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Dobra Praca
Dobra Zdrowie

Zapewnienie dobrego samopoczucia psychicznego
pracownikéw sektora TIK w nowym swiecie pracy

1. Wprowadzenie

1 1 . Sektor technologii informacyjno-komunikacyjnych (TIK) zawsze byt w
czotéwce postegpu technicznego, zaréwno pod wzgledem wspierania innych
sektorow przemystu, jak i w zakresie wykorzystania nowych technologii we
wihasnych przedsigbiorstwach. W zwiazku z tym pracownicy sektora TIK
jako jedni z pierwszych odniesli z tego korzysci, ale réowniez odczuli wptyw
tych zmian, ktére nie tylko wiaza si¢ z wykorzystywaniem nowoczesnych
technologii i sprzetu, lecz takze czesto prowadza do istotnych zmian w
organizacji pracy. Nowe formy organizacji pracy, takie jak telepraca lub praca
mobilna oparta na technologiach informacyjno-komunikacyjnych, ktére
moga by¢ korzystne dla zachowania réwnowagi miedzy praca a zyciem pry-
watnym pracownikéw, doprowadzity jednoczesnie do zatarcia granic miedzy
zyciem zawodowym i prywatnym. Zaawansowana technologia przyczynita
si¢ do zwigkszenia potencjalnych korzysci, jednak podniosta takze ryzyko
zwigzane z praca bez granic oraz ryzyko statej dyspozycyjnosci, ktére moga
prowadzi¢ do zwigkszonego obcigzenia praca i wydtuzenia czasu pracy, co
wywiera presje na pracownikéw.

12 Ponadto rosnaca konkurencja w europej-
skim sektorze TIK, a takze wsréd globalnych
graczy z tego sektora sprawita, ze wiele przed-
sigbiorstw przeniosto dziatalnos¢ lub dokonato
jej restrukturyzacji (np. poprzez outsourcing lub
tworzenie miejsc pracy w sektorach bliskich/
offshoringowych) oraz zastosowato nowe formy
organizacji pracy i umowy, ktére w znacznym
stopniu wptywaja na pracownikéw TIK. W obli-
czu tych réznych zmian - szybkich zmian tech-
nicznych, zagrozenia zwolnieniami i przeniesienia
pracy, nowej jej organizacji - wielu europejskich
pracownikéw sektora TIK odczuwa niepewnos¢
dotyczaca zatrudnienia, stres i zwigkszone obcia-
Zenie praca.




1 3 W $wietle szybkich zmian technologicznych
i rozwoju sektora TIK w ciagu ostatnich kilku
lat UNI Europa i Stowarzyszenie Europejskich
Operatoréw Sieci Telekomunikacyjnych (ETNO)
uwazaja, ze konieczne jest dokonanie przegladu
wytycznych ,,Dobra Praca - Dobre Zdrowie” i
uaktualnienie ich w kontekscie najnowszych osig-
gnie¢ technicznych i cyfryzaciji.

1l|- .Ewolucja w sektorze i szerokie wykorzy-
stywanie pracy mobilnej opartej na technologiach
informacyjno-komunikacyjnych, elastyczny czas
pracy, pojawienie si¢ nowych form pracy, takich
jak praca mobilna, praca zwinna lub wirtualne
zespoty to tylko niektére z czynnikéw, ktére w
duzym stopniu wptywaja na warunki pracy, a co
za tym idzie na samopoczucie pracownikéw, i
stanowia one nowy czynnik ryzyka psychospo-
fecznego. Ten nowy $wiat pracy, bedacy zaréwno
szansa, jak i wyzwaniem, wymagat réwniez od
pracodawcow i pracownikéw znalezienia nowych
rozwiazan majacych na celu poprawe samopoczu-
cia fizycznego i psychicznego w miejscu pracy, np.
opracowania polityki i wytycznych dotyczacych
korzystania z urzadzen przenosnych lub wysta-
pienia z inicjatywami majacymi na celu przeciw-
dziatanie wypaleniu i zapobieganie stresowi.

1 5 Pracodawcy i przedstawiciele pracownikow
sa nadal zaniepokojeni rosnaca liczba pracowni-
kéw, ktorzy cierpia na stres, wypalenie i inne
problemy psychospoteczne wptywajace na zdro-
wie. Ta negatywna tendencja z ostatnich kilku lat
zostata potwierdzona w badaniu Eurobarometru
z 2014 r. dotyczacego warunkéw pracy w pan-
stwach cztonkowskich UE. Wynika z niego, ze
zbyt duza liczba godzin pracy jest najczestszym
powodem niezadowolenia europejskich pracow-
nikéw z wykonywanej pracy (48%) oraz ze nara-
Zenie na stres jest uwazane za jedno z gléwnych
zagrozen dla zdrowia i bezpieczenstwa pracowni-
kéw w Europie (53%). Podobnie ostatnie bada-
nie Eurobarometru Flash dotyczace zachowania
rownowagi miedzy praca a zyciem osobistym
pokazuje, ze ,,jedna piata Europejczykéw nie jest
zadowolona z réwnowagi miedzy praca a zyciem
osobistym”!.

16 W ciagu ostatnich kilku lat UNI Europa i
ETNO - partnerzy spofeczni w sektorze TIK -
obserwuja wzrost zagrozen psychospotecznych
i probleméw zwigzanych ze zdrowiem psychicz-
nym wsrod pracownikéw sektora TIK. W 2009
roku zrealizowali$my projekt dotyczacy zdrowia
psychicznego w sektorze telekomunikacyjnym
(VS/2009/0162) i
Dobra praca Dobre zdrowie”

opracowali§my ,Wytyczne
W wytycznych
przytoczono przykfady dobrych praktyk i podano
konkretne zalecenia dla pracodawcéw i pracow-
nikéw dotyczace sposobow poprawy samopo-
czucia psychicznego w miejscu pracy.

17 W zwiazku ze zmianami zachodzacymi w sektorze ETNO i UNI
Europa opracowaty zaktualizowana wersjg wytycznych, w ktérej przeanali-
zowano nowe, pojawiajace sig po 2009 r., zagrozenia psychospoteczne oraz
podano przyktady nowych inicjatyw na rzecz zdrowia psychicznego w miej-
scu pracy z catej Europy. JesteSmy przekonani, ze przyktady dobrych praktyk
z firm i organizacji pracowniczych zebrane w niniejszej broszurze pomoga
zaréwno zwigzkom zawodowym, jak i firmom z sektora TIK lepiej radzi¢
sobie z zapobieganiem stresowi, wytrzymatoscia, zarzadzaniem obcigzeniem
praca i czasem pracy oraz wspieraniem dobrego samopoczucia psychicz-
nego w swiecie pracy w przysztosci.

1 8 Z tego powodu ETNO i UNI Europa zrealizowaty ten projekt, podjety
badania, przeanalizowaly dobre praktyki ze szczegélnym uwzglednieniem
dobrego samopoczucia psychicznego i opracowaly zalecenia. Zachecamy
wszystkie zainteresowane strony z sektora TIK do przeanalizowania tych
wynikéw i rozwazenia wnioskéow dotyczacych odpowiedniego wdrazania
zmian majacych na celu poprawe zdrowia psychicznego i dobrego samopo-
czucia pracownikow.

" Flash Eurobarometr 470 work-life balance; pazdziernik 2018 r
http://ec.europa.eu/commfrontoffice/publicopinion/index.cfm/survey/
getsurveydetail/instruments/flash/surveyky/2 | 85



2. Kontekst

21 . Sektor TIK jest wazna cze$cig gospodarki Unii Europejskiej. W 2015
r. stanowit on okoto 4 % PKB i zatrudniat ponad 6,3 min oséb% Tempo
zmian zachodzacych w sektorze TIK w ciagu ostatnich 25 lat jest praw-
dopodobnie niespotykane. Przemiany technologiczne i rynkowe, takie jak
zmiana linii miedzianych na $wiattowodowe, stacjonarnych na komérkowe
oraz transmisji glosu na transmisje danych, przyczynity si¢ do zmodyfikowa-
nia charakteru pracy. Jednoczesnie sprywatyzowano monopole panstwowe
i otwarto rynek na konkurencjg, na ktérym zaczeto dziata¢ wiele nowych
podmiotow. Nastapita konsolidacja, doszto do zwigkszenia wydajnosci i
znacznego zmniejszenia liczebnosci sity roboczej; przyczynito sig to do przy-
spieszenia juz i tak wystepujacych w demografii tendencji w postaci starze-
nia si¢ spoteczenstwa. W konsekwencji wysoki odsetek obecnej populacji
pracownikéw musiat dostosowac sie do wielu zmian na réznych poziomach
w trakcie swego zycia zawodowego i wszystko wskazuje na to, ze taka ten-
dencja utrzyma sie.

22 Pracodawcy maja obowiazek zapewnienia zdrowia (fizycznego i psy-
chicznego) swoich pracownikéw w kazdym aspekcie ich pracy zgodnie z
przepisami prawnie wiazacej dyrektywy ramowej 89/391/EWG w sprawie
bezpieczenstwa i higieny pracy. Ponadto w wyniku europejskiego dialogu
spotecznego na szczeblu UE istnieja dwa instrumenty polityki, ktore w
szczegolnosci koncentruja sie na zdrowiu psychicznym w pracy. Partnerzy
spoteczni na poziomie UE zawarli w latach 2004 i 2007 dwa porozumienia
ramowe majace na celu zapobieganie odpowiednio ,,stresowi zwigzanemu
z pracy” i ,molestowaniu i przemocy w pracy”. Wraz ze swoimi organiza-
cjami cztonkowskimi zobowiazali sie oni do wdrozenia tych porozumien na
szczeblu krajowym w celu identyfikacji probleméw zwiazanych ze stresem
w pracy, molestowaniem i przemoca w miejscach pracy w catej Europie,
zapobiegania im i zarzadzania nimi.

2 Por. Eurostat Statistics Explained (styczeri 2018 r.) https://ec.europa.eu/eurostat/
statistics-explained/index.php?title=ICT _sector_-_value_added,_employment_
and_R%26D#The_size_of the_ICT _sector_as_measured_by_value_added

3 http://www.hse.gov.uk/statistics/causdis/stress.pdf

Inspektorat ds. Bezpieczenstwa i Higieny Pracy (Health
and Safety Executive - HSE) w Wielkiej Brytanii definiuje
stres jako ,,niepozqdane reakcje ludzie na wywieranq na
nich nadmiernq presje lub inne rodzaje stawianych im wy-
magan”. Pracownicy czujq sie zestresowani, kiedy nie sq
w stanie poradzic sobie z presjq i innymi problemami. Pra-
codawcy powinni dostosowaé wymagania do umiejetnosci
i wiedzy pracownikéw. Na przyktad pracownicy mogq
by¢ zestresowani, jesli czujq, ze brak im umiejetnosci lub
czasu na dotrzymanie napietych terminéw. Planowanie,
zapewnienie szkoler i wsparcia moze zmniejszy¢ presje i
obnizy¢ poziom stresu.

Stres oddziatuje na ludzi w rézny sposéb - to, co dla jednej
osoby jest stresujqce, moze na innq wcale nie wplywac.
Czynniki takie jak umiejetnosci i doswiadczenie, wiek lub
hiepemosprawnos¢ mogq mie¢ wplyw na to, czy pracow-
nik jest w stanie sobie z tym poradzic.

Istnieje szes¢ gtownych obszaréw projektowania pracy,
ktore mogq wptywaé na poziom stresu. Nalezy nimi wila-
sciwie zarzqdzac. Sq to:

* Wymagania

* Kontrola

* Wsparcie

* Relacje

* Rola

Pracodawcy powinni oceni¢ ryzyko w tych obszarach w
celu zarzqdzania stresem w miejscu pracy (HSE)

UK Health and Safety Executive http://www.hse.gov.uk/
stress/what-to-do.htm. Zawiera informacje sektora pu-
blicznego opublikowane przez Inspektorat ds. Bezpie-
czenstwa i Higieny Pracy i licencjonowane na podstawie
otwartych licencji organéw rzqdowych i samorzqdowych.

Czym jest stres?

23 Jest jednak coraz wigcej powaznych argumentéw biznesowych przema-
wiajacych za tym, aby zacheca¢ pracodawcéw do wykraczania poza minimalne
wymagania obejmujace tylko to, aby nie szkodzi¢ zdrowiu swoich pracowni-
kéw i do dazenia zaréwno do promowania dobrego samopoczucia psychicz-
nego w miejscu pracy, jak i do wspierania oséb, ktérych zdrowie psychiczne
jest nadwerezone, niezaleznie od przyczyny.

Zly stan zdrowia psychicznego jest obecnie gtéwna przyczyng absencji cho-
robowej w wielu krajach europejskich, co pociaga za sobg znaczne koszty
dla przedsigbiorstw. Statystyki brytyjskiego Inspektoratu ds. Bezpieczenstwa
i Higieny Pracy wskazuja, ze w latach 2017/18 stres, depresja lub Igki byly
przyczyna 44% wszystkich przypadkéw choréb zawodowych i 57% wszystkich
dni roboczych utraconych z powodu ztego stanu zdrowia®.


http://www.hse.gov.uk/statistics/causdis/stress.pdf

Rysunek 1. Model dziatalnosci gospodarczej we wspélnocie Model Workwell
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http://www.bitc.org.uk/workplace/health_and_wellbeing/healthy_workplace_model/the_workwell_model.html

3. Poprawa samopoczucia psychicznego

31 . Miejsce pracy juz dawno zostato uznane za wazny element dziatan

majacych na celu promocje zdrowia. Podczas gdy wczesniej zwykta prak-
tyka byto pozyskiwanie zewnetrznych ekspertéw do opracowywania i sto-
sowania metod promujacych zdrowie, obecnie powszechnie przyjmuje sig,
ze podejscie do zdrowia musi by¢ kompleksowe i zintegrowane z agenda
biznesowa i firmowa. Myslenie ewoluowato od postrzegania miejsca pracy
jako tego, w ktérym moga dziata¢ eksperci zewnetrzni stosujacy w nim
zintegrowane podejscie, do stawiajacego zdrowie pracownikéw w cen-
trum uwagi firmy. W zakresie zdrowia psychicznego dowody wskazuja na
to, ze korzysci rosnag w wyniku podejmowania dziatan zaréwno na pozio-
mie organizacyjnym, jak i indywidualnego

32 Brytyjska organizacja Business in the Community stworzyta ,,Model
Workwell” w celu przedstawienia korzysci biznesowych dla pracodawcow,
ktérzy przyjma proaktywne podejscie do zapobiegania chorobom oraz
promowania zdrowia i dobrego samopoczucia pracownikéw. Model (rysu-
nek | I) promuje réwniez wczesng interwencje w przypadku pracownikow
lub pracodawcéw, u ktorych wystapia problemy zdrowotne i aktywne
zarzadzanie absencjami chorobowymi w celu przywroécenia ludzi do pracy.

3.3. Interwencje organizacyjne

331 Sposob projektowania, organizacji i zarzadzania praca ma kluczowe
znaczenie dla dobrego zdrowia psychicznego. Zadania musza by¢ tak zapla-
nowane, aby byly osiagalne, bezpieczne w wykonywaniu i (w miare mozli-
wosci) dajace satysfakcje ich wykonawcom. Nalezy w taki sposéb stworzy¢
struktury organizacyjne, aby dziataly na rzecz efektywnej realizacji opera-
cyjnej, pozwalaty unika¢ niepotrzebnych niejasnosci i odpowiednio rozkia-
da¢ obowiazki. Musi powsta¢ kultura ceniaca indywidualny wkiad pracy,
odpowiednio wspierajaca ludzi i gwarantujaca, ze nie tylko sprawiedliwosci
staje sig zados¢, lecz ze jest to widoczne . Czas zmian organizacyjnych jest
szczegblnie niebezpieczny dla zdrowia psychicznego i wymaga starannego
planowania, monitorowania i kontroli uwzgledniajacych zaréwno kwestie
personalne, jak i strukturalne i finansowe.

* https://www.employment-studies.co.uk/system/files/resources/files/mp 7 3.pdf



https://www.bitc.org.uk/workplace/health_and_wellbeing/healthy_workplace_model/the_workwell_model.html
https://www.employment-studies.co.uk/system/files/resources/files/mp73.pdf

3.3.2. W jaki sposob mozemy
zaplanowac zadania,
aby byty ,,zdrowe”?

Odpowiednio planujac prace przed jej
rozpoczeciem

3.3.3. Wjaki sposob mozemy
zapewnic ,,zdrowa” strukture
organizacyjna?

Dopasowujac struktury i zasoby do wymagan
operacyjnych/klientéw

3.3.4. W jaki sposob mozemy
stworzyc¢ ,.zdrowa” kulture
organizacyjna?

Ustalajac jasny system wartosci i systematycz-
nie go wdrazajac

Stosujac zasady ergonomii w zakresie dopaso-
wywania pracy do osoby

Bedac elastycznym w zakresie optyma-
lizacji zasobow uwzgledniajac potrzeby
pracownikéw

Tworzac $rodowisko promujace otwarta
dyskusje i wzajemne wsparcie

3.3.5. W jaki sposob mozemy
wdrozy¢ ,.zdrowe” zmiany w
zakresie zarzadzania?

Wykorzystujac umiejgtnosci kadry kierowni-
czej w zakresie zarzadzania zmianami (ramka:
Przywdédztwo w okresie transformacii)

Upewniajac sig, ze wymagania s rozsadne,
biorac pod uwage czas i liczbe pracownikéw
do dyspozyciji

Tworzac stanowiska o wyraznie zdefiniowa-
nych obowiazkach i jasno okreslonej podlegto-
$ci stuzbowej

Zachecajac przetozonych, aby byli przykladem
wymaganych zachowan

Systematyczne stosujac strukturalng metodo-
logie w catej organizacji

Dajac jednostkom jak najwigcej kontroli
odnosnie sposobu wykonania zadania

Szkolac kadre zarzadzajaca nizszego i $red-
niego szczebla w zakresie sprawnego zarza-
dzania zasobami ludzkimi

Wzmacniajac zasady obejmujace proce-
dury i metody, ktére sa postrzegane jako
sprawiedliwe

Zajmujac si¢ zauwazonymi problemami
niesprawiedliwosci (ramka: wymierzanie spra-
wiedliwo$ci w organizacji)

Pozwalajac jednostkom wptywaé na tempo
pracy w ramach ogolnie przyjetych celéw

Zapewniajac szkolenia, ktére s3 odpowied-
nie i optymalne dla kazdego aspektu danego
stanowiska

Zapewniajac odpowiednie warunki osobom
narazonym na zagrozenia lub o obnizonej
sprawnosci

Zapewniajac bezpieczne i wygodne
warunki pracy

Uwzgledniajac zarowno fizyczne, jak i psy-
chologiczne zagrozenia przy ocenie ryzyka
zawodowego

Zacheca¢ cztonkéw wirtualnych zespotow
projektowych do regularnych osobistych
spotkan

Zapewniajac jasne zasady dotyczace celéw i
reagujac na opinie pracownikéw

Uwzgledniajac i spetniajac praktyczne potrzeby
pracownikéw (np. dojazdy, positki, itp.)

Obserwujac postawy i zachowania oraz podej-
mujac odpowiednie dziatania naprawcze, jesli
zajdzie potrzeba

Uwzgledniajac réoznorodne potrzeby i poglady
pracownikéw

Konsultujac sie z pracownikami i angazujac ich
na tyle, na ile to mozliwe

Przekazujac informacje wczesnie, czesto i
systematyczne

Dostarczajac informacje osobiscie z mozliwo-
$cia nawiazania dialogu

Angazujac pracownikow, zwiazki zawodowe i
kierownictwo nizszego i sredniego szczebla



TDC

Umowa o wspoétpracy zawierana w TDC opiera si¢ na silnym przekona-
niu, ze aktywne zaangazowanie pracownikow i liderow w rozwdj firmy
jest wazne dla konkurencyjnosci TDC, tworzenia wartosci, dobrego
samopoczucia i bezpieczenstwa oraz korzystnego srodowiska pracy.

Staty dialog prowadzony w naszej korporacji na ten temat doprowadzit
do zawarcia porozumienia dotyczqcego wczesnego zwracania uwagi i
wspdlnego wysitku pracownikow i menedzeréw majqcego na celu stwo-
rzenie warunkéw do lepszego samopoczucia, wiekszej satysfakgji z pracy
oraz dobrego srodowiska pracy jako podstawy do zapobiegania absencji
chorobowej, stresowi i molestowaniu. W TDC nie poprzestajemy na tym,
zZe jestesmy dobrymi pracownikami, chcemy by¢ dobrymi wspétpracow-
nikami — jest to co$, co uwazamy za warunek wstepny dobrego zycia
zawodowego, ktorego wszyscy pragniemy. Wspolnie ponosimy odpowie-
dzialno$¢ za to, aby wszyscy dobrze sie czuli, dobrze sie rozumieli i z
niecierpliwosciq czekali na kazdy kolejny dzien pracy.

q ((]][]0

Istnieje wiele sposobéw na stworzenie dobrego srodowiska pracy z psy-
chologicznego punktu widzenia. Mogq to by¢ drobiazgi w zyciu codzien-
nym lub duze projekty z udziatem czesci lub catej firmy. Najwazniejszq
sprawq jest wspolne podejmowanie wysitkow. Wszyscy ponosimy wspélnq
odpowiedzialnos¢ za stworzenie dobrego miejsca pracy, w ktorym nacisk
potozony jest na dobre samopoczucie, troskliwos¢ i szacunek. Wsparcie
i zainteresowanie sq najwazniejszymi elementami wczesnego zwracania
uwagi, jesli chodzi o dbatos¢ o siebie i o siebie nawzajem, zapewniajq-
cymi istnienie dobrego i sprzyjajqcego ksztatceniu srodowiska pracy.

W TDC stawiamy na zdrowe i bezpieczne psychiczne i fizyczne Srodowi-
sko pracy. Wczesne zwracanie uwagi jest dla nas najwazniejszym czyn-
nikiem, ktory pozwala nam by¢ pionierem biznesowym w prowadzonej
przez nas dziatalnosci, a wysitek ten pomaga zaréwno poszczegélnym
pracownikom, jak i TDC jako catosci.

=0




Przywédztwo transformacyjne

Rysunek 2. Sprawiedliwos¢
1 organizacyjna
Istnieja trzy podstawowe czyn-
Sprawiedliwosé niki, ktore decyduja to tym, czy
dystrybucyjna. poszczegblne osoby uwazaja, ze
zmiany sa wdrazane sprawiedliwie:
Kryteria doboru jednostek
i czesci organizadji, ktore
podlegajq zmianom. Zawiera
kwestie zwiqzane z ,,potrze-
bami”, takimi jak przepisy i 2
uktady zbiorowe pracy, a tak-
zZe ,,efektywnos¢” obejmujqcq

pele s S Wymiar sprawiedliwosci
umiejetnosci, wydajnosc itp.

proceduralne;j.

Wymaga spéjnych procedur 3

realizowanych bez uprzedzen

i na podstawie rzetelnych

informacji. Konieczny jest

godny zaufania mechanizm Sprawiedliwos¢ interakcyjna.

o i korygowania btednych decy-

3.4. Interwencje indywidualne Zji, @ system musi by¢ oparty Charakter oraz czas wewnetrznej i
e na standardach etycznych zewnetrznej komunikadji sq najwaz-

i moralnych stosowanych w niejsze w podtrzymaniu zaufania.
3ll-1 Kazdy pracownik odgrywa wazng role w promowaniu swojego samopoczucia psychicznego spoteczenstwie, w ktérym Jasna, wczesna, otwarta i osobista
zaréwno w miejscu pracy, jak i poza nim. Niektére choroby psychiczne sa dziedziczne i moga pojawiac¢ dziata organizadja. komunikacja pomiedzy zainteresowa-
sie¢ sporadycznie bez wyraznej przyczyny. Natomiast inne (w tym wigkszo$¢ powszechnie wystepu- nymi jest decydujqcym czynnikiem
jacych probleméw zwiazanych ze zdrowiem psychicznym) sa wywotywane przez jakies wydarzenie pozwalajqcym unikngé niepewnosci,
lub zbieg réznych okolicznosci. Niektoére typy osobowosci sg bardziej podatne na stres niz inne, ale . -

e o ! ) oo o pogtosek i utraty motywacdji.

nikt nie jest catkowicie odporny na zaburzenia psychiczne. Przyjecie do$¢ prostych zachowan i zmiany
niektérych postaw moga mie¢ korzystny wptyw na wszystkich, niezaleznie od ukrytej osobowosci lub
:taa“‘r:l:nﬁ:y::::;nbefo, nie zapewni to oczywiscie petnej ochrony, ale moze zmniejszy¢ ryzyko i stopien Kieselbach T et al. 2009
3ll-2 Pracodawcy moga zacheca¢ do tego typu dziatan w celu promowania zdrowia psychicznego
poprzez edukacje/szkolenia i udziat w programach zdrowotnych
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Spedzanie czasu na $wiezym
powietrzu w kontakcie z naturg

Ograniczanie

7 ia alkohol
Rezygnacja z palenia spozywania alkonolu

Unikanie srodkéw
odurzajacych

Zréwnowazona i
odzywcza dieta

343.

Jakie sa najwazniejsze
cechy zdrowego
stylu zycia?

Prawidtowa higiena snu

Systematyczne ¢wiczenia
Nauka i stosowanie techniki

zarzadzania stresem

Mie¢ swiadomos¢, ze negatywne

Zwalczanie negatywnych mysli i
nierealistycznych oczekiwan

myslenie wplywa na nasze wiasne
emocje i zachowania

Dostrzeganie dobrych stron
w trudnych sytuacjach —
mozliwosci zamiast zagrozen

Przejmowanie kontroli
nad wiasnym zyciem ,gdy
istnieje taka mozliwos¢

Cieszy¢ sig, gdy trafi sie
okazja sprawdzenia sig i
wyciaga¢ wnioski

zarzadzania czasem

Zarezerwowac czas i miejsce
dla siebie i dla osob, ktére sa

dla nas najwazniejsze

344

Co mozna zrobic,
aby zwigkszy¢ swoja
wiasna wytrzymatosc?

Mie¢ $wiadomos¢
wiasnych mocnych i
stabych stron

Dziata¢ na rzecz
utrzymania dobrych relacji
W pracy i poza nig

Poprawi¢
umiejetnosci

Mysle¢ racjonalne i reagowac
dopiero po namysle

Skupia¢ sie na powolnym i
gtebokim oddychaniu w stanach
napigcia nerwowego

Dbaja, aby to, co robia, sprawiato
im przyjemnosg¢, a jesli tak nie jest,
wprowadzaja zmiany.

3.4.6.

Co robig osoby utrzymu-

jace rownowage pomie-

dzy zyciemzawodowym i
osobistym?

Regularnie korzystaja z urlopu,
ktory jest przerwa w pracy

Korzystaja z technologii w
sposob, ktory jest pomocny

Odpowiednio deleguja
zadania i czuwaja nad ich
realizacja,

Ustalaja zyciowe priorytety i
okresowo je uaktualniaja

Sa szczery, jezeli chodzi o to, co sami
potrafia, a czego nie potrafig zrobi¢ w
pracy i w domu



Orange
Akademia Witalnosci Orange

Akademia Witalnosci Orange to program obejmujqcy
szereg zagadnien zwiqzanych ze zdrowiem, bezpieczen-
stwem i dobrym samopoczuciem, inwestowaniew zdro-
wie pracownikéw, uczqcy ich, jak codziennie tadowac
baterie i regenerowac sity, a takze promujqcy aktywnosc
fizycznq i zasady zdrowego zywienia. Wszystkie nasze
inicjatywy odnoszq sie do 5 najwazniejszych elementow
wplywajqcych na poziom zadowolenia z zycia codzien-
nego, w tym pracy:

* Cel — osiggniecie satysfakgji z tego, co sie robi; poczu-
cie wplywu i znaczenia dziatan

Sprawy spofeczne - dobra atmosfera w pracy, zycz-
liwe, uczciwe i wspierajqce relacje z innymi ludzmi

» Sprawy finansowe -bezpieczenstwo finansowe, stabil-
nos¢ finansowa

Wspélnota - poczucie przynaleznosci do wiekszej
grupy, duma z pracy w Orange Poland (OPL)

Zdrowie fizyczne - dobry stan zdrowia i aktywnos¢
fizyczna

FIT PROFIT card

Rental of a sport facilities
Sport competitions

Health care for employees
and their families

Support for people with
disabilities

Friendly work environment
GCC

Orange Community

Work-life balance

Orange Passion

DPUIL LIULS

Interne Orange

Orange Polska chce budowa¢ otwarte i przyjazne sro-
dowisko pracy, w tym udziela¢ wsparcia pracownikom
ze stwierdzonq niepefnosprawnosciq, dlatego mamy
specjalny program ,,Tak dla zdrowia”. Jako spofecznie
odpowiedzialny pracodawca budujemy kulture otwarto-
$ci. Kluczowymi elementami inicjatywy sq: zwiekszenie
$wiadomosci pracownikéw Orange i naszych menedzeréw
w zakresie praw i rownego traktowania pracownikow nie-
petnosprawnych oraz zapobieganie wykluczeniu spotecz-
nemu oséb niepetnosprawnych.

Pracow nicy, ktorzy przedstawiq pracodawcy zaswiadcze-
nie o niepetnosprawnosci, oprocz uprawnien ustawowych,
mogq korzysta¢ ze swiadczen, jakie oferuje program.
Obejmuje on dodatkowy pakiet ustug medycznych, pakiet
adaptacyjny - ptatny raz na dwa lata, w ramach ktérego
miejsce pracy zostaje dostosowane do potrzeb kazdego
rodzaju niepefnosprawnosci i zalecern medycznych (np.
wiekszy monitor komputerowy, ergonomiczne krzesta)
oraz miejsca parkingowe przeznaczone dla niepetno-
sprawnych pracownikow.

Employee Pension Plan

Co-financing of recreation

Financial from the Social Fund

assistance Group insurance offer
Loans from the Social Fund
Orange Energy

Offer for You

Days with development
Talents of Orange Polska
Professional schools
Development Navigator
Training offer
Teleworking, piloting remote work
Flexible work time, on indyvidual requests

of employees
Training courses, Inspirational sessions

W tym roku rozpoczelismy duzq kampanig promocyjnq
Dni Edukacji o Zywieniu, ktorej celem jest promowanie
zachowan prozdrowotnych pracownikéw OPL. Takie
wydarzenia obejmujq mozliwos¢ konsultacji z dietety-
kami, fizjoterapeutami i skorzystania z masazu w biurze.
Wyglaszany jest réwniez wyktad zwiqzany z tematem
dnia, dotyczqcy snu, aktywnosci fizycznej lub zarzqdza-
nia emogjami.

Wszystkie dziatania w ramach Akademii Witalnosci
Orange majq na celu dbatos¢ o zdrowie i dobre samopo-
czucie pracownikow, a takze ich dalszy rozwéj. Dla przy-
sztosci firmy wazne jest zatrudnianie zaangazowanych i
lojalnych pracownikéw, ktérzy aktywnie budujq wartosc
firmy. Wysoki poziom zaangazowania jest mozliwy,
gdy pracownicy cieszq sie dobrym zdrowiem i dobrym
samopoczuciem.

W 2014 roku Grupa Orange, UNI Global Union i Global
Trade Union Alliance UNI-Orange podpisaty swiatowe
porozumienie dotyczqce bezpieczenstwa i higieny pracy,
ktorego celem jest wiqczenie kwestii zdrowia i bezpie-
czenstwa do wszystkich dziatan grupy. Umowa obejmuje
podejscie partycypacyjne i innowacyjny dialog spoteczny,
wspolny zbior zasad, ciqgte doskonalenie i umowy o zaka-
zie dyskryminacji pracownikéw znajdujqcych sie w trud-
nej sytuacji. Wdrazane jest monitorowane na poziomie
grupy, jakos¢ dialogu spotecznego jest oceniana co roku,
dobra praktyka jest identyfikowana i udostepniana innym.



Proximus

Wraz z nieustannie rosnqcym tempem modyfikacji zachodzqcych na
rynku, w tym znaczqcymi innowacjami, wymagania w stosunku do pra-
cownikéw Proximusa w zakresie rownie szybkiej zmiany oraz zachowania
sprawnosci, elastycznosci i wydajnosci stale rosnq. Proximus szybko zrozu-
miat, ze ludzie sq kluczowym elementem zaréwno w zakresie innowacji,
jak i utrzymania sie w czotéwce w tym wyscigu. Dlatego tez Proximus kia-
dzie duzy nacisk na dobre samopoczucie i zaangazowanie pracownikéw.
Proximus nie musiat zaczyna¢ od poczqtku. Od lat organizacja pracuje
nad zwiekszeniem zaangazowania i wytrzymatosci pracownikéw, zaréwno
pod wzgledem fizycznym, jak i psychicznym, ale czuliSmy potrzebe pod-
jecia dziatania na wyzszym poziomie poprzez wdrozenie zintegrowanego
podejscia do dobrego samopoczucia psychospotecznego. Uruchomiono
wysoce zintegrowany obejmujqcy catq organizacje program FeelGreat@
Proximus.

Program FeelGreat@Proximus koncentruje si¢ na wytrzymatosci pra-
cownikow ze szczegéInym uwzglednieniem profilaktyki. Skupiamy
sie z jednej strony na trzech sktadowych wytrzymatosci: wytrzymatosci
fizycznej (spacery w potudnie, schody do zdrowia, ergonomia), psychicz-
nej (skupienie i koncentracja, znajomos¢ uzdolnien, pozytywne myslenie,
zdolnos¢ do ,,odiqczenia” i test warunkéw skrajnych online) i relacyjnej
(zestaw narzedzi dla pracownikow, ze szczegélnym naciskiem na samo-
dzielnos¢, uznanie, zaufanie, wiez). Z drugiej strony, na poziomie orga-
nizacyjnym spoglqdamy gtebiej na srodowisko pracy, stosujqc proak-
tywna analize ryzyka psychospofecznego w zakresie obciqzenia
pracq, motywacji do wykonywania zadan, pracy zespotowej, przywodztwa
oraz kontekstu, w jakim pracownicy wykonujq swoja prace. W ten spo-
s6b mozna ograniczy¢ wpltyw czynnikéw wywolujqcych stres, a zwiekszyc
czynnikéw motywujqcych na poziomie jednostki, zespotu i firmy. Praca na
obu poziomach, zaréwno na poziomie pracownika, jak i sytuacji w pracy,
zwieksza zaangazowanie oraz zmniejsza stres i wypalenie.

Whplyw wszystkich tych dziatan mierzymy za pomocq naszego wskaz-
nika dobrego samopoczucia, ktory pokazuje, ze juz osiqgnelismy
postep w zakresie zachowywania réwnowagi w zyciu, poznawania wita-
snych uzdolnien, zwiqzkéw i wytrzymatosci. Istnieje mozliwos¢ dalszej
poprawy w zakresie samodzielnosci i uznania.




Vivacom

VIVACOM wdrozyta szereg srodkow majqcych
na celu rozwiqzanie probleméw ze zdrowiem
psychicznym pracownikéw. W zwiqzku z tym,
ze wiekszos¢ z nich wprowadzono niedawno,
nie zostaly one jeszcze formalnie ocenione
na poziomie przedsigbiorstwa. Planuje sie,
Ze inicjatywy i zmiany zostanq oszacowane z
uwzglednieniem oceny zaangazowania i podje-
tych zobowiqzan.

Ostatnio wprowadzono szereg zmian w orga-
nizacji pracy, w tym: ,teleprace”, ,krotki
piqtek”, ,elastyczny czas pracy” (poprzez
codzienne obliczanie czasu pracy) oraz ,,prace
na dyzurach”. Sq one szczegéfowo opisane w
wewnetrznych zasadach swiadczenia pracy
przez pracownikéw VIVACOM. Elastyczny czas
pracy zostat wprowadzony w wyniku spotkan

grup fokusowych pracownikow.

,,Krotki piqtek” zostat wdrozony w niektérych
dziatach firmy, co oznacza, ze godziny pracy
ulegajq skréceniu i w piqtek trwa ona cztery
godziny, pozostate cztery godziny zostajq
odpracowane w inne dni tygodnia.

Ostatnie zmiany dotyczqce dziafu ,Wsparcie
BTC i wdrazanie sieci” zostaly pokrotce opisane
ponizej. Sq one prawie identyczne dla wszyst-
kich innych dziatéw firmy, ale uwzgledniajq spe-
cyfike dziatu.

Od lipca 2018 r. wprowadzono nowe zasady
telepracy. Pracownicy mogq spedzi¢ 10 dni
roboczych w roku, pracujgc w domu lub w
innej lokalizacji. Jest to dobrowolne i pracow-
nik moze zazqda¢ prawa do pracy w innym
miejscu. Wykorzystujqc system informatyczny
do zarzqdzania zasobami ludzkimi (HeRMes),
wprowadzano proces samoobstugowy utatwia-

jqcy teleprace.

Praca na dyzurze polega na tym, ze pracownicy
nie sq zobowiqzani do przebywania na tere-
nie firmy, ale muszq by¢ w gotowosci — bez
wzgledu na to, gdzie si¢ znajdujq — aby ode-
bra¢ wezwanie w odpowiednim czasie w nagtych
przypadkach. Ten czas pracy nie jest uwazany
za normalny czas pracy i jest optacany dodat-
kowo jako uzupetnienie zwykle otrzymywanego
wynagrodzenia. W ten sposéb mozna pracowac
nie diuzej niz |00 godzin miesigcznie.

Przerwy w ciqgu dnia pracy obejmujq jednq
godzine na obiad, a jesli pod koniec dnia pracy
wymagana jest praca w godzinach nadliczbo-
wych, pracownicy majq do dyspozycji kolejnq
pietnastominutowq przerwe. Pracownicy korzy-
stajq z regulowanych przerw, aby zapewnic, ze
odpoczynek i czas na regeneracje sit sq czesciq
zréwnowazonej pracy, stuzq zmniejszeniu zme-
czenia i zachowaniu zdrowia. Zaleca sie wyko-
nywanie lekkich cwiczen fizycznych podczas
przerw.

Kierownictwo VIVACOM dba o zdrowie fizyczne
pracownikéw, czego dowodem jest posiadanie
klubow fitness i oferowanie specjalnych kart
dajqcych mozliwos¢ uprawiania réznych spor-
tow po obnizonych cenach.

European
Commission

Europeans and
work-life
balance

FLEXIBILITY FOR WORK-LIFE BALANCE

FLEXIBLE WORK ARRANGEMENTS

ARre NoT avaiLABLE FOR ONE IN THREE
EUROPEANS AGED LESS THAN 65.

Flextime

EUROPEANS WITHOUT ACCESS TO 580/0
FLEXIBLE WORK ARRANGEMENTS 110001k

WOULD OPT FOR Part-time

EUROPEAN MEN LAGGING BEHIND
WHEN IT COMES TO FAMILY LEAVE...

ONLY 410/0

OF THE EUROPEAN FATHERS AGED LESS THAN 65 YEARS OLD
TOOK / ARE THINKING OF
TAKING PATERNITY LEAVE

EVEN FEWER (LESS THAN A THIRD OF MEN)
TOOK/ARE THINKING OF TAKING

PARENTAL LEAVE,

COMPARED TO MORE THAN HALF OF WOMEN

Men ! @ Women
@%ﬁ 32% “@6@@@@ 57%

Rysunek 3. Europejczycy i rownowaga miedzy pracq a zyciem osobistym Badanie Flash
Eurobarometr 470 - réwnowaga miedzy pracq a zyciem osobistym; pazdziernik 2018 r.;
http://ec.europa.eu/commfrontoffice/publicopinion/index.cfm/survey/getsurveydetail/
instruments/flash/surveyky/2185
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4. Zagrozenia dla zdrowia psychicznego
wystepujace w pracy

l|-1 . Praca pod presja moze mie¢ szkodliwy wptyw na zdrowie psychiczne albo jako pojedynczy czyn-
nik albo w potaczeniu z innymi zrédtami stresu Zaleznos¢ ta jest ztozona, poniewaz praca moze miec
réwniez pozytywny wptyw na zdrowie psychiczne, a ludzie bardzo sig rézniag migdzy soba.. Niemniej
jednak obecnie istnieja bardzo mocne dowody $wiadczace o wptywie cech pracy na zaburzenia psy-
chiczne pracownikéw. Oczywiscie w interesie wszystkich oséb w miejscu pracy lezy kontrola wyste-
pujacych zagrozen, a dla pracodawcéw stanowi to obowiazek prawny i moralny. Ponizsze czynniki
przedstawiajg zarys czesto opisywanych problemow:

4.1.1. W jaki sposob wymagania wywieraja
szkodliwy wptyw na zdrowie psychiczne?

llos¢ pracy przekracza mozliwosci pracownika

Tempo pracy przekracza mozliwosci pracownika

Dochodzi do przeciazenia praca

4.1.2. Jakie aspekty kontroli
moga by¢ niebezpieczne?

Niski poziom kontroli pracownika nad
organizacja pracy

4.1.3. Jakie problemy zwiazane z
brakiem wsparcia moga wptywac
niekorzystnie?

Brak pomocy i wsparcia ze strony
bezposrednich przetozonych

Pracownik ma ograniczona swobode
podejmowania decyzji o sposobie

wykonywania pracy

Brak pomocy i wsparcia ze strony
wspotpracownikow

Pracownik ma ograniczong swobode
decydowania o tym, kiedy zrobi przerwe w

pracy

Brak pomocy i wsparcia w pracy ze strony
organizacji ogélnie

Charakter pracy jest niezgodny z mozliwosciami pracownika

Pracownik ma ograniczony wybér godzin
pracy i systemu zmian

Brak osoby, z ktéra mozna porozmawia¢ o
problemach zwiazanych z praca

Wystepuje niedociazenie praca

Praca jest zbyt monotonna/rutynowa, aby pracownik moégt odczuwaé satysfakeje z pracy

Srodowisko pracy jest nieodpowiednie dla pracownika

Pracownik jest zatrudniony na niepewnych warunkach

Pracownik ma maty wptyw na srodowisko
pracy

Brak osoby, ktéra by wystuchata obaw
zwiazanych z praca

Brak osob, do ktérych mozna by sig zwrécig,
gdy praca staje si¢ emocjonalnie wyczerpujaca

Rzadkie pochwaty i zachety w miejscu pracy



4.1.4. Jakie aspekty relacji moga
wptywac niekorzystnie?

Zty styl zarzadzania

4.1.5. W jaki sposob rola
zawodowa moze miec negatywny
wptyw na zdrowie psychiczne?

Brak jasno okreslonego zakresu obowiazkow i
odpowiedzialnosci pracownika

4.1.6. W jaki sposob zmiana
moze byc¢ szkodliwa?

Niespojne lub zle zarzadzane procesy zmian

4.1.7. W jaki sposob kwestie
sprawiedliwosci moga negatyw-
nie wptywac na samopoczucie

psychiczne?
Widoczna niesprawiedliwos¢ w procesie
doboru pracownikéw (awans, zwolnienia itp.)

Konflikty z lub migdzy wspotpracownikami

Brak jasno okreslonych celéw i zamierzen na
szczeblu wydziatowym

Brak konsultacji na etapie planowania zmian

Widoczna nieuczciwos¢ podczas procedur
(ocena wynikéw pracy, dyscyplina itp.)

Brak szacunku ze strony wspotpracownikéow
lub przetozonych

Brak wyraznego zwiazku pomigdzy
obowiazkami pracownika a celami organizacji

Staba komunikacja dotyczaca wptywu zmian

Widoczna niesprawiedliwos¢ podczas
komunikacji (niedoktadnos¢, fatsz itp.)

Nekanie i molestowanie

Pracownik ma liczne i by¢ moze sprzeczne
podlegtosci stuzbowe

Brak mozliwosci oméwienia lub
zakwestionowania zmian

Widoczny brak réwnowagi migedzy wysitkiem
a nagroda

Brak uznania dla pracy pracownika

Pracownik jest izolowany pod wzgledem
organizacyjnym lub geograficznym

Brak uznania dla umiejetnosci i kompetenc;ji
pracownika

Brak motywacji z powodu ztego przywodztwa

Wyszkolenie i kompetencje pracownika sa
niewystarczajace na danym stanowisku

Brak zaangazowania zwiazkow zawodowych,
kadry kierowniczej sredniego i nizszego
szczebla jako osob dziatajacych na rzecz

wprowadzenia zmian

Widoczny brak réwnowagi pomiedzy praca a
wymaganiami zycia osobistego

Inicjatywy zmian organizacyjnych, ktére nie s3
skutecznie wdrazane - kluczowe znaczenie ma
planowanie, komunikacja i uczestnictwo

Brak poczucia bezpieczenstwa w pracy

Zwigkszenie nadzoru i monitoringu moze
negatywnie wplywac na pracownika.
Komunikacja i porozumienie sa niezbedne do
ograniczenia do minimum ryzyka
wystapienia stresu i niepokoju

Widoczna niestuszna nizsza pozycja w firmie



5. Lagodzenie szkdd i pomoc w rehabilitacji

Kompetencje

Szerokie, sprawiedliwe i spéjne

51 . Firmy sektora telekomunikacyjnego wdrozyty wachlarz réznorodnych
strategii, produktéw i ustug, aby zapobiega¢ szkodliwym skutkom, na jakie
narazeni sa pracownicy oraz pomoc tym, u ktérych pojawity si problemy ze
zdrowiem psychicznym Wigkszos¢ firm jednak stosuje powszechnie znana
zasade: pierwszorzedna prewencja, drugorzedna interwencja, trzeciorzedna
rehabilitacja. Podobnie wiekszos¢ firm buduje swoje programy wokot edu-
kacji i szkolenia oraz oceny i praktycznej pomocy Sprawdzonych dowodéw
na skutecznos¢ tego podejscia jest niewiele, ale reprezentuje zgodng opinie

wsrod ekspertdw i posiada trafnos¢ fasadowa

Do czynnikéw, ktére nalezy uwzgledni¢ tworzac program naleza:

5.2. Pierwszorzedowa Prewencja

5.2.1. Edukacja i Szkolenie

Szkolenie kadry kierowniczej z elementéw ,,dobrej pracy”

Ogodlne szerzenie wiedzy dotyczacej zagadnien zdrowia psychicz-
nego wsrdd pracownikéow

Krotki opis
Zarzadzanie w sposob uczciwy i konsekwentny, zarza-

dzanie emocjami/sprawami osobistymi oraz pozytywne
podejscie w interakcjach interpersonalnych

Radzenie sobie z konfliktami i problemami

Zarzadzanie konfliktami pracowniczymi (w tym zastra-
szaniem i naduzyciami) oraz umiejgtnos¢ korzystania z
odpowiednich zasobéw organizacyjnych

Wiedza, jasnos¢ i wskazéwki

Przejrzysta komunikacja, udzielanie porad i wskazéwek,
$wiadczace o zrozumieniu rél i odpowiedzialne podejmo-
wanie decyzji

Budowanie i podtrzymywanie relacji

Osobista interakcja z pracownikami, obejmujaca empatie
i szacunek

Wspieranie rozwoju

Wspieranie i organizowanie rozwoju kariery zawodowe;j i

rozwoju pracownikéow

Tabela 1. Zarzqdzanie na rzecz zréwnowazonego zaangazowania

5.2.2. Ocena

Rozpoznawanie stanowisk o wyzszym ryzyku (np. obejmujacych
kontakt z klientami)

Szkolenie pracownikéow w zakresie zachowan ochronnych

Rozpoznawanie oséb znajdujacych sie w trudnej sytuacji, umiesz-
czenie ich na odpowiednim stanowisku i zorganizowanie wsparcia

Szeroki wachlarz dziatah majacych na celu zwalczanie pigtnowa-
nia i dyskryminacji w catej firmie

Ocena kompetencji zarzadczych i umiejetnosci oceny ryzyka

Szkolenie kadry kierowniczej w zakresie oceny ryzyka
psychospotecznego

Rozwijanie kompetencji zarzadczych w celu poprawy dobrego
samopoczucia psychicznego

Koncentracja na znaczeniu wprowadzania i ksztatcenia w zakre-
sie innowacji: nowe produkty, nowe technologie

Pomiar wiedzy ogdlnej i postaw dotyczacych zdrowia
psychicznego

5.2.3. Praktyczne Wsparcie

Procesy rekrutacji i awansu pozbawione
pietnowania i dyskryminacji

Ogolnodostgpne materiaty edukacyjne i szkoleniowe
(wydruki, intranet i linki internetowe)

Aktywna promocja zdrowego stylu zycia
(aktywnos¢ fizyczna, niepalenie papieroséw, zdrowa zywnos¢,
chodzenie pieszo, jazda na rowerze itp.)

Elastyczne modele zatrudnienia pozwalajace na zachowanie
réownowagi pomiedzy praca i zyciem osobistym

Adaptacja i ustugi dla oséb w trudnej sytuacji

Opracowanie programoéw wspierajacych dobre samopoczucie,
do ktérych dostep maja wszyscy pracownicy



5.3. Drugorzedowa interwencja

5.3.1. Edukacja i Szkolenie

Procesy rekrutacji i awansu pozbawione
pietnowania i dyskryminacji

Ogolnodostepne materiaty edukacyjne i szkoleniowe
(wydruki, intranet i linki internetowe)

5.3.2. Ocena

Wskazniki (obecno$é¢, wydajnosé itp.) w celu monitorowania
atmosfery panujacej w firmie

5.3.3. Praktyczne Wsparcie

Podnoszenie $wiadomosci w zakresie zdrowia w miejscu pracy,
/doradztwo dotyczace istotnych czynnikéw pracy

Aktywna promocja zdrowego stylu zycia (aktywno$¢ fizyczna,
niepalenie papieroséw, zdrowa zywnos¢,
chodzenie pieszo, jazda na rowerze itp.)

Wykorzystywanie badan ankietowych i audytow stresu
w celu okreslenia ,,punktéw zapalnych” w organizacji

Elastycznos$¢ i upowaznienie bezposrednich przetozonych do
dokonywania tymczasowych modyfikacji na poziomie lokalnym

Elastyczne modele zatrudnienia pozwalajace na zachowanie
réwnowagi pomiedzy praca i zyciem osobistym

Adaptacja i ustugi dla oséb w trudnej sytuacji

Opracowanie programéw wspierajacych dobre samopoczucie,
do ktoérych dostep maja wszyscy pracownicy

9.4. Trzeciorzedowa rehabilitacja

5.4.1. Edukacja i Szkolenie

Wskazéwki dla menedzerdw i wspotpracownikow
na temat skutkéw choréb psychicznych

Ocena stanu zdrowia w celu rozpoznania i wsparcia oséb, ktore
Zmagajq si¢ z problemami

5.4.2. Ocena

Bezposredni przetozeni wystuchuja pracownikéw i
zajmuja sie wszelkimi kwestiami zwigzanymi z praca

Mozliwos¢ uzyskania przez pracownikéw poufnych
porad dotyczacych problemoéw osobistych

Mechanizm poufnego raportowania o przyktadach
zastraszania i molestowania

5.4.3. Praktyczne Wsparcie

Podtrzymywanie przez kierownikow i wspotpracownikéw kon-
taktéw towarzyskich z pracownikiem podczas jego nieobecnosci

Wskazowki dla menedzerow na temat
przydatnych metod rehabilitacji.

Ocena stanu zdrowia w miejscu pracy w celu okreslenia
zdolnosci do pracy i mozliwosci powrotu do zdrowia

Zapewnienie dobrowolnego i poufnego poradnictwa lub ustug
psychologicznych

W razie potrzeby wskazowki ekspertéw zewnetrznych

Analiza organizacji pracy w celu zapewnienia bezpiecznego
powrotu do pracy bez przeciazania innych pracownikéw.

Wsparcie w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy w miejscu
pracy podczas nieobecnos¢ i po powrocie do pracy

Pisemny plan zawierajacy szczegétowe informacje na temat faz
powrotu, adaptacji i harmonogramow

Dodatkowe szkolenia i zachety w celu odbudowania
pewnosci siebie



Telefonica

Polityka bezpieczenistwa i ochrony zdrowia w
miejscu pracy Telefénica obejmuje strategiczny
cel, jakim jest promowanie Srodowiska psycho-
spotecznego sprzyjajqcego dobremu samopo-
czuciu w miejscu pracy.  Uznaje znaczenie
kultury promujqcej zdrowie i dobre samopoczu-
cie psychospofeczne w celu zmniejszenia stresu
emocjonalnego lub psychicznego.

Telefonica wdrozyta ,,System Doskonatosci
Zdrowego Biznesu”, ktéry jest zatwierdzony
przez Krajowy Instytut Bezpieczenstwa i
Higieny Pracy. System sktada sie z czterech
elementow:

* Fizycznego

* Psychospotecznego

* Zasobow stuzby zdrowia

» Zaangazowania wspolnoty.

W przypadku elementu psychospotecznego
ocena ryzyka stresu byta postrzegana jako naj-
wazniejsza i jej celem byto okreslenie gtéwnych
czynnikéw ryzyka, z ktérymi stykajq sie pracow-
nicy, oraz fakt, ze Telefonica powinna skupi¢
sie na poprawie psychospotecznego srodowiska
pracy. Do oceny ryzyka wykorzystano meto-
dologie opracowanq przez Krajowy Instytut
Bezpieczenstwa i Higieny Pracy. Ocena zostata
udostepniona na zasadzie dobrowolnosci zespo-
fowi handlowemu, ktory sprzedaje produkty i
ustugi, do uzupetnienia. Przeprowadzone oceny
ryzyka zostaly przeanalizowane we wspotbracy
z zewnetrznymi psychologami, ktorzy zapewnili
profesjonalne wsparcie w oszacowaniu wyni-
kéw oceny ryzyka oraz opracowaniu praktycz-
nych rozwiqzan problemu stresu zwiqzanego z

pracq.

Nastepnie firma wraz z zewnetrznymi psy-
chologami opracowata plan profilaktyki, ktory

zostat przedstawiony do zatwierdzenia przez
Komisje ds. Bezpieczeristwa i Higieny Pracy
Telefénica rozpoczeta od zespofu handlowego,
ktory w poréwnaniu z innymi dziatami informo-
wat o najwiekszym stresie i planuje rozszerzy¢
ocene ryzyka na inne obszary dziatalnosci.

Krajowe i okregowe komisje ds. bezpieczeristwa
i higieny pracy oraz reprezentacja pracowni-
kéw kontynuujq prace, aby plan profilaktyki
byt wykonalny i aby mozna byto zastosowac
okreslone praktyczne rozwiqzania. Ma to na
celu zmniejszenie ryzyka dla zdrowia zidenty-
fikowanego w ocenach. Na przyktad Telefonica
wprowadzita rozne sposoby wspierania zestre-
sowanego pracownika lub kierownika zmartwio-
nego stanem psychicznym pracownika, zgta-
szania problemow lub zwracania sie o pomoc.
Obejmuje to dostep do ekspertéw z zakresu
medycyny. Prowadzony jest rowniez program
szkoleniowy wspierajqcy pracownikéw, obejmu-

jqcy takie tematy jak:

* Zarzqdzanie czasem
* Zarzqdzanie stresem
* Styl przywodztwa

* Podejmowanie decyzji.

System Doskonatosci Zdrowego Biznesu jest
corocznie poddawany audytowi wewnetrznemu,
a jego wyniki sq przedstawiane Komisji ds.
Bezpieczenstwa i Higieny Pracy

Aby potwierdzi¢ zaangazowanie Telefénica w
promowanie zdrowego Srodowiska pracy, co dwa
lata zleca ona firmie zewnetrznej przeprowa-
dzenie audytu postepow we wdrazaniu Systemu
Doskonatosci Zdrowego Biznesu i poswiadcze-
nie, ze postepuje zgodnie z tym modelem.
Psychospoteczne srodowisko pracy jest jednym
ze wskaznikéow wydajnosci, ktére Telefonica
publicznie zobowiqzata sie uwzgledniac.

Altice Portugal

ogoélnopolska i systematyczna ocena
ryzyka psychospolecznego

Altice Portugal identyfikuje zagrozenia inte-
grujqce czynniki ryzyka psychospotecznego i
regularnie ocenia ryzyko dziatalnosci i miejsc
pracy. W celu wdrozenia bardziej syste-
matycznego i skutecznego procesu oceny
ryzyka psychospotecznego, Altice Portugal
planuje wprowadzenie w cafej firmie proce-
dury, w ktérej stosowany bedzie, Kopenhaski
Kwestionariusz Psychospoteczny - COPSOQ Il
jako czes¢ badan zdrowia zawodowego.

Celem kwestionariusza jest ocena réznych
wymiaréw zwiqzanych ze $rodowiskiem pracy
i pracownikiem, takich jak: wymagania ilo-
sciowe, rytm pracy, wymagania poznawcze,
wymagania emocjonalne, wplyw na przebieg
pracy, mozliwosci, przewidywalnos¢, przej-
rzystos¢ odgrywanej roli w pracy, nagrody/
uznanie, konflikty pracownicze, wsparcie spo-
teczne wspétpracownikéw, wsparcie spoteczne
przetozonych, wspolnota spoteczna w pracy,
jakos¢  przywddztwa, zaufanie poziome,
zaufanie pionowe, sprawiedliwos¢ i szacunek,
samowystarczalnos¢, znaczenie pracy, zaan-
gazowanie na rzecz pracy, satysfakcja z wyko-
nywanej pracy, niepewnos¢ zawodowa, ogélny
stan zdrowia, konflikty pracownicze/zyciowe,
jakos¢ snu, wycienczenie, stres, objawy depre-
sji w miejscu pracy

Pracownik wypemtia kwestionariusz przed
wizytq u lekarza medycyny pracy, tak aby
ocena psychologiczna bedqca wynikiem tej
analizy mogta zosta¢ wykorzystana podczas
badania pod kqtem zdrowia zawodowego.

Oprécz poufnego i zindywidualizowanego
przetwarzania kwestionariuszy, ktére mogq
stanowi¢ podstawe do skierowania na spe-
cjalistycznq obserwacje lub wykonania innych
potrzebnych danej osobie dziatari, planowane
jest globalne przetwarzanie zebranych infor-
macji w celu rozpoznania wzorcéw zdarzen
i umozliwienia okreslenia bardziej komplekso-
wych srodkéw kontroli, ktére zostanq nalezy-
cie zaplanowane i wdrozone.

Ponadto Altice Portugal organizuje szeregu
sesji szkoleniowych majqcych na celu rozwi-
nigcie umiejetnosci pracownikéw w zakresie
lepszego zarzqdzania stresem, emocjami i
czasem pracy, zwiekszenia wytrzymatosci
i optymalizacji wydajnosci. Prowadzi row-
niez dla wszystkich pracownikéw program
promujqcy dobre samopoczucie fizyczne i
psychiczne, ktéry obejmuje badania uktadu
krqzenia, monitorowanie poziomu stresu,
wydolnosci pamieci, higieny snu i relaksacji
oraz powiqzane sesje dotyczqce Swiadomosci.



BT Approach to Wellbeing

Overall healthy activities & recovery
Mental health
Mental health support

Happiness

Life satisfaction

Work conditions
Financial security

Worthwhile
Anxiety

Job satisfaction

Subjective wellbeing

Relationships

Deutsche Telekom oferuje szeroki wachlarz ela-
stycznych modeli pracy jako wktad firmy w pro-
mocje zdrowia.

Oprocz elastycznego czasu pracy, czasu pracy
opartego na zaufaniu, czasu pracy w domu i
pracy mobilnej — co jest juz czesciq codzien-
nego zycia w Deutsche Telekom — Deutsche
Telekom promuje réwniez tworzenie miejsc pracy
w niepefnym wymiarze godzin, na przyktad
poprzez model podziatu pracy (w tandemie)
oraz gwarancje powrotu do pracy w niepetnym
wymiarze godzin, co daje pracownikom pewnos¢
powrotu do ich pierwotnego tygodniowego czasu
pracy. Utatwia to w indywidualnych przypadkach
skrécenie tygodniowego czasu pracy zgodnie z
zyczeniem lub potrzebami pracownika.

Rested

Exercise

Nourishment / water

Breaks / within work recovery
Barriers to recovery

Physical problems from workplace

Resilience

Stress

Line manager

Organisation

Aware of support — formal / informal

Safety

Finances & mental health Bullying/ harassment

Confidence in future
Ability to withstand shock

Commute

Clear goals & line of sight
Accomplishment
Motivation

Ability to influence decisions
Workload

Use of skills

Job fit —
Competence BT
Career development / progression

oY

Ponadto konto czasu pracy na cate zycie
pozwala pracownikom na zréwnowazenie pracy
i Zycia osobistego — do wykorzystania w razie
potrzeby. Pracownicy mogq zaoszczedzi¢ czes¢
swojego wynagrodzenia lub czasu pracy w ogra-
niczonym zakresie, co zostato wynegocjowane
w ramach negocjacji zbiorowych, na koncie
wartosci czasu, a nastepnie wypfaci¢ zaoszcze-
dzonq kwote z konta i bez trudu sfinansowac
czasowy urlop lub ptatnq redukcje czasu pracy
(np. urlop naukowy, opieke nad rodzicami lub
dzie¢mi). Pracownicy sq odpowiedzialni za pod-
jecie decyzji o wyptacie zaoszczedzonej kwoty
z konta.

W 2016 r. zmieniono uktad zbiorowy pracy
na odlegfos¢ w celu wdrozenia pracy mobilnej
w Niemczech jako nowej innowacyjnej formy

BT

BT uznaje, ze na dobre samopoczucie w pracy
majq wplyw czynniki zaréwno wewnqtrz, jak i
na zewnqtrz pracy.

BT stworzyta i promowata holistycznq strate-
gie dobrego samopoczucia opartq na 5 fila-
rach (zdrowie, cel, bezpieczenstwo, relacje i
Srodowisko).

Przyjeta strategia miata pozytywny wplyw i
doprowadzita do zwiekszonego zaangazowania,
lepszej frekwendji i wiekszej satysfakeji z zycia
(wskaznik dobrego samopoczucia BT opiera sie
na konkretnym pytaniu dotyczqcym dobrego
samopoczucia wykorzystywanym przez brytyj-
ski Krajowy Urzqd Statystyczny ,,jak bardzo
jestes zadowolony ze swojego obecnego zycia”).

Zrozumielismy, ze skuteczne informowanie o
strategii bylo waznq czesciq sukcesu, dzi$ ludzie
mogq znalez¢ potrzebne informacje i ustugi w
zestawie narzedzi BT Wellbeing (efektywnie w
jednym miejscu).

Przyktady strategii w dziataniu obejmujq:

* Filar relacji: Program Wsparcia dla Pracownikow
[Employee Assistance] jest dostepny lokalnie,
jednak dzieki niemu nasi pracownicy i mene-
dzerowie majq mozliwos¢ skontaktowania sie
z kims, z kim mogq porozmawia¢ o kazdej
porze dnia i nocy na $wiecie. Stworzylismy
i rozwijamy sie¢ wsparcia peer-to-peer we
wszystkich jednostkach biznesowych.

* Filar bezpieczenstwa: Szeroki wachlarz ustug
wsparcia finansowego, aby pomodc kolegom
w radzeniu sobie z dhugami i trudnosciami
finansowymi.

s Filar zdrowia: Oferta oparta na koncepgji
uwaznosci, ktéra obejmuje szeroki wachlarz
mozliwosci — od cyfrowych do spotkan twa-
rzq w twarz, co pozwala na wieloaspektowe
podejscie charakterystyczne dla wspotcze-
snego sSwiata.

W cyfrowym swiecie coraz bardziej zacierajq sie
granice pracy i zycia. Wierzymy, ze nasze podej-
Scie jest najlepszym sposobem na wzmocnienie i
wsparcie naszych pracownikow.

pracy. Dla pracownikéw oznacza to przejrzy-
stos¢ i niezawodnos¢, ale przede wszystkim
wiekszq elastycznos¢ i mozliwosci zarzqdzania
zadaniami podczas pracy poza miejscem pracy.
Gléwna czes¢ pracy jest wykonywana w biurze,
jednak dzieki temu rozwiqzaniu mozna unikngé
konfliktow czasu i stresu wywotanego niepo-
trzebnymi wyjazdami do biura. Uktad zbiorowy
pracy stanowi ramy, ktére obejmujq prawa,
minimalne warunki i zakres. Musi on by¢ uzu-
petniony bardziej szczegotowymi umowami fir-
mowymi w celu dalszego uszczegétowienia.

Mimo ze daje pracownikom wiele nowych moz-

liwosci, stata dostepnosc stanowi réwniez zagro-
zenie dla zdrowia, poniewaz ogranicza nie-
zbedne okresy odpoczynku i regeneracji. Dzieki
polityce dotyczqcej urzqdzen przenosnych
Deutsche Telekom zajmuje wyraznie stanowi-
sko, ze dostepnos¢ poza godzinami pracy nie
jest oczekiwana, z wyjqtkiem naglych sytuagji
kryzysowych, ktére wymagajq natychmiasto-
wego dziatania.
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6. Wdrazanie dobrej praktyki

61 . Analiza stosowanych praktyk obejmujaca osiem firm telekomunikacyjnych o réznej wielkosci
z réznych miejsc Europy, pokazuje, ze nawet pracujac zgodnie z powszechnie przyjetymi zasadami,
szczegoly dotyczace kazdego programu sa jedyne w swoim rodzaju.

6. 2 Tworzenie ,,dobrej pracy” w réznych sytuacjach sita rzeczy odzwierciedla kulture, oczekiwania
i sytuacje finansowg firmy, pracownikéw i spoteczenstwa, w ktérym dziataja. Migdzynarodowe organi-
zacje czesto odkrywaty, ze wprowadzajac programy — zwtaszcza odnoszace sie do kwestii wrazliwych,
takich jak na przyktad zdrowie psychiczne — musiaty je w znacznym stopniu zmienia¢, dostosowujac
do lokalnych potrzeb.

6. 3 Nawet w dos¢ jednolitym regionie, jakim jest Europa, poglady na temat zdrowia psychicznego,
systemu ochrony zdrowia oraz stopnia zaangazowania pracodawcy bardzo sig¢ réznia. W zwiazku z

tym sukces kazdego programu zalezy przede wszystkim od sposobu jego wprowadzenia

6. ll- Ponizsze wskazéwki odzwierciedlajg zatem rodzaj dziatan, ktére firmy i ich pracownicy najcze-
$ciej uznawali za skuteczne.

Rysunek 4. Niwelowanie luki miedzy dowodami a praktykq.

Baza
dowodow

Skopiowane z publikacji ,,Wspieranie zdrowia psychicznego: koncepcje, nowe dowody i praktyka”- WHO (2005)

Zhieranie dowoddw

* Ocena potrzeb i czynnikéw warunkujqcych

» Dokumentowanie procesu i jego wyniku

* Stosowanie szerokiej gamy metod
badawczych

* Wiqczenie do procesu najwazniejszych

zainteresowanych stron

Poprawa polityki i praktyki

* Rozpoznanie skutecznych inicjatyw

* Tworzenie strategii aktywnego
upowszechniania

* Opracowanie wskazéwek dla praktykéw i
o0s6b ksztaftujqcych polityke

* Zapewnienie adekwatnosci w réznych kon-

tekstach kulturowych i w réznym otoczeniu

Praktyka i
polityka




6.5. Zaangazowanie zainteresowanych stron

Stworzenie szczegotowych

Tworzac wstepng propozycje
— powinna by¢ prosta

651 5 Nakreslajac obowiazki

W jak sposéb mozemy prawne, argument biznesowy i

zapewni¢ zaangazowanie
przetozonych?

odpowiedzialno$¢ moralng

Zapewniajac wsparcie kadry
kierowniczej najwyzszego
szczebla w firmie

Wyznaczajac sposrod
kadry wyzszego szczebla
promotora sprawy

Ustalajac wspélna wizje
pomiedzy partnerami
652 spotecznymi
W jaki sposéb mozemy
wykorzysta¢ site dialogu
spotfecznego?
Tworzac kanaty

strategie

Uwazajac, aby ,,nie zboczy¢ Uzgadniajac mechanizm
z drogi” — systematycznie
sprawdza¢ dazenie do obra-

nych celéw

oceny odno$nie nadzorowania
programu

Wyznaczajac najwazniejsze
cele i ksztatt programu

Upewniajac sig, ze obie strony

akceptuja wkiad ,,specjalistéw”

komunikacyjne, wizje i

sprawowania wtadzy oraz metody

Korzystac z istniejacych kanatow
komunikacji w firmie i ze
zwiazkami zawodowymi

metod komunikowania sie

- bezposrednia rozmowa,
gdy to mozliwe

Podkreslanie wagi
sprawy dla firmy

Nacisk na fakt, ze wieksza czes¢
profilaktyki to po prostu dobre
Podkreslanie obowiazku zarzadzanie ludzmi
dbatosci o dobro
pracownikow

Przedstawienie kadrze kierowniczej

Podkreslanie wagi ich roli w korzysci ptynacych z umiejetnosci
budowaniu lepszej firmy ze zdrowym i radzenia sobie z trudnymi sytuacjami

wydajnym personelem

Modyfikowa¢ ton wypowiedzi w
zaleznosci od atmosfery panujacej w
6 5 ll- organizacji, tak aby byt zgodny z wizja/

strategia firmy
Co mozemy zrobi¢,

aby porozumie¢ sie z
pracownikami?

n

Zapewni¢ spojnos¢ przekazu z innymi
komunikatami i dziataniami

Dbag, aby przedstawiany materiat
byt interesujacy, nie unikajac
jednak poruszania powaznych

probleméw

Przedstawia¢ informacje korzystajac z réznych
$rodkoéw przekazu, aby wzbudzi¢ zainteresowanie
réznych grup/oséb na réznych szczeblach firmy
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6.6. Tworzenie Programu

6.6.1. W jak sposob
korzystac z modelu,
aby napedzac postep?

Tworzac matryce - rzedy i kolumny (Tabela
2 Przykfady interwencji europejskich firm
telekomunikacyjnych)

6.6.2. Jakie sa kluczowe etapy
optymalizacji zasobow
programu?

Wyznaczenie kierownika projektu posiadaja-
cego odpowiednie umiejetnosci

6.6.3. 0d czego zaczac
tworzenie materiatow?

Napisanie prostej strategii lub jej podstawy

6.6.4. Jakie sa wskazowki
dotyczace rozpoczecia
interwenc;ji?

Nie robi¢ zbyt wiele na raz

Rzedy — pierwszorzedowa prewencja,
drugorzedowa interwencja i trzeciorzedowa
rehabilitacja

Kolumny - edukacja i szkolenia, ocena i prak-
tyczne wsparcie

Wihaczenie do programu odpowiednich zain-
teresowanych stron poprzez dialog spoteczny/
zaangazowanie firmy w ramach spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu

Analiza istniejacych materiatow i ustug oraz
w razie potrzeby ich adaptacja

Pamietag, ze komunikacja to podstawa

Ostatecznym celem jest wypetnienie kazdej
komorki co najmniej jedna interwencja

Okreslenie i uzyskanie wymaganych umiejgtno-
$ci — wewnatrz lub z zewnatrz

Okreslenie luk w matrycy

Przygotowanie realistycznego planu projektu

Poszukiwanie sposobow na wypetnienie luk na
zewnatrz — dopasowanie zgodnie z potrzebami

Poczatkowe dziatania na matg skale oraz
rozwoj — programy pilotazowe, pojedyncze
interwencje itp.

W stosownych przypadkach nalezy zwrdci¢
sie o wskazowki do krajowych i europejskich
partneréw spotecznych (UNI Europa/ETNO)

Budowa systemu ustug od poczatku tylko
w ostatecznosci

W jak najwigkszym stopniu wykorzystywac
istniejace sposoby przekazu



6.7. Okreslenie wskaznikow i ocena wynikow

Uwazajac na podwajne liczenie korzysci

przy licznych interwencjach

Przedstawiajac wyniki jako zwiazek,

Zakres gromadzenia szczegdtowych la‘ ’wy J 4 .,

Lo . o ale wskazywac na przyczynowos$¢

6 7 1 danych roézni sig znacznie w zaleznosci od . .

e T wytacznie majac dowody
obowiazujacego prawa

Jaki jest najlepszy
sposéb oceny naszych
dziatani? W miarg mozliwosci uzywanie wskaznikow,

Zwracajac uwage na inne wydarzenia w firmie,
ktore moga mie¢ wptyw na wyniki

ktére moga mie¢ zewnetrzny punkt odniesienia

Korzysta¢ z danych (nie samych liczb), L. .
A 4 o ( e samy ) ) WV jaki sposéb
obserwowac tendencje i uwzglednia¢

Korzystanie z réznych zrédet danych y mozemy okresli¢, czy
) sezonowos¢ e
w celu przekazania petnego obrazu program dziata?

Okreslajac wartosci poczatkowe

Dbanie, aby nowe lub zdobyte wskaznikow (najlepiej za rok) przed

narzedzia posiadaty wskazniki

Korzystanie mozliwie najczesciej
z istniejacych wskaznikéw
(absencja chorobowa,
zaangazowanie itp.)

interwencja

Pierwszorz dna prewencja Drugorz dna interwencja Trzeciorz dna rehabilitacja

Szkolenie dla menedzeréw dotyczace Wskazowki dla menedzeréw oraz pracownikow
rozpoznawania oznak stresu oraz wskazywania na temat skutecznego przystosowania sig¢ po

Edukacja i
Szkolenia

sposobéw wsparcia powrocie do pracy

o Kontrola poziomu stresu w celu rozpoznania Dostep do pracowniczej stuzby zdrowia w
ludzi narazonych na ryzyko utraty zdrowia lub celu oceny stanu chorych pracownikéw oraz
jednostek biznesowych, w ktérym moze do udzielenia porady kierownictwu

Praktyczne tego dojs¢
i

Wsparcie

Dostepnos¢ poufnego programu pomocy dla Udzielanie pomocy psychologicznej
pracownikéw pracownikom chorym psychicznie

Table 2. Examples of interventions
used by European Telcos

f
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6.8. Analiza, odswiezanie i odnawianie

o
H
O

6.8.1. W jaki sposob mozemy
zapewnic skutecznos¢
programow?

Dbajac o to, aby wyniki oceny
stuzyty poprawie dziatan

6.8.2. Jakie dziatania powinnismy
podja¢ w przysztosci?

Sledzenie przepisow, wytycznych i publikacji
naukowych w celu znalezienia nowych
sposobow myslenia i zachowania

6.8.3. Znaczenie projektow zalezy zasadniczo od
pozytywnych rezultatow osiagnietych dzieki nim.
W jaki sposob mozemy wptynac na pozytywne
wyniki projektu?

Upowszechniajac ten projekt w firmach sektora TIK —
zadanie wymagajace zaangazowania wszystkich

Poréwnujac rézne elementy organizacji
w celu poprawienia skutecznosci dziatan

Szukanie w innych branzach pomystéw, ktore
nadaja sie¢ do wykorzystania

Upowszechniajac wyniki projektu wsroéd wszystkich pracownikéw firm

Poréwna¢ dziatania z prowadzonymi w innych
firmach w celu monitorowania
skutecznosci programu

Przeprowadzajac okresowe audyty celem
kontroli zastosowania nowych zasad

Na biezaco zna¢ sytuacje w firmie oraz
innowacje technologiczne, aby dostrzec
ewentualne problemy

Okresowa ocena wynikow kazdej firmy, co jest wazne, przeprowadzana
we wspétpracy z partnerami spotecznymi

Globalne dzielenie sig uzyskanymi wynikami, co powinno odbywa¢ sie
okresowo w ramach Europejskiego Komitetu Sektorowego Dialogu
Spotecznego Telekomunikacji




1.1. Czynniki srodowiska pracy, ktore
wplywaja na dobre samopoczucie
psychiczne lub ktére moga stanowic
zagrozenie dla zdrowia psychicznego,
sa coraz lepiej rozumiane Branza
telekomunikacyjna jest odpowiednim
miejscem do zastosowania tej wiedzy
ze wzgledu na swoja wielkos¢, struk-
ture, dostep do nowych technologii
oraz wspotprace poprzez dialog spo-
teczny w przesztosci.

7. Podsumowanie

1.2. Kazda firma musi wypracowa¢ wiasne roz-
wiazania/strategie odzwierciedlajace srodowisko
biznesowe, kulture i ramy spoteczne, w kto-
rych dziata. Niniejszy dokument okresla ogdélne
zasady, ktére maja zastosowanie do wszystkich
pracownikéw tego sektora oraz praktyczne
wytyczne oparte na biezacych dziataniach wielu
firm — mozna je stosowa¢ wybiérczo w zalez-
nosci od potrzeb. Mamy nadzieje, ze niniejszy
dokument bedzie pomocny kadrze kierowniczej,
pracownikom i ich przedstawicielom w sektorze
telekomunikacyjnym oraz ze bedzie miat zasto-
sowanie w innych dziatach zatrudnienia.
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Partnerzy Spoteczni

ETNO

Stowarzyszenie Europejskich Operatoréw Sieci Telekomunikacyjnych
(ETNO) jest gtosem europejskich operatorow sieci telekomunikacyjnych
od 1992 r. Ma 40 cztonkéw i obserwatoréw z Europy i spoza niej, kto-
rzy stanowia trzon postepu cyfrowego Europy. Sg oni gtéwna sita nape-
dowga facznosci szerokopasmowej i s3 zaangazowani w jej ciagly rozwoj
w Europie. Cztonkowie ETNO to ogélnoeuropejscy operatorzy, ktorzy
zajmuja réwniez nowe pozycje poza rynkami krajowymi. ETNO skupia
gtéwnych inwestoréw w innowacyjne, wysokiej jakosci platformy i ustugi
e-komunikacyjne, realizujacych 70% wszystkich inwestycji w tym sekto-
rze. ETNO ma duzy wptyw na ksztattowanie jak najlepszego $rodowiska
nadzoru i gospodarki dla swoich cztonkéw, aby mogli oni rozwija¢ inno-
wacyjne, wysokiej jakosci ustugi oraz platformy dla dobra europejskich

klientow i firm.

UNI Europa

Jest europejska federacja zwiazkéw zawodowych zrzeszajaca 7 milionéw
pracownikow ustug, UNI Europa méwi w imieniu sektoréw, ktére stanowia
trzon zycia gospodarczego i spotecznego w Europie. UNI Europa z siedzibg
w samym centrum Brukseli reprezentuje 272 krajowe zwiazki zawodowe
z 50 krajach, w tym handel, ubezpieczenia bankowe i banki centralne, gry
hazardowe, grafike i opakowania, fryzjerstwo i urode, technologie informa-
cyjne i komunikacyjne, media, rozrywke i sztuke, ustugi pocztowe i logistyke,
prywatna opieke medycznga i ubezpieczenia spoteczne, sprzatanie obiektow
przemystowych i prywatne ustugi zabezpieczenia sport zawodowy i rekre-
acje, profesjonalistéw/menedzeréw oraz pracownikow tymczasowych. UNI
Europa reprezentuje najwiekszy region w zwiazku UNI Global.

Uﬂl europa

global
iinion
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