztaty sg doskonata okazja, by doswiadczy¢ i zrozu-
miec, jak wazna jest Swiadomos¢ bezpieczenstwa, wspétpraca i wspdtodpowiedzialnosé za swoje zachowania.
W celu zwiekszenia zaangazowania doradcéw oraz ich motywacji raz w roku realizowane sg spotkania z nimi oraz
pracownikami i kierownictwem. Najaktywniejsi doradcy otrzymuja wtedy indywidualne nagrody: za najlepsze
stwierdzone dobre praktyki podczas przeprowadzonych obserwaciji.

Eksperci z Centralnego Instytutu Ochrony Pracy - Panstwowego Instytutu Badawczego przeprowadzili audyt
SWP w PKN ORLEN. Jego wyniki wykazaty, ze system ten zostat dobrze zaprojektowany, funkcjonuje zgodnie
z przyjetymi zatozeniami i pozwala realizowac przyjete cele. Zapewniono Doradcom SWP odpowiednie szko-
lenia oraz narzedzia. Wyniki oceny wskazujg na pozytywny wptyw SWP na wzrost percepcji zagrozen oraz ich
eliminowania w ramach wspélnego dbania o bezpieczenstwo osobiste.

JAKIE EFEKTY (ZAMIERZONE | NIEZAMIERZONE) ZOSTALY OSIAGNIETE?

Efektami wdrozenia Systemu Wsparcia Pracownikow sa:
® nizszy wskaznik wypadkowosci TRR w obszarze, w ktérym wdrozono SWP;
®  skuteczniejszy rozwoj bezwypadkowej kultury bezpieczenstwa osobistego;

B zmiana postaw i zachowan pracownikéw, wzmocnienie wérdd nich dobrych praktyk z zakresu bezpieczen-
stwa osobistego oraz podniesienie kultury bezpieczenstwa w PKN ORLEN;

= dalsze zwiekszenie zaangazowania pracownikow w bezpieczenstwo oraz dbatos¢ o warunki pracy i rozwdj
bezpiecznych metod pracy;

= poprawa $wiadomosci w zakresie bezpieczenstwa osobistego - rozmowy o bezpieczenstwie.

JAKIE CZYNNIKI WPEYNELY NA SUKCES DZIAEAN | JAKIE BARIERY NALEZALO POKONAC?

Kompleksowos$¢ i nowatorstwo tego projektu polega na:

= opracowaniu innowacyjnego, zaktadowego ,uszytego na miare” modelu SWP, wykorzystujacego idee bez-
pieczenstwa behawioralnego do pomiaréw i modelowania zachowan;

= usystematyzowaniu dziatan w odniesieniu do przebiegu proceséw ksztattowania SWP, niezaleznie od cha-
rakterystyki poszczegblnych obszaréw spétki;

= wdrozeniu nowych rozwigzan doboru i szkolenia doradcow SWP;

= partnerskiej wspotpracy w sposob uporzadkowany i skoordynowany wszystkich oséb zaangazowanych
we wdrazanie SWP w obszarach spotki oraz w spétkach Grupy Kapitatowej ORLEN;

® ustaleniu szczegblnej roli przedstawicieli Biura BHP PKN ORLEN we wspieraniu obszaréw w procesie
wdrazania SWP.

CZY OPISANE DZIALANIA MAJA CHARAKTER UNIWERSALNY | MOGA BYC WDROZONE ROWNIEZ
W INNYCH PRZEDSIEBIORSTWACH, W TYM W MAEYCH | SREDNICH?

W Polsce gtéwna przyczyna wypadkow przy pracy sa nieprawidtowe zachowania pracownikéw oraz wykonaw-
cdw zewnetrznych. Dlatego tez konieczne staje sie zachecanie pracodawcéw do opracowywania i wdrazania sys-
temdw bezpiecznej pracy wykorzystujacych idee bezpieczenstwa behawioralnego. Opisane dziatania w zakresie
SWP sg ,,uszyte na miare” PKN ORLEN. Moga one staé sie inspiracjg i zosta¢ wykorzystane do opracowania pro-
graméw behawioralnych w innych przedsiebiorstwach, w tym matych i Srednich, gdyz wykorzystuja idee bezpie-
czenstwa behawioralnego o charakterze uniwersalnym. Doswiadczenia wyniesione z tego przedsiewziecia sg juz
wykorzystywane do tworzenia podobnych programéw behawioralnych w sp6tkach GK ORLEN.
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4.3. IDENTYFIKACJA, OGRANICZANIE, ELIMINACJA RYZYK

DLA ZDROWIA | BEZPIECZENSTWA, ZWIAZANYCH
Z DZIALALNOSCIA PRZEDSIEBIORSTWA

MALOPOLSKA AGENCIJA lmm
ROZWOJU REGIONALNEGO SA

Matopolska Agencja
ZAKUPIENIE PRZEZ MARR SA Rozwoju Regionalnego SA

DWOCH URZADZEN AED

CO SKEONILO DO PODJECIA DECYZJI O REALIZACJI PRAKTYKI?

Nagte zatrzymanie krazenia (NZK) jest gtéwna przyczyng $mierci w Europie i dotyczy okoto 700 tys. 0s6b rocz-
nie. Moze zdarzy¢ sie wszedzie: na ulicy, w domu, w pracy. Spotyka ludzi bez wzgledu na wiek, stan zdrowia czy
stopien aktywnosci fizycznej. Dbajac o bezpieczenstwo pracownikéw Matopolska Agencja Rozwoju Regional-
nego SA zakupita i zainstalowata dwa urzadzenia AED (ang. automated external defibrillator - automatyczne
zewnetrzne defibrylatory). Jedno urzadzenie znajduje sie w budynku przy ul. Kordylewskiego 11 w Krakowie,
drugie zostato zainstalowane w MARR Business Park Nad Drwing przy ul. Nad Drwing 10 w Krakowie.

JAKIE DZIALANIA PODJETO?

Ryzyko nagtego zatrzymania krazenia moze dotyczy¢ kazdego pracownika. Zastosowanie urzadzenia AED
w trakcie reanimacji pozwala zwiekszy¢ szanse na przezycie. AED to urzadzenie, ktére po podtaczeniu elektrod
do klatki piersiowej analizuje rytm serca i okresla, czy poszkodowany wymaga defibrylacji. Najwieksza zaleta
defibrylatora jest mozliwo$¢ uzywania go przez osoby niemajace wyksztatcenia medycznego. Defibrylator po
uruchomieniu wydaje jasne komendy w jezyku polskim i podpowiada po kolei, co nalezy zrobi¢. Pomaga takze
przy samej reanimacji, podajac odpowiednie tempo prowadzenia uciskdw. Wyniki licznych badan wskazuja, ze
wczesne uzycie defibrylatora powoduje zwiekszenie wskaznika przezy¢. Jezeli defibrylacje wykonano w ciggu
trzech minut od chwili zatrzymania krazenia, wskaznik ten wzrasta w niektorych przypadkach nawet do 75%.

W ramach podjetej praktyki zaplanowano cykliczne szkolenie pracownikdw z obstugi urzadzen AED, zwieksza-
jac tym samym bezpieczenstwo w miejscu pracy.

JAKIE EFEKTY (ZAMIERZONE | NIEZAMIERZONE) ZOSTALY OSIAGNIETE?

Podniesienie standardow bezpieczenstwa w miejscu pracy.

JAKIE CZYNNIKI WPEYNELY NA SUKCES DZIAEAN | JAKIE BARIERY NALEZALO POKONAC?

Defibrylator AED to bezpieczne urzadzenie, ktére ma pomoéc w trakcie reanimacji poszkodowanego, gdzie
szybkie i zdecydowane dziatanie moze uratowac ludzkie zycie. Szkolenia pracownikéw z obstugi urzadzenia
AED pozwolg pozna¢ mechanizm defibrylacji i sposéb dziatania defibrylatora, przez co tez zmniejsza obawy
przed zastosowaniem urzadzenia podczas reanimacji.

CZY OPISANE DZIALANIA MAJA CHARAKTER UNIWERSALNY | MOGA BYC WDROZONE ROWNIEZ
W INNYCH PRZEDSIEBIORSTWACH, W TYM W MAEYCH | SREDNICH?

Tak.
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4. PRZYKtADY PRAKTYK BIZNESU

MALOPOLSKA AGENCIJA ImRR
ROZWOJU REGIONALNEGO SA

Matopolska Agencja
UDZIAt W PROGRAMACH PROMOCIJI ZDROWIA Rozwoju Regionalnego SA
REALIZOWANYCH PRZEZ MALOPOLSKI

OSRODEK MEDYCYNY PRACY W KRAKOWIE

CO SKEONILO DO PODJECIA DECYZJI O REALIZACJI PRAKTYKI?

Jednym z elementdéw kultury BHP w MARR SA jest edukacja i uSwiadamianie oséb pracujacych

o zagrozeniach wynikajacych z wykonywanej pracy oraz metodach ograniczania ryzyka zawodowego.

Majac $wiadomos¢ kultury bezpieczenstwa, pracownicy angazuja sie w tworzenie bezpiecznego miejsca pracy,
gdyz rozumieja, ze przektada sie to na sprawniejsze funkcjonowanie firmy oraz ich wtasne zdrowie i zycie.

JAKIE DZIALANIA PODJETO?

= Podjeto dziatania edukacyjne w zakresie poprawy warunkéw, jakosci i komfortu pracy. W programach
wziety udziat osoby pracujace na stanowiskach administracyjno-biurowych i kierowniczych.
= Zajecia prowadzone byty przez doswiadczonych psychologéw oraz fizjoterapeutéw.

= Tematyka zaje¢ dotyczyta: ksztattowania bezpiecznej pracy przy komputerze, zapobiegania negatywnym
skutkom zdrowotnym przy pracy z komputerem, przeciwdziatania wypaleniu zawodowemu, komunikacji
interpersonalnej, zapobiegania stresowi w miejscu pracy i radzenia sobie ze stresem.

JAKIE EFEKTY (ZAMIERZONE | NIEZAMIERZONE) ZOSTALY OSIAGNIETE?

Podniesienie Swiadomosci 0séb pracujacych w zakresie ksztattowania bezpiecznego miejsca pracy i kultury
BHP, przekazanie praktycznej wiedzy w zakresie zapobiegania skutkom zdrowotnym przy pracy zkomputerem,
przeciwdziatania wypaleniu zawodowemu, metod skutecznej komunikacji w pracy zaréwno w kontaktach ze
wspotpracownikami, jak i beneficjentami (klientami), instruktaz ¢wiczen wzmacniajacych i relaksacyjnych.

JAKIE CZYNNIKI WPEYNELY NA SUKCES DZIAEAN | JAKIE BARIERY NALEZALO POKONAC?

Profesjonalnie przeprowadzone zajecia i ¢wiczenia przez doswiadczonych psychologéw i fizjoterapeutow.

CZY OPISANE DZIAEANIA MAJA CHARAKTER UNIWERSALNY | MOGA BYC WDROZONE ROWNIEZ
W INNYCH PRZEDSIEBIORSTWACH, W TYM W MALYCH | SREDNICH?

Tak.
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ACJA RANICZAN
DLA ZDROWIA | BEZPIECZENSTWA
At A A PRZEDSIER

GRUPA LUBAWA

ANGAZOWANIE PRACOWNIKOW
W PROCES ZARZADZANIA BHP

Kierownictwo Grupy Lubawa jest Swiadome wptywu, jaki wywiera na swoich pracownikéw, stad analizuje ry-
zyko i czynniki z tym zwigzane. Jednym z aspektédw wptywu jest organizacja proceséw produkcyjnych w kon-
tekscie bezpieczenstwa i higieny pracy.

Grupa Lubawa zobowigzata sie do ustanowienia i utrzymania wysokich standardéw w zakresie zabezpieczenia
stanowisk pracy zgodnie z obowiagzujacymi przepisami prawa, traktujgc bezpieczenstwo pracownika jako wazny
element swojej dziatalnosci, ktére ma znaczacy wptyw na zaufanie do spotek wszystkich zainteresowanych stron.

W ramach realizacji swoich zobowigzan Grupa Lubawa wdrozyta nastepujace dobre praktyki:

1. Polityke Bezpieczenstwa i Higieny Pracy, ktora skierowana jest do wszystkich pracownikdw spétek i obejmuje
wszelkie niezbedne dziatania ukierunkowane na poprawe oraz zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warun-
kéw pracy. Grupa zapewnia, ze wszystkie dziatania podejmowane w obszarze bezpieczenstwa, higieny, zdrowia pra-
cownikow oraz ochrony przeciwpozarowej sg uzgadniane i realizowane z pracownikami lub ich przedstawicielami.

2. Program BHP ,,Zero tolerancji dla niebezpiecznych praktyk”. Idea programu jest ujawnianie zdarzen po-
tencjalnie wypadkowych na stanowisku pracy w okre$lonych obszarach. Program jest elementem pracy nad
statym rozwijaniem $wiadomosci kierownictwa i 0s6b pracujacych oraz angazowaniem wszystkich pracowni-
kéw w odpowiedzialnos¢ za bezpieczenstwo swoje i wspétpracownikdéw. W naszym podejsciu do bezpieczeh-
stwa i higieny pracy korzystamy z pomystow i sugestii samych pracownikow.

Podjete dziatania:

= wdrozenie samokontroli brygadzistow, kierownikow poprzez wykorzystanie ,Listy sprawdzajacej zgod-
no$c¢ z przepisami BHP/ PPOZ/ochrony srodowiska”;

= wdrozenie anonimowych kanatéw komunikacji do przekazywania ,drazliwych” informacji dotyczacych BHP;

®  opracowanie i wdrozenie karty ,Zgtaszanie zagrozenia - zdarzenia potencjalnie wypadkowego”;

= prowadzenie wnikliwych analiz zaistniatych wypadkéw, zdarzen potencjalnie wypadkowych i podjetych
w tym zakresie dziatan zapobiegawczych i korygujacych;

= wprowadzenie audytow wewnetrznych aktywnych, prowadzonych wedtug ustalonego planu i reaktyw-
nych na zdarzenie; przez stuzbe BHP i 0s6b pracujacych;

®  szkolenia kadry zarzadzajacej w zakresie stosowania dobrych praktyk BHP w organizacji prac prowadzo-
ne poprzez platforme e-learningowa (narzuca czas i temat - formuta testu). Brak zaangazowania kadry
w szkolenie jest natychmiastowo wychwytywany i komunikowany Zarzadowi Spotki;

® ustalenie wydzielonego kanatu komunikacji miedzy zwigzkami zawodowymi dziatajgcymi w spétkach
a dziatem CSR w celu sprawnej wymiany informacji i koordynacji podejmowanych dziatan.

3. Program ,,Stop wypadkom” - opracowano i wdrozono program premiowania aktywnej postawy wtaczania
sie w system zarzadzania BHP.

Program jest narzedziem przeznaczonym do rozwiazywania probleméw oraz realizacji zadan/inicjatyw stano-
wigcych realne wyzwanie biznesowe zwigzane z bezpieczenstwem pracy w danym obszarze.

W ramach programu zacheca sie do zgtaszania pomystéw pracowniczych.

Pod pojeciem ,,pomyst pracowniczy” rozumie sie propozycje gotowego rozwigzania, ktére bezposrednio lub
posrednio usprawnia zarzadzanie BHP (dotyczy np. organizacji stanowiska pracy, sposobu wykonywania pra-
cy, pracy systemow, urzadzen i maszyn, bezpieczenstwa pracy, eliminacji strat) oraz spetnia nastepujace kry-
terium: ma charakter inicjatywy wtasnej wykraczajacej poza gtowne, rutynowe zadania pomystodawcy/
pomystodawcow, wynikajace z obowigzkéw pracownika na danym stanowisku pracy.

JAKIE CZYNNIKI WPEYNELY NA SUKCES DZIAEAN | JAKIE BARIERY NALEZALO POKONAC?

Nalezato pokonac przede wszystkim bariere oporu przed zmiana. Sytuacja dotyczyta kadry zarzadzajacej sred-
niego szczebla, przyzwyczajonej do tradycyjnych metod zarzadzania obszarem bezpieczenstwa i higieny pracy,
tj. szkolen, kontroli obszardéw pracy przez stuzbe BHP. Po kilku miesigcach nowa praktyka wymiany informacji
na linii pracownik - kadra - stuzba BHP zostata w petni doceniona i zaakceptowana.
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4. PRZYKtADY PRAKTYK BIZNESU

I. Cele programéw

Dla potrzeb programéw kierownictwo Grupy Lubawa zdefiniowato cele:

= angazowanie pracownikéw w proces zarzadzania BHP,

= zminimalizowanie liczby wypadkoéw i zdarzen potencjalnie wypadkowych w spétkach Grupy Lubawa,
= spadek przerw w produkcji wywotany absencjg pracownika z tytutu wypadku,

= zwiekszenie wydajnosci i poprawa jakosci pracy,

B ograniczenie czasu przeznaczonego na prowadzenie dochodzen powypadkowych,

= zapewnienie odpowiednich zasob6w i Srodkéw do wdrazania polityki BHP,

= podnoszenie kwalifikacji pracownikéw w zakresie BHP oraz uwzglednienie ich roli na rzecz poprawy stanu BHP,
® umocnienie roli brygadzistow oraz kierownikéw (kadry kierowniczej $redniego szczebla),

= wzrost zaufania stron zainteresowanych.

Il. Wartos¢ dodana (wedtug wskaznikow KPI)

= wzrost skutecznosci zarzadzania procesem BHP przez wzrost zaangazowania pracownikow,
brygadzistow i kierownikdéw w dziatania na rzecz poprawy warunkéw pracy,

= zmniejszenie liczby dni absencji pracownika z tytutu niezdolnosci do pracy,
®  zmniejszenie wypadkowosci przy pracy,

= zgodnosc obszaru z wymogami prawa,

®  zmniejszenie ryzyka zawodowego na stanowiskach pracy,

= zwiekszenie wydajnosci i jakosci pracy.

11l. Schemat procesu wdrazania i doskonalenia programéw:

CIAGLE
DOSKONALENIE
PROGRAMU

DZIAtANIA ZAANGAZOWANIE
KORYGUJACE KIEROWNICTWA
| ZAPOBIEGAWCZE 1 POLITYKA BHP

OCENA PLANOWANIE,
WYKONANYCH WDRAZANIE

DZIAtAN | FUNKCJONOWANIE
W PROGRAMIE PROGRAMU
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4.3. IDENTYFIKACJA, OGRANICZANIE, ELIMINACJA RYZYK

DLA ZDROWIA | BEZPIECZENSTWA, ZWIAZANYCH
Z DZIALALNOSCIA PRZEDSIEBIORSTWA

PROVIDENT POLSKA
POLITYKA BEZPIECZENSTWA Wierzymy w Twdj plan

Provident ma wdrozony i certyfikowany System Zarzadzania Zdrowiem i Bezpieczefistwem Zawodowym,
zgodny z 1SO 45001.

Na przetomie roku 2018/19 Provident podjat decyzje o dostosowaniu wdrozonego Systemu Zarzadzania Zdro-
wiem i Bezpieczenstwem Zawodowym OHSAS 18001 do standardu I1SO 45001. W 2019 r. system zostat do-
stosowany do wymogdw nowej, miedzynarodowej normy, dokonano tez wewnetrznego przegladu zgodnosci
poprzez proces audytu wewnetrznego oraz zewnetrznego przez konsultacje z firma zewnetrzna. W styczniu
2020 r. proces wdrozenia systemu zostat potwierdzony Audytem i Certyfikatem 1SO 45001 przyznanym przez
TUV Rheinland Polska.

Najwazniejszym dokumentem systemowym jest dla firmy Polityka Bezpieczenstwa. Uzupetniaja jg procedury
bezpieczenstwa i instrukcje, podsumowane i uporzadkowane w Podreczniku Bezpieczenstwa.

W firmie dziata Biuro Bezpieczenstwa Pracy, ktéry analizuje wypadki i zdarzenia potencjalnie wypadkowe.
Kazdorazowo badane sa przyczyny zdarzenia, aby wyeliminowa¢ je w przysztosci. Provident Polska wymie-
nia sie takze dobrymi praktykami w zakresie bezpieczenstwa w ramach Grupy International Personal Finan-
ce, ktorej jest czescia. Poza niezbednymi szkoleniami wymaganymi prawem organizowane s3 tez dodatkowe
w formie kampanii bezpieczenstwa. Przy planowaniu szkolen brane sa pod uwage réznorodne aspekty bez-
pieczeAstwa: od ryzyk ergonomicznych przez komunikacyjne czy psychologiczne. Kampanie i zawarte w nich
szkolenia odbywaja sie dwa razy do roku i s3 obowigzkowe dla wszystkich oséb pracujacych oraz doradcow
klienta. Wszystkie zdarzenia, rowniez potencjalnie wypadkowe, dotyczace oséb pracujacych i doradcéw sa
monitorowane i rejestrowane. Dziatania na rzecz bezpieczenstwa przektadajg sie na wysoka kulture bezpie-
czenstwa i Swiadomos$¢ pracownikéw i doradcow.
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4.4. PROMOCJA ZDROWIA WSROD PRACOWNIKOW

(
© &

JERONIMO MARTINS POLSKA SA
RAZEM ZADBAJMY O ZDROWIE

Biedronk;\p

Codziennie niskie ceny/;;/

CO SKEONILO DO PODJECIA DECYZJI O REALIZACJI PRAKTYKI?

Bardzo wazna kwestig spoteczng w Polsce jest zwiekszanie Swiadomosci spoteczenstwa w obszarze wykony-
wania okresowych badan profilaktycznych. Wiele os6b ma ograniczony dostep do lekarzy oraz badan medycz-
nych. W JMP zatrudniamy prawie 70 tys. pracownikdw, zaréwno kobiet, jak i mezczyzn w kazdym wieku. Zalezy
nam, aby pracownicy w wiekszym zakresie dbali o swoje zdrowie i regularnie wykonywali badania. Dlatego
umozliwiamy im dostep do wizyt lekarskich oraz niezbednych badan w dogodnym czasie. W ramach programu
»Razem Zadbajmy o Zdrowie” realizowane sg dodatkowe akcje, takie jak:

= Wyzwanie Sportowe Biedronki majace na celu zwiekszenie aktywnosci sportowej wérdd oséb pracujacych,

®  Dni Zdrowia, podczas ktorych pracownicy moga skonsultowa¢ sie np. z dietetykiem, dermatologiem czy
pielegniarka onkologiczna.

JAKA ROLE NA ETAPIE IDENTYFIKOWANIA PROBLEMU | PODEJMOWANIA DECYZJI O REALIZACJI
DZIALAN ODEGRALI PRACOWNICY | ICH PRZEDSTAWICIELE?

Regularnie przeprowadzamy ankiety wérdéd pracownikéw na temat programéw wsparcia oraz dodatkowych
Swiadczen. Zapewnienie dostepnosci badan i wizyt lekarskich jest potrzeba czesto wyrazang w tych ankietach.

KOGO (JAKICH GRUP PRACOWNIC | PRACOWNIKOW) DOTYCZYLY TE DZIALANIA?

Badaniami objete sa osoby pracujace w sklepach oraz magazynierzy, w Wyzwaniu Sportowym Biedronki biora
udziat wszyscy zatrudnieni, a z Dni Zdrowia moga skorzystac osoby pracujace w biurach oraz magazynach.

JAKIE DZIAELANIA PODJETO?

Program realizowany jest od 15 lat, raz do roku przez kilka miesiecy. W 2019 r. program byt realizowany od
8 kwietnia do 31 lipca. Osoby pracujace w sklepach oraz magazynach otrzymuja kupony na badania oraz wizyty
lekarskie finansowane przez pracodawce.

Kobiety moga wykonaé m.in. USG piersi, cytologie, morfologie, badania hormondw tarczycy, a takze skorzystaé
z konsultacji z ginekologiem oraz z internista, okulista, dermatologiem, dietetykiem, endokrynologiem. Mez-
czyzni moga wykonac¢ badania analityczne krwi (m.in. lipidogram, glukoza, morfologia, transaminaza GPT/ALT,
kreatynina), USG jamy brzusznej lub USG jader, EKG spoczynkowe, a takze skorzysta¢ z dwéch wizyt u urologa,
internisty, okulisty, dermatologa lub dietetyka. Badania sg wykonywane w placéwkach na terenie catej Polski.

Dodatkowym elementem programu jest zachecanie do aktywnosci fizycznej poprzez udziat w Wyzwaniu Spor-
towym Biedronki i ,zbieranie” przebytych kilometréw w aplikacji w kategorii biegowej i rowerowej. W wyzwaniu
moga brac¢ udziat wszystkie osoby pracujace w JMP. W kazdym miesigcu wygrywa jeden region w kategorii biego-
wej i rowerowej, aktywni pracownicy zwycigskiego regionu otrzymuja nagrody. Na koniec akgji najlepsi pracow-
nicy i pracownice, ktorzy przebyli najwiecej kilometrow na rowerze i biegajac, sg takze nagradzani indywidualnie.

W biurach oraz magazynach organizowane bedg dodatkowo Dni Zdrowia, podczas ktorych wszyscy zatrudnie-
ni majg mozliwos¢ skorzystania z mobilnych badan USG piersi lub jamy brzusznej, konsultacji z dietetykiem
lub dermatologiem, analizy sktadu ciata oraz w wybranych lokalizacjach z przegladéw dentystycznych.

Na stronie internetowej dla pracownikéw umieszczane sa materiaty edukacyjne na temat diety, badan oraz
ruchu, filmiki instruktazowe z éwiczeniami, jadtospisy. W wielu edycjach ambasadorami programu byli nasi
pracownicy - zachecali kolezanki i kolegéw do dbania o zdrowie.

JAKIE EFEKTY (ZAMIERZONE | NIEZAMIERZONE) ZOSTALY OSIAGNIETE?

Tylko w 2019 r. dzieki programowi ,Razem Zadbajmy o Zdrowie” nasi pracownicy wykonali ponad 16,5 tys.
badan profilaktycznych, ktore wielu osobom mogty uratowac zdrowie lub zycie. Otrzymali$my duzo sygnatow
od pracownikéw o tym, jak wazny jest dla nich dostep do badan oraz wizyt lekarskich.

W Wyzwaniu Sportowym Biedronki wspélnie przebyliSmy na rowerze oraz biegajac 290 092 km. Wspélny wysi-
tek oraz rywalizacja w Wyzwaniu Sportowym zmobilizowat 690 os6b do regularnego uprawiania sportu. Wiele
0s6b nie musiato nawet wychodzi¢ z domu, aby pocwiczy¢, korzystajac z naszych filmoéw instruktazowych.
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Uruchomilismy takze mozliwo$¢ telefonicznych konsultacji z trenerem aktywnosci fizycznej oraz dietetykiem.
Zdrowy, dbajacy o diete i ruch zespét to réwniez niewatpliwa korzys¢ dla pracodawcy.

JAKIE CZYNNIKI WPLYNELY NA SUKCES DZIALAN | JAKIE BARIERY NALEZALO POKONAC?

Program odpowiada na problem spoteczny, ktérym jest trudny dostep do badan profilaktycznych oraz wizyt le-
karskich. Waznymi kwestiami s takze nieche¢, brak czasu do wykonywania badan - odktadamy je na blizej nie-
okreslony czas, boimy sie wynikdéw i ewentualnej diagnozy. W programie ,Razem Zadbajmy o Zdrowie” dajemy
dostep do konsultacji i badan w wielu placéwkach w catej Polsce, w komunikacji wewnetrznej z pracownikami
ktadziemy szczegblny nacisk na edukacje, zachecamy do profilaktyki oraz pokazujemy pozytywne przyktady.

CZY OPISANE DZIAEANIA MAJA CHARAKTER UNIWERSALNY | MOGA BYC WDROZONE ROWNIEZ
W INNYCH PRZEDSIEBIORSTWACH, W TYM W MAEYCH | SREDNICH?

Program ,Razem Zadbajmy o Zdrowie” moze by¢ realizowany w innych przedsiebiorstwach. To szeroka akcja
ukierunkowana na promowanie profilaktyki zdrowotnej i zapewniajaca wszystkim pracownikom dostep do
badan medycznych.

JERONIMO MARTINS POLSKA SA ‘of s
Biedronka
BIEDRONKOWA AKADEMIA ZDROWIA Sy

CO SKEONILO DO PODJECIA DECYZJI O REALIZACJI PRAKTYKI?

Obecnie dostrzega sie dwa rodzaje zagrozen zwiazanych z trybem zycia i codziennym funkcjonowaniem:

1) Siedzacy tryb zycia - charakterystyczny dla oséb pracujacych w biurach
Dtugotrwate pozostawanie w jednej pozycji prowadzi do spowolnienia proceséw metabolicznych
i powstawania dolegliwosci ze strony uktadu miesniowo-szkieletowego, co przektada sie na ogblny stan
zdrowia i samopoczucie.

2) Brak $wiadomosci i wiedzy o sposobie prawidtowego wykonywania czynnosci
zwigzanych z wysitkiem fizycznym
W szczegblnosci dotyczy to prac zwigzanych z transportem recznym, co przektada sie na urazy uktadu
miesniowo-szkieletowego, np. pracownikow magazynu w centrach dystrybucji.

JAKIE DZIALANIA PODJETO?

Wdrozony w 2013 r. i realizowany w dalszym ciggu program zdrowotny Biedronkowa Akademia Zdrowia skie-
rowany jest do wszystkich osob pracujacych w biurach oraz w centrach dystrybucyjnych firmy Jeronimo Mar-
tins Polska SA, wtasciciela sieci Biedronka.

Dwa podstawowe filary dziatania Biedronkowej Akademii Zdrowia to zaproszenie pracownikéw do bezptatnego:

® udziatu w codziennych kilkunastominutowych rozgrzewkach/¢wiczeniach, prowadzonych pod okiem fizjo-
terapeutédw w miejscu pracy, wliczonych w czas pracy,

= odbycia wizyty w gabinecie Biedronkowej Akademii Zdrowia (czas wizyty 40-50 minut), gdzie mozna sko-
rzystac z szerokiego pakietu ustug fizjoterapeutycznych: od porad i konsultacji fizjoterapeutycznych, ma-
sazy, terapii kregostupa, po nauke ¢wiczen dostosowanych do stanu zdrowia.

Biedronkowa Akademia Zdrowia, poza podstawowymi zatozeniami funkcjonowania (wyzej wymienionymi),
z kazdym rokiem dziatania rozwija sie coraz bardziej, rozszerzajac swoja oferte m.in. o:
= prowadzenie szkolen z ergonomii pracy i profilaktyki kregostupa,

= prowadzenie konsultacji ergonomicznych na stanowiskach pracy w zakresie poprawnego wykonywania
czynnosci zwigzanych z transportem recznym (w magazynach) oraz ergonomii stanowiska pracy z monito-
rem ekranowym (w biurach),

= przygotowywanie materiatdw edukacyjnych z r6znych dziedzin, m.in. fizjoterapii, dietetyki i sportu,
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=  prowadzenie dodatkowych zaje¢ sportowych dla pracownikdéw poza godzinami pracy m.in. fitness z ele-
mentami zdrowego kregostupa, przejazdzki rowerowe, zajecia nordic walking,

= poszerzanie oferty ustug poprzez stosowanie nowych metod fizjoterapii (np. suche igty) oraz wyposazanie
gabinetow w specjalny sprzet fizjoterapeutyczny: pitki, ciezarki, tasmy do tapingu, berety sensomotorycz-
ne, wagi do analizy sktadu ciata,

= wyposazenie biur w pitki gimnastyczne.

JAKIE EFEKTY (ZAMIERZONE | NIEZAMIERZONE) ZOSTALY OSIAGNIETE?
Korzys$ci wynikajace z programu Biedronkowej Akademii Zdrowia potwierdzone sg przez samych pracownikéw.

Adresaci programu Biedronkowej Akademii Zdrowia wsrod gtownych korzys$ci wymieniaja:

" mozliwos¢ zdobycia wiedzy i budowania $wiadomosci z zakresu zdrowia kregostupa,

= mozliwos¢ nieodptatnych konsultacji oraz zabiegéw fizjoterapeutycznych w miejscu pracy,

= mozliwosc¢ skorzystania z ustug fizjoterapeuty w nagtych sytuacjach bélowych.

Aw dtuzszej perspektywie zauwazaja:

= ustgpienie bdlu miesni, kregostupa, stawow,

= redukcje napiecia mieSniowego i eliminacje skutkdéw przecigzen narzadu ruchu,

= poprawe koncentracji,

= redukcje stresu i zmeczenia,

= zwiekszenie wydajnosci i efektywnosci,

= poprawe samopoczucia.

Korzysci zauwazane przez pracownikéw majg swoje realne odzwierciedlenie w firmie z uwagi na:

= spadek liczby urazéw spowodowanych przecigzeniami uktadu mie$niowo-szkieletowego,

= posiadanie zespotu pracownikéw swiadomych, zaangazowanych w troske o swoje zdrowie, w efekcie bar-
dziej efektywnych i wydajnych w realizacji swoich zadan.

Stopien zainteresowania programem jest mozliwy do okreslenia liczbowo. W 2019 r. firma odnotowata

nastepujace wyniki:

® 30343 wizyty w gabinetach Biedronkowej Akademii Zdrowia,

® 10534 pracownikoéw, ktérzy odbyli wizyte w gabinecie,

® 17 594 przeprowadzone zajecia gimnastyczne.

JAKIE CZYNNIKI WPLYNELY NA SUKCES DZIAEAN | JAKIE BARIERY NALEZALO POKONAC?

Gtownym czynnikiem majacym wptyw na sukces programu jest realna potrzeba korzystania z ustug fizjotera-
peutdw, zarowno w zakresie ¢wiczen, konsultacji, jak rowniez przekazywanej wiedzy.

CZY OPISANE DZIAEANIA MAJA CHARAKTER UNIWERSALNY I MOGA BYC WDROZONE ROWNIEZ

W INNYCH PRZEDSIEBIORSTWACH, W TYM W MALYCH | SREDNICH?

Opisane wyzej dziatania mogg by¢ wdrozone w kazdym z przedsiebiorstw przy wyborze i wdrozeniu odpo-
wiedniego zakresu ustug fizjoterapeutycznych.
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GRUPA IMPEL @ ’MPEl

BIEG PO ZDROWIE GROUP

CO SKEONILO DO PODJECIA DECYZJI O REALIZACJI PRAKTYKI?

Zdrowy tryb zycia stat sie bardzo popularnym zagadnieniem w przestrzeni publicznej i medialnej i natural-
nie staje sie elementem ksztattowania srodowiska pracy. Duzym zainteresowaniem w spoteczenstwie ciesza
sie szczeg6lnie aspekty dietetyczne, poniewaz nie sposob przeceni¢ wptywu sposobu zywienia na kondycje
i zdrowie cztowieka. Skutki ztego stylu zywienia odczuwaja nie tylko osoby pracujace, lecz takze pracodawcy
(choroby, zte samopoczucie, niedyspozycja w pracy).

Coraz wazniejszym obszarem w miejscu pracy staje sie kwestia profilaktyki prozdrowotnej oraz edukacji os6b
pracujacych w zakresie zdrowego trybu zycia. Podnoszenie Swiadomosci i wiedzy w zakresie zdrowego zywie-
nia takze w miejscu pracy daje wiele korzysci osobom pracujgcym, a posrednio rowniez pracodawcy. Umoz-
liwienie osobom pracujgcym pogtebiania Swiadomosci dietetycznej w miejscu pracy w dobie, gdy czas jest
dobrem najbardziej deficytowym, jest rowniez wyjSciem pracodawcy naprzeciw oczekiwaniom oséb pracu-
jacych. Utatwiamy dostep do wiedzy oraz zachowanie rownowagi miedzy zyciem prywatnym i zawodowym.

JAKIE DZIAEANIA PODJETO?

»Bieg po zdrowie” to dtugoterminowy program podnoszacy $wiadomosc¢ zywieniowa wsérdd oséb pracujacych,
uzupetniany dodatkowymi aktywnosciami antystresowymi, potaczony z promocja aktywnego stylu zycia (co-
dziennego ruchu). W ramach programu organizowane sa bezptatne, cykliczne (raz w tygodniu) wydarzenia
w miejscu pracy, w ktorych moga wzigé udziat wszystkie osoby pracujace i wspotpracujace ze spétkami Grupy
Impel. Program oraz jego przebieg byt konsultowany z rada pracownicza.

Program obejmuje bezptatne i cykliczne:

® indywidualne konsultacje z dietetykami,

= krotkie warsztaty dotyczace zagadnien w zakresie zywienia,

®  degustacje dla oséb pracujacych - zdrowe koktajle, satatki, smoothie itd.,

= darmowe owoce,

= materiaty edukacyjne, np. ulotki ze zdrowymi przepisami,

= sezonowe akcje tematyczne, np. dopasowane do pory roku i problemoéw zdrowotnych wigzacych sie z da-
nym okresem w roku,

®  masaze antystresowe,
®  warsztaty radzenia sobie ze stresem.

W poczatkowej fazie programu realizowana byta gamifikacja majaca na celu promocje aktywnosci fizycznej -
przez specjalng aplikacje osoby pracujgce mierzyty liczbe wykonanych krokéw. Na tej podstawie prowadzony byt
ranking lideréw i liderek aktywnosci ruchowej. Réwnolegle okreslony byt cel w zakresie ruchu dla wszystkich zalo-
gowanych w aplikacji uzytkownikéw ze strony spétki. Liderzy rankingu co trzy miesigce otrzymywali punkty, ktére
mogli wymieni¢ na nagrody (ten element realizowany byt jako etap catego programu i zostat juz zakonczony).

Program trwa nieprzerwanie od 2017 .

JAKIE EFEKTY (ZAMIERZONE | NIEZAMIERZONE) ZOSTALY OSIAGNIETE?

= Pracownicy pozytywnie postrzegaja swoje miejsce pracy.

®  Podniesiona zostata wiedza oséb pracujacych w zakresie wptywu zdrowego zywienia na zdrowie.
®  Pracodawca buduje swoja pozytywna marke.

® W zwigzku z duzym zainteresowaniem i bardzo pozytywnym odbiorem przez pracownikdéw program ten
bedzie kontynuowany.

JAKIE CZYNNIKI WPEYNELY NA SUKCES DZIAEAN | JAKIE BARIERY NALEZALO POKONAC?

®  Rozbudowana kampania komunikacyjna skierowana do oséb pracujacych ze wskazaniem korzysci dla
0séb uczestniczacych.
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= Kampania marketingowa - wprowadzenie materiatéw promocyjnych, indywidualne podejscie do oséb pracu-
jacych, wykorzystanie réznych kanatéw komunikacji (plakaty, intranet, e-mail, monitory informacyjne, yam-
mer), przygotowanie rozpoznawalnego wsréd pracownic i pracownikéw logo i nazwy programu.

= Program wydarzen dopasowany do potrzeb i zainteresowania oséb pracujacych (konsultacje z nimi przed
programem i w jego trakcie).

= Czasimiejsce - krétkie formy aktywnosci w ramach ,,Biegu po zdrowie”, dostepne w miejscu pracy, utatwiajace
osobom pracujacym wziecie udziatu w wydarzeniach, bez dezorganizacji zadan na miejscu pracy.

CZY OPISANE DZIALANIA MAJA CHARAKTER UNIWERSALNY | MOGA BYC WDROZONE ROWNIEZ
W INNYCH PRZEDSIEBIORSTWACH, W TYM W MAEYCH | SREDNICH?

Tak.
GRUPA IMPEL @ ’MPEl
DNI ZDROWIA GROUP

CO SKEONILO DO PODJECIA DECYZJI O REALIZACJI PRAKTYKI?

Jednym z czynnikéw wptywajacych na wspétczesne miejsca pracy sa powigzane ze zmianami demograficz-
nymi choroby cywilizacyjne. Stanowig one narastajacy problem. Juz teraz szacuje sie, ze odpowiadaja za ok.
80% przyczyn zgondw w krajach rozwinietych gospodarczo®. Skutki tych choréb odczuwaja nie tylko osoby
pracujace, ktére na nie zapadaja, i ich bliscy, lecz takze pracodawcy.

Coraz wazniejszym obszarem w miejscu pracy staje sie kwestia edukacji oraz profilaktyki prozdrowotnej oséb
pracujacych. Osoby pracujace zgtaszaty zainteresowanie aktywnosciami w zakresie edukacji i profilaktyki
prozdrowotnej, szczegblnie podczas szkoleh BHP oraz pierwszej pomocy.

Zdrowi pracownicy to:

= wyzsza efektywnos$c pracy,

= zachowanie ciggtosci procesow,

= |epsze samopoczucie oséb pracujacych, a wiec lepsza atmosfera w pracy,

= tfatwiejsze planowanie dziatan (mniejsza absencja).

LECZENIE
TO ABSENCJA/
NIEWYDAJNOSC

PROFILAKTYKA

ZYSK =
STRATA

JAKIE DZIALANIA ZREALIZOWANO | W JAKI SPOSOB?

Dni Zdrowia to pilotazowy program profilaktyczno-edukacyjny w zakresie zdrowia, skierowany do oséb pracu-
jacychiwspétpracujacych ze spétkami Grupy Impel. W ramach pilotazu zorganizowane zostaty trzy edycje pro-
gramu. W ramach kazdej z nich odbywaty sie trzy Dni Zdrowia w kazdej z trzech lokalizacji spotek Grupy Impel.

*  The World Health Report, Changing history, World Health Organization, Geneva 2004.
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Dni zdrowia to catodzienne, bezptatne wydarzenia, odbywajace sie w miejscu pracy, skierowane do 0s6b pra-

cujacych i wspotpracujacych z Grupg Impel, obejmujace Il moduty:

= modut | - warsztaty grupowe z ekspertami w zakresie edukacji i profilaktyki zdrowia, np. w zakresie diety,
ergonomii pracy, profilaktyki raka, naturoterapii, radzenia sobie ze stresem;

= modut Il - indywidualne konsultacje z ekspertami, np. 15-minutowe konsultacje w zakresie profilaktyki
raka skory, fizjoterapii, masazu, diety;

= modut lll - wolna strefa konsultacji - otwarte stoiska edukacyjno-promocyjne, np. w zakresie profilaktyki
raka skory, raka piersi, fizjoterapii, treningu sportowego, ubezpieczen medycznych i NNW.

Dodatkowo w trakcie Dni Zdrowia osoby pracujace otrzymywaty ulotki oraz materiaty wzbogacajace ich wie-
dze w zakresie profilaktyki zdrowia.

JAKIE EFEKTY (ZAMIERZONE | NIEZAMIERZONE) ZOSTALY OSIAGNIETE?

= Pozytywny odbior miejsca pracy - pilotazowe trzy edycje Dni Zdrowia (w sumie dziewie¢ dni) spotkaty sie
z duzym zainteresowaniem os6b pracujacych.

= Podniesiona zostata wiedza oséb pracujacych w zakresie profilaktyki prozdrowotnej.

®  Czes$c 0sOb uczestniczacych zostata skierowana do dalszych konsultacji.

®  Pracodawca buduje swojg pozytywna marke.

JAKIE CZYNNIKI WPLYNELY NA SUKCES DZIAEAN | JAKIE BARIERY NALEZALO POKONAC?
®  Rozbudowana kampania komunikacyjna skierowana do os6b pracujacych ze wskazaniem korzysci dla
0s6b w niej uczestniczacych.

= Kampania marketingowa - wprowadzenie materiatow promocyjnych, indywidualne podejscie do oséb
pracujacych, wykorzystanie réznych kanatéw komunikacji.

= Stworzenie wygodnego narzedzia do zapiséw na poszczegdlne wydarzenia, utatwiajace osobom pracuja-
cym wziecie udziatu w zaplanowanych wydarzeniach.

= Program wydarzen dopasowany byt do potrzeb i zainteresowan 0s6b pracujacych.

= Czasimiejsce - krotkie formy aktywnosci w ramach Dni Zdrowia, dostepne w miejscu pracy przez caty dzien,
utatwiajace osobom pracujacym uczestnictwo w wydarzeniach bez dezorganizacji zadan na miejscu pracy.

= Wzbudzenie zainteresowania i przekonanie oséb pracujacych do nowego programu profilaktyki prozdrowotne;j.
= Przetamanie bariery ,,intymnosci”/wrazliwych tematéw w miejscu pracy.

CZY OPISANE DZIALANIA MAJA CHARAKTER UNIWERSALNY | MOGA BYC WDROZONE ROWNIEZ

W INNYCH PRZEDSIEBIORSTWACH, W TYM W MALYCH | SREDNICH?
Tak.
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MALOPOLSKA AGENCIJA lmRR
ROZWOJU REGIONALNEGO SA .
,ROWEREM DO PRACY, CZYLI DOM, a";ﬁﬂﬁulséz;}gﬁgﬁnae@%

ROWER, PRACA... | TAK W KOtKO”

CO SKEONILO DO PODJECIA DECYZJI O REALIZACJI PRAKTYKI?

Kampania ,Rowerem do pracy, czyli dom, rower, praca... i tak w kotko” organizowana jest przez Wydziat Go-
spodarki Komunalnej Urzedu Miasta Krakowa. Matopolska Agencja Rozwoju Regionalnego SA przystapita do
niej z inicjatywy pracownikéw. Kampania rozpoczeta sie 1 kwietnia 2019 r. i trwata do 30 listopada 2019 .

Adresatami kampanii sa wszystkie osoby pracujace zgtoszone do kampanii przez przedsiebiorcéw zatrudnia-
jacych na terenie Krakowa lub w jego okolicach min. 20 os6b. Celem kampanii jest promowanie roweru jako
codziennego $rodka transportu wykorzystywanego w trakcie podrézy do i z pracy. Kampania, realizowana
w ramach dziatan na rzecz zréwnowazonego transportu i mobilnosci, skierowana jest przede wszystkim do
mieszkancow i mieszkanek Krakowa oraz os6b pracujacych w krakowskich oraz podkrakowskich przedsiebior-
stwach i instytucjach.

JAKIE DZIAEANIA PODJETO?

Przeprowadzono kampanie skierowang do wszystkich osob pracujacych w MARR oraz akcje informacyjna
o mozliwosci dotaczenia do akcji (e-maile, plakat). Co miesigc wysytany jest e-mail przypominajacy o mozli-
wosci dotaczenia do akgji.

JAKIE EFEKTY (ZAMIERZONE | NIEZAMIERZONE) ZOSTALY OSIAGNIETE?

Po dwoch miesigcach akgji: co miesigc ok. 10 oséb ewidencjonowato przyjazdy rowerowe do pracy.

JAKIE CZYNNIKI WPLYNELY NA SUKCES DZIAEAN | JAKIE BARIERY NALEZAEO POKONAC?

Najbardziej aktywne osoby uczestniczace w akcji otrzymuja drobne upominki fundowane przez Urzad Miasta.
Gtéwna barierg wydaja sie warunki pogodowe.

CZY OPISANE DZIALANIA MAJA CHARAKTER UNIWERSALNY | MOGA BYC WDROZONE ROWNIEZ

W INNYCH PRZEDSIEBIORSTWACH, W TYM W MALYCH | SREDNICH?

Tak.
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4.5. INNE PRAKTYKI WYCHODZACE
POZA POWYZSZY KATALOG

MALOPOLSKA AGENCIJA lmm
ROZWOJU REGIONALNEGO SA

Matopolska Agencja
KONKURS , IDEAMARR” Rozwoju Regionalnego SA

CO SKEONILO DO PODJECIA DECYZJI O REALIZACJI PRAKTYKI?

Jednym z elementdw strategii zarzadzania MARR jest tworzenie przez pracodawce otoczenia wspierajgcego
kreatywnos$¢ pracownikdéw. Konkurs miat za zadanie podkreslic ich role w rozwoju przedsiebiorstwa. Kazdy
pracownik i kazda pracownica moze mie¢ wptyw na przyszto$¢ swojej firmy, jest to czynnik motywujacy i za-
checajacy do angazowania sie. Konkurs byt bardzo wazny dla MARR jako instytucji publicznej, poniewaz umoz-
liwit pracownikom zaangazowanie sie w dalsze kierunki rozwoju placéwki.

JAKIE DZIALANIA PODJETO?

Gtéwnym celem konkursu ,/deaMARR” byto zebranie pomystéw pracownikéw, pobudzenie ich do dziatania
oraz poszukiwanie najciekawszych inicjatyw, ktorych wdrozenie bedzie korzystne dla Matopolskiej Agen-
¢ji Rozwoju Regionalnego SA. W ramach konkursu zostaty zgtoszone pomysty na dziatania komercyjne lub
usprawnienia wewnatrz firmy. Kreatywnosc¢ i otwarto$¢ myslenia os6b biorgcych udziat w konkursie byty na-
prawde inspirujace. Do udziatu w konkursie zgtosity sie 34 osoby. Przedstawity one 32 pomysty, z ktérych kilka
jest na etapie realizacji i zostanie wdrozonych do biezacej dziatalno$ci MARR. Konkurs byt okazja do integracji
pracownikow i zwiekszenia ich zaangazowania w dalszy rozwdj firmy.

Doceniajac zaangazowanie i kreatywnosc¢ uczestnikdédw konkursu, MARR w najblizszym czasie rozpocznie reali-
zacje zakwalifikowanych pomystow. W przysztosci planowane s3 kolejne edycje konkursu ,,/dea MARR”.

JAKIE EFEKTY (ZAMIERZONE | NIEZAMIERZONE) ZOSTALY OSIAGNIETE?

Konkurs ,,Jdea MARR” podkreslit znaczenie pracownikéw dla rozwoju firmy. Kazda osoba bioraca udziat w kon-
kursie mogta przekonac sie, ze jej kreatywno$¢ moze mie¢ wptyw na rozwdéj firmy, zwtaszcza ten wizerunkowy.
Konkurs podnidst zaangazowanie pracownic i pracownikdéw w rozwéj MARR. Wszyscy laureaci i laureatki oraz
osoby uczestniczace w projekcie otrzymaty nagrody finansowe.

Zebrane opinie pracujacych o przeprowadzonym konkursie ,,ldea MARR” pokazaty duze zadowolenie z podje-
tej inicjatywy i che¢ powtdrzenia w przysztosci dziatan o podobnym charakterze.

JAKIE CZYNNIKI WPEYNELY NA SUKCES DZIAEAN | JAKIE BARIERY NALEZALO POKONAC?

Konkurs ,JdeaMARR” zmotywowat pracownikéw i pracownice do wykazania sie pomystowoscia i kreatywnoscia.
Poczucie, ze mozna mie¢ wptyw na rozwoj firmy, dodatkowo wzmocnito utozsamianie sie pracownikow z firma.
Praktyka w wyniku ewaluacji i oceny ulegata z biegiem czasu modyfikacjom, polegajacym przede wszystkim na
uproszczeniu zasad konkursu i zacheceniu wiekszej liczby pracownikéw do partycypacji w akcji - obecnie kon-
kurs nazywa sie ,,MARR Przyszto$¢ z pomystem”.

CZY OPISANE DZIALANIA MAJA CHARAKTER UNIWERSALNY | MOGA BYC WDROZONE ROWNIEZ
W INNYCH PRZEDSIEBIORSTWACH, W TYM W MALYCH | SREDNICH?

Tak.
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MALOPOLSKA AGENCIJA ImRR
ROZWOJU REGIONALNEGO SA

Matopolska Agencja
KONKURS FOTOGRAFICZNY Rozwoju Regionalnego SA

CO SKEONILO DO PODJECIA DECYZJI O REALIZACJI PRAKTYKI?

Jednym z elementoéw strategii zarzadzania MARR jest tworzenie przez pracodawce otoczenia wspierajacego kre-
atywnosc¢ pracownikoéw i pracownic, a takze zwiekszanie ich identyfikacji z firma. W zwiazku z przyjeta strategia
zostat zorganizowany konkurs fotograficzny dla pracujacych w MARR. Jego gtownym celem byt wzrost ich zaan-
gazowania w zycie firmy, wzmocnienie wizerunku marki wewnatrz firmy i poza nia.

JAKIE DZIALANIA PODJETO?

MARR zorganizowata konkurs fotograficzny dla os6b pracujacych w firmie. Mogli oni przesytaé swoje zdjecia z wa-
kacji w obszarach tematycznych: krajobraz i architektura. Na konkurs wptyneto 96 prac. Zdjecia, ktére otrzymaty
nagrody i wyrdznienia, zostaty zamieszczone w kalendarzu na 2019 r. Kalendarz spetnia podwdjna funkcje: zdobi
$ciany i biurka w pokojach oséb pracujacych w MARR oraz jest doskonatym prezentem dla partneréw bizneso-
wych i klientéw. Doceniajac zaangazowanie i kreatywno$¢ pracownikéw MARR SA planuje w przysztosci kolejne
edycje konkursu fotograficznego.

JAKIE EFEKTY (ZAMIERZONE | NIEZAMIERZONE) ZOSTALY OSIAGNIETE?

Konkurs fotograficzny zwiekszyt zaangazowanie pracownikéw w zycie firmy. Wzmocnit wizerunek MARR SA we-
wnatrz organizacji oraz na zewnatrz wobec klientéw i partneréw. Zebrane opinie pracownikéw o przeprowadzo-
nym konkursie fotograficznym pokazaty duze zadowolenie z podjetej inicjatywy i cheé powtdrzenia w przysztosci
dziatan o podobnym charakterze.

JAKIE CZYNNIKI WPEYNELY NA SUKCES DZIAEAN | JAKIE BARIERY NALEZALO POKONAC?

Konkurs fotograficzny zmotywowat pracownikéw do wykazania sie pomystowoscia i kreatywnoscia. Nagrody za
udziat w nim byty dodatkowym bodzcem wptywajacym na zaangazowanie.

CZY OPISANE DZIAEANIA MAJA CHARAKTER UNIWERSALNY | MOGA BYC WDROZONE ROWNIEZ
W INNYCH PRZEDSIEBIORSTWACH, W TYM W MAEYCH | SREDNICH?

Tak.
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WUNDERMAN THOMPSON WUNDERMAN

TECHNOLOGY SP.Z O.0 THOMPSON
(WCZESNIEJ COGNIFIDE POLSKA SP. Z 0.0.) Technology

FEEL GOOD @ COGNIFIDE

CO SKEONIEO DO PODJECIA DECYZJI O REALIZACJI PRAKTYKI?

Sytuacja na rynku pracy w branzy IT juz od kilku lat pokazuje konieczno$¢ edukacji nowych kadr oraz prawidtowego
dbania o zaangazowanie juz zatrudnionych oséb z uwagi na rosnace potrzeby kadrowe. W ramach praktyk z zakresu
pracy WTT uruchomito program pracowniczy ,,Feel Good @ COGNIFIDE”, ktérego gtéwnym celem jest zapewnienie
zdrowych warunkoéw pracy, przeciwdziatanie wypaleniu zawodowemu i troska o dobre samopoczucie pracownikow.

WSrdd pracownic i pracownikéw regularnie przeprowadzane jest badanie nastrojow, ktérego wyniki wskazuja,
jakie obszary wymagaja wsparcia. Inicjatywy zawsze sg konsultowane z osobami pracujgcymi, a decyzje doty-
czace realizowanych inicjatyw sg podejmowane oddolnie. W konsultacje zaangazowana jest takze reprezenta-
cja pracownikdw. Jest to grupa oséb pochodzaca ze wszystkich dziatéw firmy, wybrana w drodze gtosowania,
ktoéra doradza pracodawcy przy podejmowaniu decyzji dotyczacych wszystkich oséb pracujacych. Reprezen-
tacja doradza w takich obszarach, jak bezpieczenstwo i higiena pracy, elastyczny czas pracy i planowanie urlo-
péw, zaktadowy fundusz Swiadczen socjalnych, biezace kwestie dotyczace funkcjonowania biur.

JAKIE DZIALANIA PODJETO?

»Feel Good @ COGNIFIDE” to kompleksowy program praktyk z zakresu pracy, ktéry ma na celu dbatosc o well-
ness i well-being oséb pracujacych. Jest on kontynuacja i rozszerzeniem dziatan z tego zakresu z poprzednich
lat. Opiera sie na czterech gtéwnych filarach: zdrowie i dobry tryb zycia, dobre samopoczucie w pracy, przyjazne
otoczenie, integracja i relaks. Pierwszy filar obejmuje takie dziatania, jak prywatna opieka medyczna, ubezpie-
czenie grupowe, karta sportowa, infrastruktura dla osob jezdzacych na rowerach (parking rowerowy, szatnie
i prysznice, bezptatne serwisy roweréw), wspieranie inicjatyw sportowych oséb pracujacych (druzyna pitkarska
i koszykarska, liga squasha, zawody rowerowe i biegowe), ptatki oraz $wieze owoce i warzywa na $niadanie.

W sktad drugiego filaru wchodza m.in. cato$ciowy i rozbudowany program dzielenia sie wiedza w organizacji,
program szkolen twardych i miekkich, coroczne anonimowe badanie pracownicze ,,Puls COGNIFIDE”, kom-
pleksowy program onboardingowy Induction.

Trzeci filar dotyczy zaréwno 0s6b pracujacych, jak i ich otoczenia i opiera sie na dziataniach z zakresu CSR
i wspieraniu rodzin. W ramach tych dziatan nawigzano wspotprace z wielkopolska policja, ktoéra zorganizo-
wata w firmie prelekcje z zakresu bezpieczenstwa osobistego, bezpieczenstwa w ruchu drogowym oraz kurs
samoobrony dla pracownic firmy. Raz w miesigcu w biurze odbywa sie dyzur fizjoterapeuty, zorganizowano
takze szkolenia z ergonomii pracy oraz spotkania z dietetykiem. Dodatkowo firma zorganizowata spotkanie nt.
krwiodawstwa oraz oddawania szpiku.

Czwarty filar wspiera inicjatywy wewnetrzne osob pracujacych: spotkania skupione wokét zainteresowan,
tworzenie wygodnej przestrzeni socjalnej do relaksu w firmie (wygodne pufy, lezaki na tarasach, st6t do pit-
karzykéw i ping-ponga, dart, przyrzady do ¢wiczen), spotkania integracyjne zespotéw, wyjazdy integracyjne
i Swigteczne spotkanie catej firmy.

Program taczy ze soba dziatania z zakresu CSR, employer brandingu i zrbwnowazonego rozwoju firmy.

JAKIE EFEKTY (ZAMIERZONE | NIEZAMIERZONE) ZOSTALY OSIAGNIETE?

Gtownym wskaznikiem pozwalajacym zmierzy¢ efektywnos$¢ programu ,,Feel Good @ COGNIFIDE” jest rotacja
pracownikéw. Utrzymuje sie ona na niskim poziomie 3,52% w pierwszej potowie 2019 r. Dodatkowo coroczne
badanie pracownicze Puls COGNIFIDE wskazuje, ze konsekwentne i dtugoletnie budowanie relacji pracowni-
czych znaczaco wptywa na samopoczucie 0s6b pracujacych. Wedtug danych z badania 2017 r. 90% oséb pra-
cujacych uwaza, ze WTT ma dobra opinie jako pracodawca, a 86% pracownic i pracownikéw polecitoby prace
w tej firmie swoim znajomym. Wedtug innego badania, AudIT, przeprowadzonego w 2018 r., WTT uzyskato
ocene 79 (na 100) jako dobre miejsce do pracy i przynoszace zadowolenie z pracy zatrudnionych. Pracownicy
najbardziej doceniaja klimat dla wiedzy, jaki budowany jest w firmie (dzielenie sie wiedza, dostep, mozliwosci
rozwoju) oraz oceniaja atmosfere w organizacji coraz lepiej kazdego roku (od 2014 r.). Dzieki temu umacnia sie
marka pracodawcy, a kandydaci i kandydatki chetniej odpowiadaja na oferty pracy.
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Efekty:

®  dziatania w kierunku poprawy stylu zycia,

= tatwiejszy dostep do ustug zdrowotnych i ubezpieczenia,

®  mozliwosci rozwoju osobistego - zaréwno umiejetnosci twardych, jak i miekkich,
®  mozliwosc realizowania pasji i zainteresowan,

= redukcja stresu,

= zwiekszenie wiedzy i umiejetnosci z zakresu bezpieczenstwa osobistego,

= dobre samopoczucie w czasie pracy,

= zapewnianie rownowagi miedzy praca a zyciem prywatnym,

®  wysoki poziom zaangazowania.

JAKIE CZYNNIKI WPEYNELY NA SUKCES DZIAEAN | JAKIE BARIERY NALEZALO POKONAC?

Sukces:

= konsultacje programu z osobami pracujgcymi,

= odpowiedzZ na potrzeby 0s6b pracujacych,

= dopasowanie dziatai do potrzeb os6b pracujacych,

= zbieranie informacji zwrotnej i wdrazanie zmian,

®  dziatania $cisle zwigzane z warto$ciami firmy.

Bariery:

= wytonienie ramitrzymanie sie ich - pojawia sie wiele inicjatyw w tym zakresie, ale wazne jest, aby byty one
zgodne z warto$ciami i strategia firmy,

= znalezienie rownowagi pomiedzy zaangazowaniem oséb pracujacych a mozliwos$ciami firmy.

CZY OPISANE DZIALANIA MAJA CHARAKTER UNIWERSALNY | MOGA BYC WDROZONE ROWNIEZ
W INNYCH PRZEDSIEBIORSTWACH, W TYM W MAEYCH | SREDNICH?

Podejmowane dziatania byty inicjatywa os6b pracujacych i byty z nimi konsultowane, jednakze majg charakter
uniwersalny i moga by¢ wdrozone rowniez w innych przedsiebiorstwach.

+
WUNDERMAN THOMPSON WUNDERMAN
TECHNOLOGY SP. Z 0.0 THOMPSON
(WCZESNIEJ COGNIFIDE POLSKA SP. Z 0.0.) Technology
ZARZADZANIE TALENTAMI

CO SKELONILO DO PODJECIA DECYZJI O REALIZACJI PRAKTYKI?
Sytuacja na rynku pracy w branzy IT juz od kilku lat pokazuje konieczno$¢ edukacji nowych kadr oraz prawidtowego
dbania o zaangazowanie juz zatrudnionych os6b z uwagi na rosnace potrzeby kadrowe. W procesie tym istotne sa:

®  $ciezka rozwoju talentdw rozpoczyna sie juz na etapie rekrutacji - do firmy dotaczajg osoby, ktére pasuja
do wartosci i kultury organizacji, ktorych wartosci sg zbiezne z warto$ciami i kulturg organizacyjna firmy,

" rozwdj oséb pracujacych, zgodny z ich oczekiwaniami i preferencjami ($ciezka techniczna lub Sciezka
zarzadzania),

®  zatrzymanie talentéw w organizacji,

B zmniejszenie rotacji zatrudnienia,

®  budowa wizerunku firmy jako eksperta w dziedzinie technologii,
= budowa wizerunku firmy jako dobrego pracodawcy z wyboru.
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JAKIE DZIAELANIA PODJETO?

= Potencjat rozwojowy 0s6b pracujacych analizowany jest juz na etapie rekrutaciji.
m  Sciezki kariery oraz widetki ptacowe sg dostepne w firmowym intranecie.
= Sciezki kariery mozna zmieniac zaréwno wertykalnie, jak i horyzontalnie.

= Rekrutacja planowana jest z wyprzedzeniem i w zgodzie z planem zarzadzania talentamii awansami, co po-
zwala na racjonalne planowanie zasobow i zapewnia osobom pracujagcym mozliwo$¢ zmiany stanowiska
zgodnie z indywidualnym tempem rozwoju (a nie dostepnosciag wakatow).

®  Odpowiednie planowanie rekrutacji pozwala tez na zatrudnienie ponad 40-osobowej grupy stazystow
na czas lipiec-wrzesien - zgodnie z planem po 12 miesigcach awansuja oni na stanowisko junior.

" Zarzadzanie wiedza - szkolenia wewnetrzne i zewnetrzne; umiejetnosci twarde i miekkie, udziat w konfe-
rencjach i meet-upach, nauka jezyka angielskiego, biblioteczka techniczna, cotygodniowe lightning talks
(10-minutowe prezentacje na konkretny temat), baza wiedzy w firmowym intranecie.

= Zmieniono strukture organizacyjna firmy, aby efektywniej dziatac i tatwiej sie komunikowac.

JAKIE EFEKTY (ZAMIERZONE | NIEZAMIERZONE) ZOSTALY OSIAGNIETE?

W 2018 . liczba godzin szkoleniowych przypadajaca na jedna osobe pracujaca wyniosta 32,8 (z wytaczeniem
szkolen obowigzkowych wynikajacych z kodeksu pracy, tj. BHP). Na ich realizacje wykorzystano 90% z zapla-
nowanego budzetu szkoleniowego.

JAKIE CZYNNIKI WPEYNELY NA SUKCES DZIAEAN | JAKIE BARIERY NALEZALO POKONAC?

= Oferty rekrutacyjne tworzone sa w trybie konsultacji zespotu HR z dziatami technicznymi.

® |stotne jest docenianie kreatywnego myslenia przy rozwigzaniu zadania domowego, a podczas rekrutacji
obok wiedzy technicznej takze dopasowanie do kultury i wartosci firmy.

= Dzieki tym dziataniom liczba nadestanych CV wzrosta o 34% w 2018 r. (poréwnujac do 2017 r.).

0d 2014 r. w WTT przeprowadzane jest anonimowe badanie nastrojow i satysfakcji z pracy ,,Puls COGNIFIDE”:

= jednym z najwazniejszych wskaznikdw okreslajacych zaangazowanie os6b pracujacych jest klimat dla wie-
dzy - trwate wzorce zachowan, ktére charakteryzuja zycie w organizacji i wspieraja wewnatrzorganizacyjny
transfer wiedzy;

= wskaznik ten jest silnie skorelowany z postawa zaangazowania os6b pracujacych - od mozliwosci rozwoju
uzalezniajg swoja przysztos¢ w organizacji,

= klimat dla wiedzy w WTT znaczaco wzrdst od 2014 r. i oceniany jest na statym poziomie 3,9 punktu (przy
optymalnym przedziale od 3 do 4 punktéw) w latach 2016 i 2017.

W 2018 r. przeprowadzono badanie AudIT, sprawdzajace, jak WTT wypada na tle innych firm z branzy IT.
Osoby ankietowane do mocnych stron pracodawcy zaliczyty:

= efektywna wspotprace w zespotach projektowych i miedzy praktykami,

= stabilno$¢ pracy,

®  otwartg i szczerg komunikacje,

= dostepnos¢ szkolen i udziatu w konferencjach,

= kulture otwartosci,

= planowanie indywidualnych celéw rozwojowych,

= otrzymywanie informacji zwrotne;j.

CZY OPISANE DZIALANIA MAJA CHARAKTER UNIWERSALNY | MOGA BYC WDROZONE ROWNIEZ
W INNYCH PRZEDSIEBIORSTWACH, W TYM W MALYCH | SREDNICH?

Zarzadzanie talentami to wazny aspekt dziatalnosci kazdej firmy. Rozwdéj 0séb pracujacych, wzmacnianie ich
kompetencji i doskonalenie umiejetnosci to dziatania, ktére powinno sie wdrazac¢ we wszystkich przedsiebior-
stwach, takze matych i srednich.
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WUNDERMAN THOMPSON WUNDERMAN

TECHNOLOGY SP. Z O.O0 THOMPSON
(WCZESNIEJ COGNIFIDE POLSKA SP. Z 0.0.) Technology

DO GOOD @ COGNIFIDE

JAKA ROLE NA ETAPIE IDENTYFIKOWANIA PROBLEMU | PODEJMOWANIA DECYZJI O REALIZACJI
DZIALAN ODEGRALI PRACOWNICY I ICH PRZEDSTAWICIELE?

Wszystkie projekty CSR, realizowane od momentu powstania firmy, opieraja sie na pomystach, inicjatywie i za-
angazowaniu pracownikéw. W 2016 r. podjeto decyzje o ustrukturyzowaniu dziatan. Kazdy pracownik i kazda
pracownica niezaleznie od biura, w ktérym pracuje (Poznan, Bydgoszcz, Londyn czy Nowy Jork), moze zgtosié
swoja inicjatywe, ktéra w catosci bytaby finansowana z zaplanowanego na te dziatania budzetu. Wszyscy maja
tez prawo do skorzystania z puli godzin pracy przeznaczonych na wolontariat.

JAKIE DZIAEANIA PODJETO?
W firmie zostat zaplanowany specjalny budzet, przeznaczony na inicjatywy zgtaszane przez osoby pracujace.

Kazdy pracownik i kazda pracownica moze zgtosi¢ swoj projekt CSR, ktéry wpisuje sie w strategie zréwnowazo-
nego rozwoju firmy. Projekty sa wybierane przez globalny Komitet ds. CSR. W jego sktad wchodza cztonkowie
zarzadu firmy i osoby zajmujace sie CSR, jak i najbardziej zaangazowani wolontariusze i wolontariuszki z biur
w Polsce, Wielkiej Brytanii i USA. Projekty sa wybierane w oparciu o nastepujace kryteria:

= edukacja - firma wspiera dzielenie sie wiedza wewnetrznie i na zewnatrz organizacji, stad inicjatywy zwia-
zane ze zrobwnowazonym rozwojem powinny mie¢ warto$¢ edukacyjna,

= wspieranie integracji i réznorodnosci - projekty powinny wspierac réznorodno$é i grupy zagrozone wyklu-
czeniem spotecznym,

= skalowalnosc¢ i dtugoterminowosc - inicjatywy powinny by¢ na tyle uniwersalne, zeby mozna je byto zasto-
sowac we wszystkich biurach i mogty by¢ rozwijane wraz ze wzrostem firmy,

= $rodowisko - podejmowane przez firme dziatania powinny wspierac ochrone $rodowiska i by¢ proekologiczne.

Zwycieskim pomystom sg przyznawane budzety, ktérymi liderzy i liderki inicjatyw moga dysponowac wedtug
potrzeb projektu. Dodatkowo kazda osoba pracujaca w firmie moze w ciggu roku wykorzystaé osiem godzin na
dziatania wolontariackie (zaréwno na inicjatywy w firmie, jak i poza nig).

JAKIE EFEKTY (ZAMIERZONE | NIEZAMIERZONE) ZOSTALY OSIAGNIETE?

Na skutecznos¢ dziatania wskazuje liczba zgtoszonych propozycji projektéw. We wszystkich biurach spétki
w okresie grudzien 2018 - styczen 2019 osoby pracujace zgtosity w sumie 27 projektow. Inicjatywy angazowaty
pracownice i pracownikéw wewnatrz firmy, pozwalaty takze na nawiazanie relacji miedzysektorowych - z or-
ganizacjami pozarzagdowymi, uczelniami wyzszymi i partnerami biznesowymi. W obecnie trwajacej edycji 13
projektdéw zostato zaakceptowanych przez Komitet CSR i jest realizowanych. Na uwage zastuguje tez rosnaca
liczba wolontariuszy firmy. Dzieki mozliwos$ci przeznaczenia o$miu godzin pracy na dziatania spoteczne, w la-
tach 2016-2017 ponad 25% oséb pracujacych w firmie zaangazowato sie w dziatania wolontariackie.

JAKIE CZYNNIKI WPEYNELY NA SUKCES DZIAEAN | JAKIE BARIERY NALEZALO POKONAC?

= Wzrost zaangazowania i motywacji 0s6b pracujacych.

®  Rozwdj 0s6b pracujacych, zdobywanie wiedzy i umiejetnosci.
= Mozliwo$¢ samorealizacji.

= Mozliwos¢ dzielenia sie wiedza, doSwiadczeniem i pasjami.

®  Promocja firmy jako odpowiedzialnego pracodawcy.

CZY OPISANE DZIALANIA MAJA CHARAKTER UNIWERSALNY | MOGA BYC WDROZONE ROWNIEZ
W INNYCH PRZEDSIEBIORSTWACH, W TYM W MALYCH | SREDNICH?

Wprowadzenie budzetu na dziatania oddolne oséb pracujacych moze mie¢ charakter uniwersalny. Jego wyso-
kos¢ i zatozenia nalezy dostosowac do specyfiki firmy.
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WUNDERMAN THOMPSON WUNDERMAN

TECHNOLOGY SP. Z O.0 THOMPSON
(WCZESNIEJ COGNIFIDE POLSKA SP. Z 0.0.) Technology

BENEFITY

JAKA ROLE NA ETAPIE IDENTYFIKOWANIA PROBLEMU | PODEJMOWANIA DECYZJI O REALIZACJI
DZIALAN ODEGRALI PRACOWNICY | ICH PRZEDSTAWICIELE?

Celem dziatan jest zapewnienie osobom pracujacym przyjaznych warunkéw pracy i zadbanie o ich samopo-
czucie. Wiele z podjetych dziatan jest inicjatywa pracownikéw, pozostate, przed wdrozeniem, byty konsulto-
wane z ich reprezentacja. Jest to grupa oséb pochodzacych ze wszystkich dziatow firmy, wybranych w drodze
gtosowania, doradzajacych pracodawcy przy podejmowaniu decyzji dotyczacych wszystkich pracownikow.
Reprezentacja doradza w takich obszarach, jak bezpieczeAstwo i higiena pracy, elastyczny czas pracy i pla-
nowanie urlopéw, zaktadowy fundusz Swiadczen socjalnych, biezgce kwestie dotyczace funkcjonowania biur.

JAKIE DZIAELANIA PODJETO?

»Monday is a new Friday”:

= celem akcji jest poprawienie zaangazowania i zadbanie o dobre samopoczucie pracownikéw,

= wydarzenie ma miejsce w kazdy pierwszy poniedziatek miesiaca,

® jnicjatywa polega na przygotowywaniu niespodzianek i drobnych aktywnosci dla os6b pracujacych.

Przyktady dziatan:
* konkursy wiedzy i rozwigzywanie tamigtéwek, w ktoérych nagroda sa drobne, firmowe gadzety,
 stworzenie w firmowym intranecie strony, na ktérej chetni pracownicy zaprezentowali éwiczenia biurowe,
* promowanie wiedzy na temat zdrowego zywienia,
* blenderi przepisy do przygotowywania zdrowych koktajli.

Dzielenie sie wiedza:

= firma posiada szeroki program wsparcia przeptywu wiedzy,

® ten rodzaj dziatah zapewnia pracownicom i pracownikom satysfakcjonujacy, staty rozwéj kompetencji,

®  zinicjatywy os6b pracujacych oraz dzieki ich zaangazowaniu odbywaja sie m.in.:

* lightning talks, pétgodzinne spotkania og6lnofirmowe, na ktorych kazda z oséb pracujacych moze
wygtosi¢ 10-minutowa prezentacje na dowolny temat,

» szkolenia wewnetrzne, na ktérych pracownice i pracownicy dzielg sie swoim doswiadczeniem i wiedza,
* spotkania mentoringowe,
* dzielenie sie z resztg zespotu wiedzg zdobyta na konferencjach i zewnetrznych szkoleniach.

Wsparcie hobby:
= firma zatrudnia i wspiera w rozwoju ludzi z pasjg - oznacza to tez wsparcie dla aktywnosci poza praca,

= w firmie istniejg czaty tematyczne, skupiajgce wielbicieli gier komputerowych, ksiazek, filmoéw, sportu,
a nawet herbaty czy miodu i wielu innych. Lista czatow dostepna jest w firmowym intranecie,

®  po godzinach w biurze organizowane sg spotkania pracownikéw, skupione wokét ich zainteresowan,
np. sesje grania w gry planszowe,

B pajwazniejsza impreza integracyjna w firmie - One COGNIFIDE Day - obok zorientowania na wymiane biz-
nesowej wiedzy o organizacji, nakierowana jest takze na prezentacje prywatnych pasji pracownikéw pod-
czas Targdw Hobby.

Pakiet medyczny i ubezpieczenie grupowe:

= mozliwosc¢ korzystania z ustug prywatnej opieki medycznej w preferencyjnych terminach,

= indywidualnie przypisana osoba opiekujaca sie pacjentami, dbajaca o jako$¢ obstugi i pomagajaca w uma-
wianiu wizyt i badan w dogodnych terminach,

= pakiet dostepny dla oséb pracujacych iich najblizszej rodziny,
® ubezpieczenie w kazdej podrdzy zagranicznej na terenie catego Swiata.
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Bonusy za delegacje zagraniczna dtugoterminowa:

= bonusy przyznawane sa za wyjazdy na dtugie delegacje, czyli min. 10 dni (zaréwno jesli jest to jeden wyjazd,
jak i suma kilku krotszych w jednym okresie rozliczeniowym). Dodatek wyptacany jest za 10 dni i wiecej,
spedzonych w delegacji u klienta poza granicami Polski (zaréwno dni wolne, jak i pracujace).

Dodatkowe dni wolne:

®  kazda osoba, zatrudniona w WTT otrzymuje dodatkowy dzien lub dni wolne, w zaleznosci od stazu pracy
(od 1do 7 dni urlopu).

Dofinansowanie z Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych:

®  kazda osoba pracujgca moze skorzysta¢ z dofinansowania do wakacji swoich lub dziecka albo uzyskaé
dofinansowanie do ztobka lub przedszkola.

Elastyczna praca i dopasowana struktura:

®  prace mozna zacza¢ o dogodnej porze w przedziale godzinowym miedzy 8:00 a 10:00,

" po uzgodnieniu tego faktu z line managerem, kazdy moze skorzysta¢ z mozliwosci pracy zdomu,

= brak dress code’u,

= specjalnie przygotowane narzedzie online utatwiajace przekazywanie feedbackdéw wsroéd oséb pracujacych,

= wsparcie managerow i lideréw projektéw w codziennej pracy oraz w planowaniu $ciezki rozwoju.

Dofinansowanie obiadéw:

= WTT dofinansowuje obiady oséb pracujacych w wysokosci 45% wartosci positku,
= obiady mozna zamawia¢ poprzez specjalna platforme,

= positki moga by¢ zamawiane na caty tydzien lub poszczegélne dni.

Multikafeteria:

= platforma kafeteryjna daje mozliwo$¢ wyboru benefitdéw, ktére odpowiadaja indywidualnym potrzebom
0s6b pracujacych,

= mozna wybieraé sposréd aktywnosci sportowych, wydarzen kulturalnych, wycieczek i wyjazdow
weekendowych, aktywnosci relaksacyjnych oraz zakupédw w sklepach internetowych.

JAKIE EFEKTY (ZAMIERZONE | NIEZAMIERZONE) ZOSTALY OSIAGNIETE?

Wprowadzone benefity wptywaja na komfort pracy zatrudnionych w firmie:

®  buduja motywacje i zaangazowanie,

® wzmacniajg ich lojalno$¢ i zmniejszaja cheé zmiany pracy,

= wptywaja na osiggniecie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym os6b pracujacych,
B poprawiajg samopoczucie i stan zdrowia,

= dajg satysfakcje z wykonywanych dziatan,

= zwiekszaja produktywnosc,

B ograniczajg koszty zwigzane z rekrutacja,

B poprawiajg wizerunek pracodawcy.

JAKIE CZYNNIKI WPEYNELY NA SUKCES DZIAEAN | JAKIE BARIERY NALEZALO POKONAC?

Gtéwnym czynnikiem majacym wptyw na sukces dziatan jest odpowiadanie na potrzeby pracownikéw. W ano-
nimowej ankiecie wskazywali oni, ktére benefity chcieliby otrzymywaé. Na podstawie odpowiedzi powstat
katalog dostepnych benefitow.

Gtéwna barierg byto wybranie takich benefitow, ktore bytyby atrakcyjne dla jak najwiekszej liczby odbiorcéw
i spetnity ich oczekiwania.

CZY OPISANE DZIAEANIA MAJA CHARAKTER UNIWERSALNY | MOGA BYC WDROZONE ROWNIEZ

W INNYCH PRZEDSIEBIORSTWACH, W TYM W MALYCH | SREDNICH?

Opisane dziatania maja charakter uniwersalny, poszczegdlne benefity powinny odpowiadaé na potrzeby zgta-
szane przez pracownikéw i by¢ z nimi skonsultowane.
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4.5. INNE PRAKTYKI WYCHODZACE
POZA POWYZSZY KATALOG

LPP LPP

WOLONTARIAT PRACOWNICZY

Spétka LPP od ponad 20 lat angazuje sie w dziatalno$¢ charytatywna. Dotychczas przekazali$my na rzecz potrze-
bujacych przeszto 20 mln zt, wspierajac blisko 1000 organizacji. Dziatania charytatywne oraz inicjatywy prospo-
teczne i ekologiczne w LPP przybraty forme regularnego wsparcia dla r6znych podmiotéw. To podejscie jest wpisa-
ne w kulture naszej firmy, czego najlepszym dowodem jest zaangazowanie pracownikdéw w wolontariat oraz wiele
ich oddolnych inicjatyw spotecznych na rzecz potrzebujacych, chetnie wspieranych przez firme. W 2018 r. 150 wo-
lontariuszy i wolontariuszek LPP przepracowato tacznie 850 godzin w ramach autorskich programéw spotecznych.

Przyktad spotecznych inicjatyw oséb pracujacych:

Osoby pracujace w CROPP oraz RESERVED KIDS w porozumieniu z Fundacjg LPP podczas swoich wyjazdow
integracyjnych przeprowadzity biegi charytatywne. Fundacja LPP zamienita wybiegane kilometry na ztotowki
dla podopiecznych Fundacji Mam Marzenie oraz Fundacji Rodzinny Gdansk. £acznie udato sie zebra¢ okoto
3 tys. zt. Pracownicy zainicjowali zbiérke na rzecz schronisk dla zwierzat w Gdansku oraz w Krakowie. Firma
wsparta te inicjatywe, nagtasniajac dalej akcje wsrod pracownikow oraz organizujac transport zebranych rze-
czy. kacznie udato sie zebra¢ okoto 100 kg karmy.

Przyktady dziatan w ramach wolontariatu pracowniczego:

® W Gdanskim Szpitalu Dzieciecym przy ul. Polanki pracownice i pracownicy LPP zaprojektowali i zaadapto-
wali pomieszczenia na gabinety lekarskie dla dzieci chorujacych na mukowiscydoze. Projektantki z LPP
przygotowaty projekt pomieszczen, firma bedaca podwykonawca LPP wykonata podstawowe prace re-
montowe, a pozostali wolontariusze i wolontariuszki pomalowali sale, poskrecali meble oraz posprzatali
pomieszczenia. tacznie na cata akcje przeznaczono 250 godzin, zaangazowanych byto 29 wolontariuszy
i wolontariuszek i przeznaczono 45 tys. zt zebranych przez Fundacje LPP.

®  Osoby pracujgce w krakowskim oddziale LPP odpowiedziaty na potrzebe Szpitala Dzieciecego w Proko-
cimiu i w mikotajki przekazaty prezenty pacjentom réznych oddziatéw tego szpitala.

LPP LPP

PROGRAMY WSPIERAJACE ZDROWY TRYB ZYCIA

LPP TEAM

Firma wspiera pasje oraz sportowe aktywnosci oséb pracujacych poprzez utworzenie druzyny sportowej LPP
Team. Zawodnikom i zawodniczkom LPP Team startujacym w zawodach biegowych, rowerowych oraz triathlo-
nowych tréjmiejska spdtka pokrywa koszty pakietow startowych, dofinansowuje odziez sportowa oraz pro-
fesjonalny sprzet. Aby zwiekszy¢ sportowe ambicje pracownikdéw, powigzaliSmy sport z akcja charytatywna
dla podopiecznych z gdanskich i krakowskich doméw dziecka. W ramach akcji nazwanej ,,LPP TEAM for KIDS”
wszystkie kilometry wyjezdzone i wybiegane przez pracownikdw od lipca do wrzesnia przeliczane sg na ztotow-
ki i przekazywane podopiecznym wybranych fundacji. Akcja rozpoczeta w 2017 r. jest praktykowana co roku.

ROWERY StUZBOWE

0Od poczatku maja 2017 r. osoby pracujace w LPP w Gdansku mogg korzysta¢ ze stuzbowych, darmowych ro-
werdw. Aby zmotywowac osoby pracujace do wiekszej aktywnosci fizycznej, organizujemy sezonowe konkursy
rowerowe, a takze zachety w postaci darmowych przegladow rowerowych czy udostepniania stacjonarnych
stacji rowerowych na terenie Centrali.

WARSZTATY

W LPP staramy sie dba¢ o edukacje pracownikdéw réwniez w zakresie profilaktyki. W zwigzku z tym organizuje-
my warsztaty o tematyce zdrowotnej prowadzone przez specjalistéw, np. warsztaty Swiadomosci onkologicz-
nej poprowadzone przez psychoonkologdw z Polskiego Towarzystwa Psychoonkologicznego oraz warsztaty
o prawidtowym postepowaniu na diecie, poprowadzone przez dietetyczke kliniczna.

OWOCOWE CZWARTKI
W kazdy czwartek we wszystkich siedzibach LPP na pracownikéw czekajg darmowe owoce.
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TABELA A.
PRZYKtLADY ODPOWIEDZIALNYCH PRAKTYK PRZEDSIEBIORSTW Z ZAKRESU PRACY

ZAKRES
ODPOWIEDZIALNOSCI

ZAKRES

ODPOWIEDZIALNOSCI PRZYKEADOWE PRAKTYKI BIZNESOWE

PRZYKEADOWE PRAKTYKI BIZNESOWE

BEZPIECZENSTWO
| ZDROWIE

ROWNOSC SZANS
I POLITYKA
NIEDYSKRYMINACYJNA

EDUKACJA | ROZWOJ

DIALOG | KOMUNIKACJA

PARTYCYPACJA
W ZARZADZANIU FIRMA

= audyty inspektora BHP na stanowisku pracy

szkolenia z bezpieczenstwa (w tym bezpiecznej jazdy samochodem stuzbowym)
finansowanie lub wspoétfinansowanie kart dostepu do obiektéw sportowych
finansowanie lub wspotfinansowanie opieki medycznej oraz preferencyjne warunki
objecia opieka zdrowotna najblizszych cztonkéw rodziny

finansowanie lub wspoétfinansowanie dodatkowego ubezpieczenia zdrowotnego
konsultacje z lekarzem pierwszego kontaktu dyzurujgcym w miejscu pracy jeden
dzien w tygodniu

masaze oraz zajecia relaksacyjne (joga, mindfullness) organizowane regularnie w biurze
specjalne miejsca odpoczynku dla pracownikéw

dbatosc o jakosc i regularnosc positkow spozywanych

przez pracownikéw w miejscu pracy

zapewnienie uzasadnionego parytetu ptci oraz mieszanego pod wzgledem etnicznym
i kulturowym sktadu zarzadu w wielokulturowych srodowiskach pracy
przeciwdziatanie dyskryminacji pracownikow pod kazdym wzgledem (wieku, ptci,
przekonan religijnych, zobowiazan rodzinnych, narodowosci i in.)

dostep do elastycznych form ksztatcenia

udzielenie ptatnych urlop6w szkoleniowych dla oséb podnoszacych swoje
kwalifikacje zawodowe

prowadzenie programow dzielenia sie wiedza

organizowanie w miejscu pracy paneli ekspertow

nawigzywanie wspotpracy z partnerami biznesowymi w celu wzajemnego mentoringu

zapewnienie pracownikom rzetelnej i transparentnej informacji (takze w przypadku
przekazywania trudnych informacji, np. o zwolnieniach grupowych czy fuzjach)

prowadzenie dialogu z pracownikami jako narzedzie zarzadcze nakierowane na poznanie
potrzeb i oczekiwan pracownikéw, a takze kreowanie innowacyjnych rozwigzan

rozwijanie skutecznych kanatéw komunikacji w organizacji (np. wspoélne $niadania,
spotkania ,po godzinach” z zarzadem, chaty online)

regularne badanie satysfakcji pracowniczej

stworzenie optymalnej kultury organizacyjnej dostosowanej do specyfiki przedsiebiorstwa
docenianie i dbatosc¢ o konstruktywna informacje zwrotna dla pracownika

stawianie wyzwan, o$mielanie, zachecanie, inspirowanie, przesuwanie granic
umozliwienie pracownikom podejmowania decyzji w ramach codziennych

zadan i obowigzkéw

organizowanie konkurséw wytaniajacych pomysty na nowe produkty i ustugi
organizowanie foréw dyskusyjnych, w ktérych omawiane sa wnioski racjonalizatorskie
pracownikow w odniesieniu do funkcjonowania firmy w réznych kategoriach,

np. organizacja pracy, efektywnos¢ kosztowa, kultura organizacyjna i wizerunek firmy,
procesy, ekologia
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PRACOWNICZY

= wprowadzenie polityki godzenia zycia zawodowego z pozazawodowym

ograniczenie pracy w godzinach nadliczbowych,

ograniczenie korespondencji mailowej oraz kontaktu telefonicznego poza godzinami pracy
ograniczenie podrdzy stuzbowych ingerujacych w czas prywatny pracownika
budowanie kultury organizacyjnej wspierajacej zycie pozazawodowe pracownikow
umozliwienie elastycznego czasu pracy, w tym elastycznych form zatrudnienia w zakresie
dziennego wymiaru czasu pracy, godzin rozpoczynania i konczenia pracy czy miejsca pracy
prowadzenie szkolen uswiadamiajacych i utatwiajacych pracownikom zachowanie
réwnowagi praca-zycie

regularne badania work-life balance pracownikéw

przyzwolenie na przerwe w karierze jako mozliwosc¢ zrobienia sobie przerwy w pracy

(w formie urlopu bezptatnego) ze wzgledu na chec spedzenia czasu ze swoja rodzina,
podrézowanie, podjecie nauki itp.

wprowadzenie tzw. sabbaticals (z ang.) - mozliwos¢ ptatnego urlopu w pracy

w celu edukacyjnym (np. co cztery lata na sze$¢ tygodni)

udzielenie urlopéw bezptatnych ze wzgledu na potrzeby pracownika

organizowanie imprez integracyjnych (w tym integrujacych takze rodziny pracownikéw)
organizowanie lub dofinansowanie réznych form aktywizacji pozazawodowej
pracownikéw, opartych na ich zainteresowaniach (np. wspélne uprawianie sportow,
zeglarstwo, fotografia, basen)

dofinansowanie wypoczynku pracownikéw i ich rodzin

organizacja dnia otwartego dla dzieci, kiedy pracownicy moga przyprowadzi¢ do firmy
swoje dzieci i opowiedzie¢ im o swoich obowigzkach

dofinansowanie optat za przedszkole/ztobek lub szkote

pomoc w adaptacji do pracy po powrocie z urlopu zwigzanego z rodzicielstwem

dostep do szkolen podczas urlopu zwigzanego z rodzicielstwem

jezeli to mozliwe, zachowanie podczas urlopu zwigzanego z rodzicielstwem przywilejéw
i narzedzi (telefon, komputer, samochéd)

organizacja lub dofinansowanie wyjazdéw wakacyjnych dla pracownikéw i ich rodzin
organizacja lub dofinansowanie wyjazdéw wakacyjnych dla dzieci

organizacja i dofinansowanie zaje¢ pozaszkolnych dla dzieci

dofinansowanie opieki nad dzieckiem (ztobek, przedszkole, szkota)

wprowadzenie systemu pracy weekendowej (praca od piatku do niedzieli) ze wzgledu
na sytuacje rodzinna pracownika

dostosowanie termindéw urlopédw do potrzeb pracownikow

wprowadzenie dodatkowych urlopéw ptatnych dla rodzicow dzieci niepetnoletnich

przeznaczanie specjalnego budzetu na wolontariat pracowniczy, w tym kilku dni wolnego
w roku na dziatania wolontariackie pracownikow

powotanie komisji, ktéra ocenia wnioski na dofinansowanie dziatar prospotecznych
oddelegowywanie do zarzadzania wolontariatem w firmie koordynatoréw
odpowiadajacych za sprawne zarzadzanie tymi dziataniami

inspirowanie pracownikdéw do angazowania sie w pomaganie innym (w tym tworzenie
aplikacji mobilnych wspierajacych wolontariat pracowniczy)

organizowanie zbiérek pienieznych na cele charytatywne, w ktérych firma doptaca
wielokrotnos$¢ kwot wptacanych przez pracownikéw

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie: Gulewicz M.M., Jak odzyskac utracong skuteczno$¢: zarzadzanie sobg i produktywnoscia firmy,
Wydawnictwo INFOR PL SA, Warszawa 2019.
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TABELA B.
LISTA KONTROLNA: SPOtECZNA ODPOWIEDZIALNOSC PRZEDSIEBIORSTW

jest negatywna, nalezy upewnic sie, czy przedsiebiorstwo wypetnia obowigzki prawne okreslone

w kolumnie 5 czy tez moze dodatkowo wprowadzi¢ dobra praktyke wskazana w kolumnie 6. Nalezy
pamietad, ze wprowadzenie dobrej praktyki nie zwalnia przedsiebiorstwa ze spetnienia obowigzkow
wynikajacych z przepiséw prawa.

Przy wdrozeniu zasad spotecznej odpowiedzialnosci przedsiebiorstw mozna wykorzysta¢ ponizsza
liste kontrolna w celu identyfikacji obszarow problemoéw i wyznaczenia strategii dziatania. Przywotane

w niej przyktadowe wskazniki GRI (Global Reporting Initiative) i pytania problemowe moga pomoc
zidentyfikowaé dobre strony i obszary do doskonalenia. Jezeli odpowiedz na pytanie problemowe

PRZYKLADOWE PRZYCZYNY ZRODEOWE
NEGATYWNYCH ZJAWISK

PRZYKELADY PYTAN
PROBLEMOWYCH

ASPEKT: BEZPIECZENSTWO | HIGIENA PRACY

PODSTAWOWE OBOWIAZKI WYNIKAJACE BEZPOSREDNIO | DOBRE PRAKTYKI (TZN. PRAKTYKI WYKRACZAJACE POZA
WYMAGANIA PRAWNE)

LUB POSREDNIO Z WYMAGAN PRAWA

ASPEKT: BEZPIECZENSTWO | HIGIENA PRACY

G4-LA6

Procent pracownikéw
reprezentowanych

w formalnych komisjach

ds. BHP, ktére pomagaja
monitorowad i prowadzié¢
programy zwigzane

z bezpieczenstwem i higiena
pracy, uwzgledniajacy
pracownikéw i menedzeréw

Czy w firmie funkcjonuje
komisja ds. BHP?

Czy kwestie bezpieczenstwa
i higieny pracy sa konsulto-
wane z pracownikami?

Czy istnieja systemy zgtasza-
nia pomystéw na poprawe
warunkow pracy?

brak $wiadomosci pracodawcy

na temat koniecznosci konsultacji

z pracownikami dziatan zwigzanych
z bezpieczefistwem i higiena pracy

brak $wiadomosci pracownikéw na
temat mozliwosci konsultacji dziatan
zwigzanych z bezpieczenstwem

i higiena pracy

brak czasu na organizacje cyklicznych
spotkan komisji ds. BHP

Rodzaj urazéw oraz
wskaznik urazoéow,

choréb zawodowych, dni
straconych i nieobecnosci
w pracy oraz wypadkéw
Smiertelnych zwigzanych
z praca, z podziatem na
regiony i pte¢

Czy w firmie rejestruje
sie wypadki?

Czy w firmie analizuje sie
rodzaj i czestotliwos¢ wypad-
kéw przy pracy?

Czy w firmie prowadzi sie
okresowe oceny ryzyka,
rowniez po wypadkach przy
pracy?

Czy w firmie rejestruje sie
zdarzenia potencjalnie
wypadkowe?

Czy w firmie analizuje sie ro-
dzaj i czestotliwos¢ zdarzen
potencjalnie wypadkowych?

brak mechanizmu zgtaszania
wypadkow/ zdarzen potencjalnie
wypadkowych

brak mechanizmu rejestrowania
wypadkow/zdarzen potencjalnie
wypadkowych

brak mechanizmu analizy przyczyn
wypadkdéw/zdarzen potencjalnie
wypadkowych

brak mechanizmu identyfikacji
przyczyn wypadkdw i zdarzen
potencjalnie wypadkowych

brak mechanizmu wdrazania dziatan
korygujacych
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®  nagradzanie pomystéw

m  konsultacja z pracownikami (lub ich
na poprawe warunkow pracy

przedstawicielami) dziatan zwigzanych
z bezpieczenstwem i higieng pracy, a w szczegélnosci | 5
dotyczacych organizacji pracy i wyposazenia
stanowisk pracy, oceny ryzyka zawodowego,
tworzenia stuzby BHP, wyznaczania oséb do
udzielania pierwszej pomocy, wykonywania dziatan = organizacja konkurséw majacych na celu zwiekszenie
w zakresie zwalczania pozarow i prowadzenia Swiadomosci na temat bezpiecznych warunkdéw pracy
ewakuacji, przydzielania srodkéw ochrony
indywidualnej, odziezy oraz obuwia roboczego,
szkolenia pracownikéw oraz ustalenia wykazu prac
prowadzonych w warunkach szczegdlnie uciazliwych
lub szczegélnie szkodliwych dla zdrowia

powotanie komisji ds. BHP
przez pracodawcow zatrudniajacych
ponizej 250 oséb

®  jesli pracodawca zatrudnia wiecej niz 250
pracownikow, jest zobowiagzany do powotania komisji
ds. BHP jako organu doradczego i opiniodawczego

= umozliwienie pracy spotecznym inspektorom pracy

= zapewnienie rozwoju spojnej polityki zapobiegajacej | ® wdrozenie systemu zarzadzania wedtug ISO 45001
wypadkom przy pracy i chorobom zawodowym
uwzgledniajacej zagadnienia techniczne, organizacje
pracy, warunki pracy, stosunki spoteczne oraz wptyw
czynnikoéw srodowiska pracy

®  szacowanie zagrozen wystepujacych na stanowisku
pracy i podczas wykonywania czynnosci roboczych
oraz zapoznawanie pracownikdw z tymi zagrozeniami

®  zapoznawanie pracownikéw z zasadami
postepowania podczas awarii, wypadkow, zdarzen
potencjalnie wypadkowych

= W razie wypadku przy pracy sporzadzenie, na
podstawie informacji zebranych od poszkodowanego
i Swiadkow wypadku, protokotu powypadkowego
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ASPEKT: BEZPIECZENSTWO | HIGIENA PRACY ASPEKT: BEZPIECZENSTWO | HIGIENA PRACY

Pracownicy czesto 1. Czy w firmie prowadzisiedo- | ® brak Swiadomosci na temat istotnosci = pracodawca prowadzi dokumentacje dotyczaca = uwzglednienie w profilaktyce zdrowotnej choréb
zapadajacy na choroby kumentacje dotyczaca podej- zapobiegania chorobom zawodowym podejrzen o choroby zawodowe, choréb zawodowych, posrednio zwigzanych z aktywnoscia zawodowa
zawodowe lub szczegblnie rzen o choroby zawodowe, jak a takze $wiadczen zwigzanych z tymi chorobami; (np. cukrzyca)

= brak Swiadomosci zagrozen
wptywajacych na wystapienie
2. Czyw firmie prowadzi sie choroby zawodowej
analize podejrzen o choroby
zawodowe, jak i choréb
zawodowych?

narazeni na choroby i choréb zawodowych?
zawodowe

ponadto pracodawca zobowiazany jest prowadzi¢
rejestr obejmujacy przypadki stwierdzonych choréb
zawodowych i podejrzen o takie choroby

= oferowanie zdrowej zywnosci w stotdwce,
zapewnienie dodatkowych przerw w pracy
na odpoczynek lub ¢wiczenia fizyczne, prowadzenie
= prowadzenie profilaktycznych badan lekarskich kampanii dotyczacych np. snu, zdrowia psychicznego
(wstepnych, okresowych i kontrolnych)

=  brak profilaktyki zdrowotnej zwigzanej
z zagrozeniami w miejscu pracy

= oferowanie pracownikom konsultacji
3. Czy wnioski z takiej analizy na temat zdrowia
uwzglednia sie w okresowych
przegladach oceny ryzyka
zawodowego?

Lo BE S Kwestie bezpieczenstwa 1. Czy wfirmieistnieje formalne | ® brak Swiadomosci pracodawcy/
i higieny pracy uwzglednione porozumienie ze zwigzkami przedstawicieli zwigzkéw zawodowych
w formalnych porozumieniach zawodowymi w kwestiach na temat istotnosci wspotpracy
zawartych ze zwigzkami bezpieczenstwa i higieny w kwestiach bezpieczenstwa i higieny
zawodowymi pracy? pracy

m  opublikowanie polityki dotyczacej bezpieczenstwa
i higieny pracy, sygnowanej przez przedstawicieli praco-
dawcy i pracownikow

ASPEKT: SZKOLENIA | EDUKACJA ASPEKT: SZKOLENIA | EDUKACJA

Srednia liczba godzin 1. Czy w twojej firmie prowadzi ®  brak budzetu na szkolenia prowadzenie szkolen wstepnych = prowadzenie szkoleh poswieconych
szkoleniowych w roku sie szkolenia z zakresu bezpie- , N i okresowych BHP np. prewencji choréb zawodowych
przypadajaca na czenstwa i higieny pracy? brak os6b odpowiedzialnych

za planowanie szkolen = prowadzenie instruktazy stanowiskowych = prowadzenie szkolen poswieconych ryzykom

pracownika w podziale
na ptec oraz na kategorie
pracownikéw

Czy szkolenia uwzgledniaja
specyficzne problemy, w tym
problemy zdrowotne, kobiet
i mezczyzn, w Srodowisku = brak powigzania planéw szkolen
pracy? ze specyficznymi potrzebami
réznorodnych grup pracownikéw
(kobiet, mezczyzn, pracownikow
z krétkim i dtugim stazem pracy)

pojawiajacym sie na styku zycia prywatnego

i Srodowiska pracy, np. stres i odpornos¢ psychiczna,
prawidtowe zywienie, higiena snu, przemoc w domu
i w srodowisku pracy, uzaleznienie od mediéw
spotecznosciowych

brak mechanizméw badania
efektywnosci szkolen

®  zapewnienie dostepu do szkolen dotyczacych
bezpiecznej obstugi maszyn i urzadzen, ktérych
uzywanie wynika z zakresu obowiazkéw pracownikdw

Czy szkolenia uwzgledniaja
specyficzne problemy zwiagza-
ne z do$wiadczeniem, stazem
i wiekiem pracownikow?

w I
m u
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PRZYKLADOWE PRZYCZYNY ZRODEOWE
NEGATYWNYCH ZJAWISK

PRZYKLADY PYTAN
PROBLEMOWYCH

ASPEKT: SZKOLENIA | EDUKACJA

KOD GRI WSKAZNIK

PODSTAWOWE OBOWIAZKI WYNIKAJACE BEZPOSREDNIO | DOBRE PRAKTYKI (TZN. PRAKTYKI WYKRACZAJACE POZA
WYMAGANIA PRAWNE)

LUB POSREDNIO Z WYMAGAN PRAWA

ASPEKT: SZKOLENIA | EDUKACJA

Programy rozwoju
umiejetnosci menedzerskich
i ksztatcenia ustawicznego,
ktore wspieraja ciagtosc
zatrudnienia pracownikow
oraz utatwiajg zarzadzanie
koncem kariery zawodowe;j

Czy w twojej firmie oferuje sie
dostep do szkolen podnosza-
cych kwalifikacje zawodowe?

Czy szkolenia te uwzgledniaja
zagadnienia zdrowia i bezpie-
czenstwa w pracy?

Czy pracownikom, ktdrzy sa
awansowani (np. na stanowi-
sko brygadzisty, mistrza, szefa
zmiany, team leadera, kierow-
nika, dyrektora), oferuje sie
dostep do programoéw, ktére
pozwalaja ksztatcic¢ i rozwijaé
umiejetnosci menedzerskie?

Czy program tych szkolen
uwzglednia zagadnienia
ksztattowania odpowiednich
postaw kultury bezpiecznej
pracy?

Czy pracownikom zblizajagcym
sie do wieku emerytalnego
oferuje sie programy przygo-
towujace ich do przejscia na
emeryture?

= brak budzetu na szkolenia

= brak os6b odpowiedzialnych
za planowanie szkolen

= brak mechanizméw badania
efektywnosci szkolen

= brak powigzania planéw szkolen
z programami prewencji
dla zdrowia i bezpieczenstwa
W miejscu pracy

= brak powigzania planéw szkolen
z etapami rozwoju kariery zawodowej
pracownikow

Procent pracownikéw
otrzymujacych regularne
oceny swoich wynikéw
oraz informacje rozwoju
zawodowego w podziale
na ptec oraz kategorie
pracownikéw

Czy istnieje system ocen
pracowniczych?

Jedli tak, to czy uwzglednia
on mozliwosci pracownikow
ze wzgledu na ich wiek, ptec,

sprawnosc psychofizyczna, oile

taki podziat jest zasadny, np.
wydatek energetyczny w pracy
fizycznej, mozliwosci osiagnie-
cia norm pracy akordowej?

Czy w systemie ocen pracowni-
czych uwzglednia sie spetnie-
nie wymagan procedur BHP?

Czy istnieje system nagra-
dzania za propozycje dziatan
poprawy warunkéw BHP?

Czy kary za nieprzestrzeganie
przez pracownika ustalonej
organizacji i porzadku w pro-
cesie pracy, przepiséw bez-
pieczenstwa i higieny pracy,
przepisdw przeciwpozaro-
wych naktadane sg zgodnie

z przepisami prawa pracy?

® nieznajomo$¢ przepisdw prawa pracy
= brak procedur dyscyplinarnych

®  brak regulaminu nagradzania

prowadzenie szkolen wstepnych i okresowych BHP
ze szczegblnym uwzglednieniem szkolen dla oséb
kierujgcych pracownikami

utatwianie pracownikom podnoszenia kwalifikacji
zawodowych

zapewnienie rownego traktowania w zakresie
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych

prowadzenie programéw mentoringowych

wprowadzenie nowoczesnych metod ksztatcenia,
np. opartych na grach i systemach grywalizacji

86

pracodawca konsultuje z pracownikami lub ich
przedstawicielami wszystkie dziatania zwigzane
z bezpieczenstwem i higiena pracy

przyznawanie nagrdd za propozycje dziatan poprawy
warunkéw BHP
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ASPEKT: MECHANIZMY SKARGOWE DOTYCZACE PRAKTYK ZATRUDNIANIA ASPEKT: MECHANIZMY SKARGOWE DOTYCZACE PRAKTYK ZATRUDNIANIA

Liczba skarg dotyczacych 1. Czy wfirmieistnieje mecha- = brak Swiadomosci mozliwosci
praktyk zatrudniania nizm sktadania skarg na te- komunikowania zdarzen zwigzanych
ztozonych, rozpatrzonych mat naruszen BHP? z praktykami zatrudnienia

i rozwigzanych w ramach
formalnych mechanizméw
skargowych

= wdrozenie wewnetrznej procedury sktadania skarg

= brak wskazania w sposéb przejrzysty
kanatéw komunikacyjnych

brak ochrony przed odwetem

ASPEKT: NIEDYSKRYMINOWANIE ASPEKT: NIEDYSKRYMINOWANIE

Catkowita liczba Czy w firmie ocenia sie ry- = brak $wiadomosci na temat
przypadkéw dyskryminacji zyka dla szczegblnych grup konieczno$ci dostosowania stanowisk

®  pracodawca jest zobowigzany dostosowa¢ warunki ®  zapewnienie pomieszczenia z miejscami do wypoczynku
pracy do wymagan okreslonych przepisach w pozycji lezacej dla kobiet w cigzy i karmigcych matek

(incydentow o charakterze pracownikow (kobiet, kobiet pracy oraz pomieszczen higieniczno- . d ast zobowi ¢ oodnosd takze w zaktadzie pracy, ktory zatrudnia na jedna
dyskryminacyjnym) w ciazy, kobiet karmigcych -sanitarnych do potrzeb pracownikow pcrjacbo awcz;tets z0 owm;;py szanowac godnosc zmiane mniej niz 20 kobiet
i podjetych srodkow dziecko, pracownikéw mtodo- 1 dobra osobiste pracownikow

= brak wiedzy na temat rozwigzan
techniczno-organizacyjnych
pozwalajacych na spetnienie potrzeb

2. Czystanowiska pracy oraz pracownikow
pomieszczenia higieniczno-
-sanitarne odpowiadaja
potrzebom psychospotecz-
nym pracownikéw? Czy np.
zapewnia si¢ pomieszczenie
do wypoczynku dla kobiet
w ciazy i karmiacych piersia?
Czy sg one wolne od symboli
i wizerunkow, ktére mogtyby
godzi¢ w godnosc¢ i dobra
osobiste pracownika?

naprawczych cianych, pracownikéw z nie-
petnosprawno$ciami)?

3. Czy stanowiska pracy oraz
pomieszczenia higieniczno-
-sanitarne sg ergonomiczne
i utrzymywane w odpowied-
nim stanie higienicznym?

ASPEKT: WOLNOSC ZRZESZANIA SIE | ZAWIERANIA UKEADOW ZBIOROWYCH ASPEKT: WOLNOSC ZRZESZANIA SIE | ZAWIERANIA UKEADOW ZBIOROWYCH

Zidentyfikowane zaktady 1. Czy wfirmie funkcjonuja = brak $wiadomosci pracodawcy na
i dostawcy, w przypadku zwiazki zawodowe? temat koniecznosci konsultacji ze
ktérych moze dochodzi¢ zwigzkami zawodowymi dziatan
do naruszenia lub moze zwigzanych z bezpieczenstwem
wystepowac powazne i higieng pracy

ryzyko naruszenia wolnosci
zrzeszania sie i zawierania
umow zbiorowych,

oraz $rodki podjete,

aby chronié te prawa

pracodawca uznaje prawo pracownikéw do zrzeszania | ® promowanie przez firme praw pracownikéw
sie oraz negocjacji zbiorowych w zakresie wolnosci zrzeszania si¢ i zawierania uktadow

2. Czy prowadzony jest dialog zbiorowych

spoteczny ze zwigzkami zawo-
dowymi w sprawach dotycza-
cych BHP? = brak Swiadomosci pracownikéw na
temat mozliwosci konsultacji dziatan
zwigzanych z bezpieczenstwem

i higiena pracy

= prawo wystapienia z inicjatywa zawarcia uktadu
zbiorowego przystuguje: pracodawcy oraz kazdej = organizacja cyklicznych spotkan kierownictwa firmy
uprawnionej organizacji zwigzkowej ze zwigzkami zawodowymi

= strony uprawnione do zawarcia uktadu nie moga uchyli¢
sie od podjecia rokowan w sprawie zawarcia uktadu
zbiorowego

Zrodto: opracowanie wtasne.
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Porozumienie strony pracownikéw oraz strony pracodawcéw RDS na rzecz aktywnego starzenia
Managing work-related psychosocial risks during the COVID-19 pandemic
(Zarzadzanie ryzykami psychospotecznymi zwigzanymi z pracg podczas pandemii COVID-19)

KLUCZOWE KONWENCIJE PRZYJETE NA FORUM ONZ

Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych

Miedzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spotecznych i Kulturalnych

Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet

Konwencja o prawach dziecka

Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji rasowe;j

Konwencja w sprawie zakazu stosowania tortur oraz innego okrutnego, nieludzkiego lub ponizajacego
traktowania albo karania

Konwencja o ochronie praw 0s6b niepetnosprawnych

Miedzynarodowa Konwencja w sprawie ochrony wszystkich oséb przed wymuszonym zaginieciem
Miedzynarodowa Konwencja o ochronie praw wszystkich pracownikéw migrujacych

oraz cztonkoéw ich rodzin

NAJWAZNIEJSZE KONWENCJE MOP
Konwencje fundamentalne

Konwencja nr 29 dotyczaca pracy przymusowej lub obowigzkowej z 1930 .

Protokét z 2014 r. do Konwencji nr 29 dotyczacej pracy przymusowej z 1930 .

Konwencja nr 87 dotyczaca wolnosci zwigzkowej i ochrony praw zwigzkowych z 1948 r.

Konwencja nr 98 dotyczaca stosowania zasad prawa organizowania sie i rokowan zbiorowych z1949-r.
Konwencja nr 100 dotyczaca jednakowego wynagrodzenia dla pracujacych mezczyzn i kobiet za prace
jednakowej wartosciz1951r.

Konwencja nr 105 dotyczaca zniesienia pracy przymusowej z 1957 r.

Konwencja nr 111 dotyczaca dyskryminacji w zakresie zatrudnienia i wykonywania zawodu z 1958 .
Konwencja nr 138 dotyczaca najnizszego wieku dopuszczenia do zatrudnienia z 1973 r.

Konwencja nr 182 dotyczaca zakazu i natychmiastowych dziatai na rzecz eliminowania

najgorszych form pracy dzieciz 1999r.

Konwencje zwigzane z zarzadzaniem

Konwencja nr 81 dotyczaca inspekcji pracy w przemysle i handlu z 1947 r.
Konwencja nr 122 dotyczaca polityki zatrudnienia z 1964 r.

Konwencja nr 129 dotyczaca inspekcji pracy w rolnictwie z 1969 r.

Konwencja nr 144 dotyczaca trojstronnych konsultacji w zakresie wprowadzania
w zycie miedzynarodowych norm w sprawie pracy z 1976 r.

NAJWAZNIEJSZE KONWENCJE MOP DOTYCZACE BEZPIECZENSTWA | HIGIENY PRACY

Konwencja nr 155 dotyczaca bezpieczenstwa, zdrowia pracownikéw i Srodowiska pracy z 1981 r. oraz
Protokét z 2002 r. do Konwencji nr 155 dotyczacej bezpieczenstwa, zdrowia pracownikéw i Srodowiska pracy
Konwencja nr 161 dotyczaca stuzb medycyny pracy z 1985 .

Konwencja nr 187 dotyczaca struktur promujacych bezpieczenistwo i higiene pracy z 2006 .

Ttumaczenie na jezyk polski tekstow konwencji znajduje sie w publikacjach Konwencje i zalecenia Mie-
dzynarodowej Organizacji Pracy 1919-2012 (t. 1 i Il) zamieszczonych na stronie www.dialog.gov.pl w za-
ktadce ,,Dialog miedzynarodowy > Miedzynarodowa Organizacja Pracy”.

Deklaracja stulecia MOP o przysztosci pracy z 2019 .

Przydatne strony internetowe

www.odpowiedzialnybiznes.pl
www.nienieodpowiedzialni.pl
www.mobbingidyskryminacja.pl
www.dialog.gov.pl
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https://pracodawcyrp.pl/upload/files/2020/06/2020-06-08-porozumienie-partnerow-spolecznych-ws-aktywnego-starzenia-sie.pdf
https://www.ilo.org/global/topics/safety-and-health-at-work/resources-library/publications/WCMS_748638/lang--en/index.htm
http://prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU19770380167
http://prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU19770380169
http://prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU19820100071
http://prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU19911200526
http://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU19690250187
http://prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU19890630378
http://prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU19890630378
http://prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU20120001169
https://arch-bip.ms.gov.pl/Data/Files/_public/bip/prawa_czlowieka/onz/konwencja-onz-ws--wymuszonych-zaginiec.pdf
https://www.gov.pl/web/rodzina/konwencja-o-ochronie-praw-wszystkich-pracownikow-migrujacych-oraz-czlonkow-ich-rodzin
https://www.gov.pl/web/rodzina/konwencja-o-ochronie-praw-wszystkich-pracownikow-migrujacych-oraz-czlonkow-ich-rodzin
http://prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU19590200122
http://prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU20170001418
http://prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU19580290125
http://prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU19580290126
http://prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU19550380238
http://prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU19550380238
http://prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU19590390240
http://prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU19610420218
http://prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU19780120053
http://prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU20041391474
http://prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU20041391474
http://prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU19970720450
http://prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU19670080031
http://prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU19970720452
http://prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU19941030503
http://prawo.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU19941030503
http://www.mop.pl/doc/html/konwencje/k155.html
http://www.dialog.gov.pl/gfx/mpips/userfiles/m.niewiadomska/Protokol%20do%20Konwencji%20Nr%20155%20dot.%20bezpieczenstwa%20zdrowia%20pracownikow%20i%20srodowiska%20pracy.pdf
http://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU20050340300
http://www.mop.pl/doc/html/konwencje/k187.html
http://www.dialog.gov.pl
http://www.dialog.gov.pl/download/gfx/mpips/pl/defaultopisy/6890/1/1/Deklaracja%20Stulecia%20o%20przyszlosci%20pracy.docx
http://www.odpowiedzialnybiznes.pl
http://www.nienieodpowiedzialni.pl
http://www.mobbingidyskryminacja.pl
http://www.dialog
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