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OD REDAKCII

Wiecej bezpieczenstwa w pracy

Jesien oznacza w firmach mobilizacje. W najblizszych miesigcach firmy beda musiaty uwzglednic

w swoich planach réwniez wdrozenie nowych przepiséw dotyczacych mobbinguilimitéw temperatur

w pracy. Na nowe regulacje w tych obszarach czekaliémy od dawna. Teraz pracodawcy do 11 stycznia
2027 roku powinni przygotowac firmy na upaty, a do 5 maja 2027 roku wdrozy¢ nowe przepisy dotyczace
mobbingu. To temat, ktdremu poswiecamy sporo uwagi w tym numerze, a nasi eksperciwyjasniaja
najwazniejsze kwestie.

W zapobieganiu mobbingowiiinnym niepokojacym zjawiskom, uderzajagcym w poczucie bezpieczenstwa
w pracy moze takze pomagac przeprowadzenie badania klimatu organizaciji. Dlatego jesliinteresuje
Panstwa ten temat, warto sie dowiedzie¢ znaszego artykutu, na czym ono polegaiw jaki sposdb moze
wspiera¢ budowanie kultury bezpieczenstwa w firmie.

Ajesli szczegdlnie lubig Panstwo rozwiazania typu: mate zmiany - duze efekty, mamy nadzieje,

ze chetnie przeczytacie o tym, jak 5 pytan, ktére warto sobie zadac¢ kilka razy w ciagu dnia, moze uchronic
pracownikow przed wypadkiem. Jesli sg Panstwo zaciekawieni, zapraszamy do lektury artykutu i rozmowy
zekspertka SEKA, dr Matgorzata Kochanska, ktdra przedstawia autorskg metode o wdziecznej nazwie
D.O.R.S.Z., pod ktdra kryje sie Dynamiczna Ocena Ryzyka Sytuacyjno-Zadaniowego.

Panstwa uwadze polecamy réwniez nasz materiat o uprawnieniach energetycznych, ktére mozna zdoby¢
w SEKA. Polecamy go zwtaszcza tym pracodawcom, ktdrzy sa przekonani, ze nikt wich zespole takich
uprawnien nie potrzebuje. Moga by¢ Panstwo zaskoczeni. Lepiejjednak przezy¢ to zaskoczenie teraz niz
podczas kontroli Parstwowej Inspekcji Pracy. Jesli ktos bedzie chciat uzupetni¢ uprawnienia, znajdzie tu
takze sporo informacji, dlaczego warto to zrobi¢ u nas.

I na koniec zapraszamy Panstwa do galerii SEKA ART, bo dobry odpoczynek po pracy jest réwnie wazny
jak ona sama. Wierzymy, ze nasza galeria dostarczy Panstwu wielu interesujacych przezyc,
zwtaszcza ze w najblizszych miesigcach bedzie sie tu sporo dziato.

Zapraszamy do lektury i zyczymy bezpiecznejjesieni.

Anna Witkiewicz

Redaktorprowadzacamagazynu SEKA
Specjalistkads. komunikacji SEKAS.A.
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\ Dynamiczna OcenaRyzyka

N

Sytuacyjno-Zadaniowego

40 sekund, ktore moga
zapobiec wypadkowi

Klasyczna ocenaryzyka zawodowego czesto dzi$ juz nie wystarcza.

Aby skutecznie zarzadzac bezpieczenstwem, trzeba przejs¢ od myslenia
wytacznie statycznego do podejscia dynamicznego, uwzgledniajacego
zmiany w czasie rzeczywistym. Dynamiczna Ocena Ryzyka Sytuacyjno-
Zadaniowego (D.O.R.S.Z.) - opracowana przez ekspertke BHP SEKA,
drMatgorzate Kochanska - odpowiada wtasnie na te potrzebe.

Sita tej metody jest jej prostota. Piec pytani40 sekund wystarcza, by
zauwazyc¢ zagrozenie, ktére w codziennejrutynie pozostatoby niezauwazone.

DRMALGORZATA KOCHANSKA
EKSPERTKABHPIDORADCZYNIPREZESA SEKAS A.

W skrocie:

Dlaczego klasyczna ocenaryzykazawodowego to dzi§ za mato?
Czego pracownicy moga sie nauczy¢ od stuzb ratowniczych?
D.O.R.S.Z. - 5krokéw do bezpiecznej decyzji

Korzyscidla organizacjizwdrozeniametody D.O.R.S.Z.




Sitametody tkwiw jej prostocie.
Pie¢ pytaniokoto 40 sekund
wystarcza, aby zweryfikowac,
czy zadanie moze zostac
wykonane bezpiecznie

w aktualnych warunkach.

Ten krotkimoment refleksjimoze
pozwoli¢ zauwazyC zagrozenie,
ktore w rutynie codziennych
dziatan pozostatoby
niezauwazone.

Dlaczego wigkszos¢ wypadkéw nie
wynika zbraku procedur, leczztego, ze
w kluczowym momencie nikt nie zatrzy-
mat sie na chwile, by ocenié sytuacje?

W wielu przedsigbiorstwach ocenaryzyka
zawodowegojest przygotowana prawidto-
wo, instrukcje BHP sg dostepne, apracow-
nicy przechodzg wymagane szkolenia.
Mimo to do wypadkdéw nadal dochodzi.
Dane statystyczne pokazujg, ze znaczaca
cze$c¢ zdarzen wypadkowych zwigzanajest
znieprawidtowymzachowaniem pra-
cownika, niewtasciwa organizacja pracy,
pospiechem orazrutyna. Oznaczato, ze
problem czesto nie lezy w braku wiedzy o
zagrozeniach, ale w sposobie podejmowa-
nia decyzjibezposrednio przed wykona-
niemzadania.

Wtaénie ztej obserwacjipowstatametoda
D.O.R.S.Z. - Dynamiczna OcenaRyzyka
Sytuacyjno-Zadaniowego, stanowigca
praktyczne uzupetnienie klasycznychme-
tod ocenyryzykazawodowego. Jejcelem
jestwprowadzenie krotkiego momentu
refleksjiprzed rozpoczeciem dziatania -
wmiejscu, gdzie bezpieczenstwo przestaje
by¢ dokumentem, a staje sie realnag decyzjag
cztowieka.

Inspiracjaze stuzb
ratowniczych

Genezametody jest zwigzanazrozwigza-
niami stosowanymiprzez strazpozarng.
InspiracjadlaD.O.R.S.Z.bytaDORA -
Dynamiczna Ocena Ryzyka Akcji, wy-
korzystywana przez strazakdw podczas
dziatanratowniczo-gasniczych.

Ratownicy dziatajg w Srodowisku, ktdre
zmienia sie zminuty naminute. Nie moga
opierac swoich decyzjiwytacznie na
wczesniej przygotowanych procedurach.
Musza stale obserwowac otoczenie, oce-
nia¢ zagrozeniaidostosowywac sposob
dziatania do aktualnej sytuaciji.

Chociazwarunkipracy w przedsigbior-
stwachréznia sie od akcjiratowniczych,
jednazasadapozostaje takasama:rze-
czywistosc jestdynamiczna. Zmieniaja sie
warunkiatmosferyczne, stantechniczny
sprzetu, poziomzmeczenia pracownika,
organizacja pracy czy otoczenie zadania.

To wtasnie przeniesienie logiki dynamicznej

oceny zagrozen na grunt codziennej pracy
doprowadzito do opracowania metody
D.O.R.S.Z.

DYNAMICZNA OCENARYZYKA

Coistotne, samanazwajest stosunkowo
nowa, ale w wielu organizacjach pracow-
nicyjuzwczesniejwykonywalipewne
elementy tejmetody intuicyjnie. Zatrzymy-
walisig przed wykonaniem nietypowego
zadania, oceniali otoczenie lub zastana-
wialisie, czy moga bezpiecznie rozpoczaé
prace.D.O.R.S.Z. porzadkuje te naturalne
zachowania w spdjny model postepowa-
nia, ktéry moznarozwija¢, komunikowac
iwdrazac w catej organizacji.

Dlaczego klasyczna ocenaryzyka nie
zawsze wystarcza?

Ocenaryzykazawodowego jest funda-
mentem systemu bezpieczenstwa pracy.
Pozwalaidentyfikowac zagrozenia, plano-
wac dziatania profilaktyczne oraz spetniac
wymagania prawa.

Jejpodstawowe ograniczenie wynika

jednakzfaktu, ze jest tworzonawczesniej -

zanimwystgpikonkretna sytuacjarobocza.
Pracownik moze wykonywac te sama czyn-
nos$¢ kazdego dnia, ale zakazdymrazem

w niecoinnychwarunkach. Inne moga by¢:
os$wietlenie, hatas, temperatura, natezenie
ruchu, stan psychofizyczny pracownika
czy dostepnosc sprzetu.



Zadanie, ktére wczoraj byto bezpieczne,
dzi$ moze generowac ryzyko wymagajace
dodatkowej ostroznosci.

Wspditczesne podejscie do zarzadzania
bezpieczenstwem coraz czesciejwska-
zuje na koniecznos$é przejs$cia od myslenia
wytacznie statycznego do podejscia
dynamicznego, uwzgledniajacego
zmiany zachodzgce w czasie rzeczywi-
stym.D.O.R.S.Z. odpowiadawtasnie na
te potrzebe. Nie zastepuje ocenyryzyka
zawodowego, leczwypetnialuke pomie-
dzy dokumentacjg arzeczywistg decyzja
pracownika podejmowana tuz przedroz-
poczeciemzadania.

Pie¢ krokow do bezpiecznej
decyzji

MetodaD.O.R.S.Z. opierasie napieciu
prostych etapach, ktére tworzag logiczny
proces przedzadaniowejoceny sytuacji.

D jak Decyzja

Pierwszy krok polega
na §Swiadomym zatrzymaniu
automatyzmu.

Pracownik nie rozpoczyna
dziatania tylko dlatego, ze
wykonywat je juz setkirazy.
Najpierw zatrzymuje sie na
chwileipodejmuje decy-
zje orozpoczeciu zadania.
Ten etap mozna poréwnac
do mentalnego przycisku
,STOP” ktoéry pozwala wy-
rwac sie zrutynyiuruchomic
Swiadome myslenie.

Czas nadecyzje

Jednymznajczesciejpoja-
wiajacych sie pytan podczas
wdrazania metody jest oba-
wa, ze dodatkowa analiza
spowolniprace.

W rzeczywistoscicaty
proces zajmuje przecietnie
okoto 40-45 sekund.

Jezeli pracownik zastosuje
metode kilkanascie razy
W ciggu zmiany, poswieci
nanig zaledwie kilka minut.

(2
O jak Ocena

Nastepnie pracownik
sprawdza, czy warunki
pozwalaja habezpieczne
wykonanie zadania.

e Czymaodpowiednie
narzedzia?

e Czysrodkiochronyindy-
widualnejsg dostepne?

e Czymiejsce pracy jest
przygotowane?

e Czymozeliczy¢na
niezbedne wsparcie?

Jezeliodpowiedzna ktores

ztych pytan brzmi ,nie”,

rozpoczecie pracy powinno

zosta¢ ponownie rozwazone.

Akronim pochodziod stéw:
D - DecyzjaDynamiczna
O -Ocena

R - Ryzyko

S - Sytuacja

Z - Zadanie

Czy 40 sekund moze zrobié réznice?

Jednymznajczesciejpojawiajacych sie py-
tan podczas wdrazaniametody jest obawa,
ze dodatkowa analiza spowolniprace.

W rzeczywistos$cicaty proces zajmuje
przecietnie okoto 40-45 sekund. To czas
potrzebny naprzeczytanie lub przypo-
mnienie sobie pieciu pytan orazkrotkie
zastanowienie sie nad odpowiedziami.
Jezelipracownik zastosuje metode kilka-
nascie razy w ciggu zmiany, po$wiecina

nig zaledwie kilka minut. To niewielki koszt
w poréwnaniu zkonsekwencjamijednego
wypadku - utratg zdrowia, przestojem
produkcyjnym, kosztamileczenia, odszko-
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(3
Rjak Ryzyko

Trzecietap polega
na przewidywaniu
mozliwych skutkéw.

Pracownik zadaje sobie
pytanie: ,Comoze sig stac,
jesliwykonam to zadanie

w obecnych warunkach?”.
Na tym etapie uwzglednia
miedzy innymi mozliwos¢
potknigcia, upadku, przy-
gniecenia, kolizjizmaszyng,
kontaktu z niebezpiecznym
czynnikiem czy zagrozenia
dlainnych osob znajduja-
cych sie wpoblizu.

dowaniami czy utrata ciggtosciprocesow.
D.0.R.S.Z. niejest wiec kolejnym formula-
rzem aniadministracyjnym obowigzkiem.
To narzedzie wspierajgce podejmowanie
decyzji.

Najwiecejwypadkow podczas
prostych czynnosci

Interesujacy jest fakt, ze do wielu zdarzen
wypadkowych dochodzipodczas czynno-
$ciuznawanychzaprosteicodzienne.
Do najczesciejwskazywanych naleza:
poruszanie sig,
operowanie przedmiotami,
transportreczny,
prace wykonywane narzedziami
recznymi.

To wtasénie w takich sytuacjachrutynajest
najwieksza, a czujnosc¢ - najmniejsza.
DlategometodaD.O.R.S.Z. zostata zapro-
jektowanatak, aby mogta by¢ stosowana

4

S jak Sytuacja

Bezpieczenstwo zalezy
nie tylko od otoczenia,
alerowniez od cztowieka.

Zmeczenie, rozkojarzenie,
pospiech, presja czasulub
problemy komunikacyjne
w zespole mogag znaczaco
zwiekszac prawdopodo-
bienstwo btedu.

W tym kroku pracownik
oceniawtasng gotowos¢
do wykonania zadania oraz
warunkiwspotpracy zinnymi
osobami.

nie tylko przed zadaniami szczegdlnie
niebezpiecznymi, ale réwniez przed
codziennymiczynnosciamiwykonywa-
nymiwielokrotnie w ciggu dnia.

Kilka sekundrefleksji przed wejsciemna
schody, podniesieniemtadunku czy rozpo-
czeciem pracy znarzedziem moze pozwolic¢
zauwazyc¢ zagrozenie, ktére winnych oko-
licznosciachzostatoby pominiete.

Korzysci dla organizaciji

Wdrozenie D.O.R.S.Z. przynosikorzyscinie
tylko pracownikom, ale takze organizacji.
Metoda wspierabudowanie kultury bez-
pieczenstwa opartejna $wiadomosci
iodpowiedzialnosci. Uczy, ze zatrzymanie
pracy w sytuacjizagrozenianiejest oznaka
staboscianispowalniania procesu, lecz
przejawem profesjonalizmu.

Pracownik otrzymuje prosty algorytm
pomagajacy podjaé wtasciwag decyzje.

.5/

Z jak Zadanie

Ostatni etap jest
podsumowaniem
wczesniejszych analiz.

Pojawia sie kluczowe py-
tanie: ,Czy moge wykonac
to zadanie bezpiecznie dla
siebieiinnych?”
Jezeliodpowiedzjest po-
zytywna, moznarozpoczac
prace. Jezelinie, zadanie
powinno zosta¢ wstrzyma-
ne, a sytuacja - zgtoszona
przetozonemu. Takie dziata-
nie jestzgodne zzasada, ze
bezpieczenstwo pracownika
ma pierwszenstwo przed
realizacjg zadania.

Przetozony zyskuje bardziej §wiadomy ze-
spot, ktdry potrafirozpoznawac zagrozenia
ireagowac nanie, zanim doprowadzg do
zdarzeniawypadkowego.

Dtugofalowo organizacja moze osiggnac:

e ograniczenieliczby wypadkdw,

e zmniejszenie kosztow zwigzanych
zabsencjamiiodszkodowaniami,
lepszg komunikacje dotyczacag
zagrozen,
wzrost zaangazowania pracownikow
w sprawy bezpieczenstwa,
rozwdj kultury bezpieczenstwa opartej
na proaktywnym dziataniu.

Bezpieczenstwo zaczyna sie
od zatrzymania

MetodaD.O.R.S.Z.jest odpowiedzigna
wyzwania wspdtczesnego srodowiska pra-
cy, wktérymzmiennos$¢ warunkow, presja
czasuirosnacaliczbazadan sprawiaja, ze




Bezpieczenstwo zaczyna sie

nie od procedury, leczod decyzji.
A czasemwystarczy 40 sekund,
aby podja¢ jg wilasciwie.

Metodawspiera budowanie

kultury bezpieczenstwa opartejna
Swiadomoscii odpowiedzialnosci.
Uczy, ze zatrzymanie pracy w sytuacji
zagrozenia nie jest oznaka stabosci
ani spowalniania procesu, lecz
przejawem profesjonalizmu.

coraztrudniejpolega¢ wytgcznie na sta-
tycznych ocenachryzyka.

Jejsitatkwiw prostocie. Niewymaga
skomplikowanych formularzy, dtugichana-
lizani specjalistycznych narzedzi. Wymaga
jedynie sSwiadomego zatrzymania sie przed
dziataniem.

Bo czesto wtasnie te kilkadziesigt sekund
decyduje o tym, czy pracownik wrécido
domuzdrowy.

Podsumowanie

Wspditczesne srodowisko pracy charak-
teryzuje sie wysoka zmiennos$cig warun-
kow, rosnacym tempem dziatania oraz
koniecznoécig podejmowania wielu decyzji
w krétkim czasie. W takichrealiach sama
dokumentacja oceny ryzykazawodowego,
cho¢ niezbedna, nie zawsze wystarcza do
skutecznego zapobieganiawypadkom.

MetodaD.O.R.S.Z. stanowiodpowiedzna
te luke, przenoszac zarzadzanie ryzykiem
zpoziomu dokumentu na poziom codzien-
nejdecyzjipracownika.

Inspirujac sie rozwigzaniami stosowanymi
wratownictwie, ajednoczesnie odwotujac
sie do doswiadczen pracownikéw funk-
cjonujacychw dynamicznym srodowisku
pracy,D.O.R.S.Z. porzadkuje proces prze-
dzadaniowejrefleksjiw prostyitatwy do
zapamietania schemat. Cho¢ samanazwa
jestnowa, jejfundamentem sa dziatania,
ktére wielu pracownikéw wykonywato
intuicyjnie odlat - zatrzymanie sig, ocena
sytuacjii Swiadome podjecie decyzji
orozpoczeciu pracy.

Sitametody tkwiw jejprostocie. Pieé pytan
iokoto 40 sekund wystarczg, aby zweryfi-
kowa¢, czy zadanie moze zosta¢ wykonane
bezpiecznie w aktualnychwarunkach.

Ten krétkimoment refleksji moze pozwo-
lic zauwazy¢ zagrozenie, ktore wrutynie
codziennychdziatan pozostatoby nieza-
uwazone.

D.O.R.S.Z.niezastepuje klasycznejoceny
ryzykazawodowego. Uzupetniaja, tworzac
praktyczny pomost pomigdzy wymagania-
mi systemowymiarzeczywistymzachowa-
niem cztowiekaw miejscu pracy.

W organizacjach, ktére chcarozwijac kultu-
re bezpieczenstwa opartg na swiadomosci,
odpowiedzialnosciiproaktywnym podej-
$ciudozagrozen, metodatamoze stac sie
jednymznajprostszych, ajednoczesnie
najskuteczniejszych narzedzicodziennej
profilaktykiwypadkowej.

Bo bezpieczenstwo zaczynasig nie
od procedury, lecz od decyzji.

A czasem wystarczy 40 sekund,
aby podjac ja wtasciwie. B

dr Matgorzata
Kochanska

Ekspertka BHPidoradczyni
Prezesa SEKAS.A.



Kompleksowe ustugi
BHP i PPOZ.

Od ponad 35 lat dbamy o bezpieczenstwo pracownikow i organizacji

W czym moga Ci pomdc nasi eksperci BHP i PPOZ.?

Nadzor Szkolenia Doradztwo Audyty Dokumentacja

Potrzebujesz ustug BHP i PPOZ.? Skontaktuj sie znami!

tel. 22517 88 66 handlowy@seka.pl www.seka.pl
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trzymaj sie,

./ pomysl, dziataj -
bedziesz
bezpieczniejszy

Kolejna procedura do wdrozenia? Pracownicy moga nie by¢ zachwyceni.
Ajednak dr Matgorzata Kochanska - ekspertka BHP - moéwi, ze zjej
obserwacji wynika, ze pracownicy szybko zaczynaja traktowac¢ D.O.R.S.Z.
jako wsparcie dlawtasnego bezpieczenstwa, a nie narzedzie kontroli.
Szczegodlnie doceniajg mozliwosé Swiadomego zatrzymania sie
izweryfikowania, czy warunki pracy rzeczywiscie sg bezpieczne.

ROZMOWAZ DR MALGORZATAKOCHANSKA,
EKSPERTKABHPIDORADCZYNIAPREZESASEKAS A.

W skrocie:

e Jakdoszto dopowstania Dynamicznej Oceny Ryzyka Sytuacyjno-Zadaniowego
i gdzie metodazostata pierwszy razzaprezentowana?

e Wijakichbranzachitypach pracy wartowdrozy¢ D.O.R.S.Z.?

o Jakreaguja pracownicy nanowa procedure bezpieczenstwa?

e Jakmierzyc skuteczno$¢ D.O.R.S.Z. w organizacji?
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D.O.R.S.Z. nie jest
kolejnym formularzem
dowypetnienia, lecz

sposobem myslenia.

| wtasnie zmiana
sposobu myslenia jest
pierwszym efektem,
ktory pojawia sie poje;

wdrozeniu.

Jakie obserwacje sktonity Panig do wnio-
sku, ze obecnie stosowane metody oceny
ryzykazawodowego sag niewystarczajace,
izaczeta Pani poszukiwaé metody, ktéra
by je dopetnita?

Przezlata pracyjako audytoridoradca
analizowatam wiele wypadkdw przy pracy.
Zauwazytam pewng powtarzalnosc¢ - nie-
malzawsze organizacja posiadata oceng
ryzykazawodowego, instrukcjeiprocedu-
ry. Dokumentacja byta poprawna, amimo
to dochodzito do zdarzenia.

Przyktadowo pracownik wykonywat
czynnosc¢ zgodnie zinstrukcja, jednak tego
dniapracowat pod presjg czasu, korzystat
zzastepczego narzedzia albo wykonywat
zadanie winnychwarunkachniz te, ktére
uwzgledniono podczas ocenyryzyka. Nie-
kiedy wystarczato chwilowe rozproszenie
uwagilub przekonanie, ze ,robitemtojuz
setkirazy”. Wtakich sytuacjach tradycyjna
ocenaryzykapozostawata dokumentem
opisujgcym stanowisko pracy, ale nie
pomagata ocenic¢ zagrozenia w konkretnej
chwili.

Dosztam do wniosku, ze potrzebujemy
narzedzia, ktére potaczy systemowe
podejscie do bezpieczenstwazszybka
ocena sytuacjibezposrednio przed wyko-
naniemzadania. Tak narodzita sie metoda
D.O.R.S.Z.

W artykule wspomniata Pani, ze inspiracja
do opracowania metody D.O.R.S.Z. byty
stuzby ratownicze. Czy moze Pani powie-
dzie¢ o tym cos wigcej? Czy impulsem

bytaznajomosé procedury, czy obserwo-
wanie stuzb ratowniczych w akcji?

Jednoidrugie. Odwielulat fascynuje mnie
sposodb dziatania stuzb ratowniczych.
Ratownicy bardzo rzadko rozpoczynajg
dziatanie natychmiast po przybyciuna
miejsce zdarzenia.

Najpierw zatrzymuja sie, rozpoznajg zagro-
zenia, oceniajg sytuacjeidopiero wtedy
podejmujg decyzje o sposobie dziatania.

Zdatam sobie sprawe, ze podobnego
nawyku brakuje wielu pracownikomwy-
konujagcym codzienne zadania. To wtasnie
ta krotka chwilarefleksji przed dziataniem
statasie fundamentemD.O.R.S.Z. Metoda
nie jest wiec kopiag procedurratowniczych,
ale wykorzystujeich najcenniejszg zasade:
najpierw ocen sytuacje, potem dziataj.

W jakich branzach firmy juz stosuja te me-
todeicoobserwujgpojejwprowadzeniu?

MetodaD.O.R.S.Z. jest obecnie wdrazana
itestowanaw organizacjachreprezen-
tujgcychrézne sektory gospodarki. Od
poczatku zalezato minatym, aby nie byta
rozwigzaniem przeznaczonymwytacznie
dlajednejbranzy,leczuniwersalnymnarze-
dziem wspierajgcym proces podejmowa-
nia decyzjidotyczacych bezpieczenstwa
pracy.

Pierwsze obserwacje pokazujg, ze najwiek-
szg wartoscig metody jestzatrzymanie
automatyzmu dziatania. Pracownicy za-
czynaja czesciejzwracac uwage nazmiane

warunkéw wykonywaniazadan, dostrzegac
zagrozeniawczesniejiotwarcie rozmawiac
obezpieczenstwie. W praktyce obserwu-
jemywzrost $wiadomosciryzyka, wieksza
odpowiedzialno$c¢ za wtasne decyzje oraz
poprawe komunikacjiwzespotach.

D.0.R.S.Z. niejest kolejnym formularzem
dowypetnienia, leczsposobem myslenia.
Iwtasnie zmiana sposobu mysleniajest
pierwszym efektem, ktory pojawia sie po
jejwdrozeniu.

Wi jakichbranzach, najakich stanowiskach
iw jakichtypachpracyD.O.R.S.Z.ma
szczegolne uzasadnienie?

Paradoksalnie nie wskazatabym jednej
konkretnejbranzy. Ryzyko nie jest przeciez
przypisane wytgcznie do budownictwa,
produkcji czy logistyki. Wypadkizdarzaja
sie wszedzie tam, gdzie cztowiek podej-
muje decyzje, dziata pod presjg czasu,
funkcjonuje rutynowo albo pracuje wzmie-
niajgcych sie warunkach.

Szczegdlne uzasadnienie widze natomiast
w przypadku:

e« pracniestandardowych
inietypowych,

¢ pracwykonywanychsporadycznie,

e dziatanawaryjnychiinterwencyjnych,

¢ pracwykonywanychpod presjgczasu,

e zadanrealizowanych samodzielnie bez
biezgcegonadzoru,

e czynnoscizwigzanychzprzemieszcza-
niemsie, transportem, obstuga urza-
dzenioperowaniem przedmiotami.



W jakich branzach warto wdrozyc¢
metode D.O.R.S.Z.?

Wypadki przy pracy nie wynikajg wytacznie ze specyfiki
branzy, leczbardzo czesto réwniezz presji czasu, rutyny,
zmeczenia, rozproszenia uwagilub nieprzewidzianych
zmian warunkow wykonywania zadania. Te czynniki
wystepujg zarowno w przemysle ciezkim, logistyce
ibudownictwie, jak iw ochronie zdrowia, administracji,

ustugach czy szkolnictwie.

Dlatego D.O.R.S.Z.rekomenduje wszedzie tam,

gdzie cztowiek podejmuje decyzje i wykonuje zadania
mogace mie¢ wptyw najego bezpieczenstwo

lub bezpieczenstwo innych osob.

Innymi stowy, im wiekszazmiennos$c¢ sytu-
acjiiwiekszakonieczno$é samodzielnego
podejmowania decyzji przez pracow-
nika, tym wieksze znaczenie moze mieé
D.O.R.S.Z.

Zatézmy, ze chcemy w firmie przetesto-
wac dynamiczna oceng ryzyka sytuacyjno
-zadaniowego. Od czego zaczgé? Czy to
metoda, w ktdra moga wprowadzi¢ wszy-
scy inspektorzy SEKA? Czy firmy moga ja
wprowadzaé na wtasna reke, kierujac sie
informacjamizartykutu?

Najlepiejzaczac od zrozumieniaidei meto-
dy.D.O.R.S.Z. niezastepuje oceny ryzyka
zawodowego, instrukcji aniprocedur. Jest
dodatkowym narzedziem wspierajgcym
pracownika bezposrednio przedrozpocze-
ciemzadania.

W praktyce wystarczy krétkie szkolenie
wyjasniajace piec¢ krokdw metody oraz
prze¢wiczenie ich narzeczywistych przy-
ktadach zdanejorganizacji. Nastepnie war-
tozachecac pracownikéw do stosowania
pytankontrolnych podczas codziennych
czynnosci.

Metode moga wdrazac wszyscy specjalisci
iinspektorzy SEKAzajmujgcy sie kulturg
bezpieczenstwa, ocenaryzykaiszkolenia-
mi BHP. Jejzatozeniasagnatyle proste
iuniwersalne, ze organizacje mogarowniez
samodzielnie rozpoczaé korzystanie z niej

na podstawie opublikowanych materiatow.
Jednoczesnie wsparcie do$wiadczonego
specjalisty pozwala szybciejdopasowac
metode do specyfikiprzedsigbiorstwa
iosiggnaclepsze efekty.

Jakreagujgnametode D.O.R.S.Z. pra-
cownicy, ktorzy zostalizobowigzani do
jej stosowania w codziennejpracy?

Najczesciej pierwszareakcjajest ostroz-
nosciniedowierzanie. Wielu pracownikéw
obawiasie, ze bedzie to kolejna procedura
lub dodatkowa dokumentacjawymagajg-
cawypetnianiaformularzy.

Pozapoznaniu sie zmetodg okazuje sie jed-
nak, ze caty proces zajmuje mniej nizminute
inie wymaga zadnej biurokracji. Wowczas
pojawia sie zaskoczenie, ze tak proste py-
taniamoga pomaoc spojrze¢ nawykonywa-
nezadaniezzupetnieinnejperspektywy.
Zmoich obserwacjiwynika, ze pracownicy
szybko zaczynaja traktowa¢ D.O.R.S.Z.
jakowsparcie dlawtasnego bezpieczen-
stwa, a nie narzedzie kontroli. Szczegdlnie
doceniajg mozliwo$¢ swiadomego zatrzy-
mania sie i zweryfikowania, czy warunki
pracyrzeczywiscie sa bezpieczne.

Po jakim czasie od wprowadzenia w firmie
metody D.O.R.S.Z. mozna oceniaé jej
efektyiwjakisposob je mierzy¢?

Nie wskazatabymjednegouniwersalnego
czasu, poktérymmozna ocenié¢ skutecznosc

D.O.R.S.Z.? To proste

Po zapoznaniu sie zme-
toda okazuje sig, ze caty
proces zajmuje mniej niz
minute i nie wymaga
zadnej biurokraciji.
Wowczas pojawia sie
zaskoczenie, ze tak
proste pytaniamoga
pomaoc spojrzec nawyko-
nywane zadanie zzupetnie
innej perspektywy.

Zmoich obserwacjiwyni-
ka, ze pracownicy szyb-
kozaczynaja traktowac
D.O.R.S.Z.jakowsparciedla
witasnego bezpieczenstwa,
anie narzedzie kontroli.



D.O.R.S.Z.Metodaniejest produktem
aniprocedura techniczng, ktérej efekty
mozna przewidzie¢ po okreslonejliczbie
tygodniczy miesiecy. Jejcelemjest wpty-
wanie na sposdb myslenia o ryzyku oraz
proces podejmowania decyzji

przez pracownikow.

Pierwsze sygnaty zmian moga by¢ zauwa-
zalne stosunkowo szybko. Najczesciej
dostrzegajaje kierownicy zespotow, bry-
gadzisci, liderzy zmian oraz specjalisci BHP.

Pracownicy zaczynaja czesciejzgtaszac
zagrozenia,zadawac pytaniadotyczace
bezpieczenstwa, informowac o sytuacjach
potencjalnie niebezpiecznychizwracad
wiekszg uwage nazmieniajgce sie warunki
wykonywania pracy.

Znacznie ostrozniejnalezy podchodzi¢
do oceny wptywu metody na wskazniki
bezpieczenstwa.

Bezpieczenstwo pracyjestrezultatem
oddziatywaniawielu czynnikéw, takich jak
kultura organizacyjna, jakos¢ przywodz-
twa, zaangazowanie kierownictwa, kompe-
tencje pracownikdw czy organizacja pracy.
Dlatego bytoby naduzyciem przypisywanie
poprawy wynikdw organizacjiwytacznie
jednejmetodzie lubjednemu narzedziu.

D.O.R.S.Z.moze by¢ waznym elementem
wspierajgcym budowanie kultury bez-

DYNAMICZNA OCENARYZYKA

Im wieksza zmiennos$¢ sytuacjii wieksza
koniecznos$¢ samodzielnego podejmowania
decyzji przez pracownika, tym wieksze
znaczenie moze mie¢ D.O.R.S.Z.

Pierwsze obserwacje pokazuja,

ze najwiekszag wartoscig metody jest
zatrzymanie automatyzmu dziatania.
Pracownicy zaczynajg czesciejzwracac uwage
nazmiane warunkow wykonywania zadan,
dostrzegac zagrozenia wczesniej

i otwarcie rozmawiac o bezpieczenstwie.

pieczenstwa, ale zawsze stanowi cze$é
szerszego systemudziatan. Ztego wzgledu
skuteczno$é metody warto oceniaé nie
tylko przez pryzmat liczby wypadkoéw, lecz
réwniez poprzez analize liczby zgtaszanych
zagrozen, zdarzen potencjalnie wypadko-
wych, jakosci obserwacjibehawioralnych,
poziomuzaangazowania pracownikéw w
dziatania BHP oraz wynikow badan kultury
bezpieczenstwa.

Ma Pani ogromne doswiadczenie w dzie-
dzinie bezpieczenstwa pracy - zaréwno
jako praktyk, jakinaukowiec. Patrzac z tej
perspektywy, co Panig najbardziejprze-
konuje w metodzie D.O.R.S.Z.?

Najbardziej przekonuje mnie to, ze me-
todakoncentruje sig na cztowiekuijego
procesie podejmowania decyzji. Przezlata
obserwowatam organizacje posiadaja-
ce bardzo dobrze opracowane systemy
bezpieczenstwa, amimo to dochodzito
wnich do wypadkéow. Dokumentacja byta
poprawna, procedury istniaty, ajednak

w decydujacym momencie zabrakto krét-
kiejrefleksjipoprzedzajacejdziatanie.
Jako praktyk wiem, ze wigkszo$¢ wypad-
kow nie wynika zbraku dokumentdw, leczz
konkretnych decyzjipodejmowanych przez
ludziw okreslonym miejscuiczasie. Jako
naukowiec dostrzegamzkoleiogromne
znaczenie czynnikdw psychologicznych,
ergonomicznychiorganizacyjnychwpty-
wajgcychnazachowania pracownikéw.

D.O.R.S.Z.taczy te dwa $wiaty. Jest nie-
zwykle prostym narzedziem, ale uruchamia
wazny proces poznawczy - zatrzymanie
sie, analize sytuacjii Swiadome podjecie
decyzji. Wtasénie dlatego uwazam, ze moze
stac sie skutecznym uzupetnieniemkla-
sycznejoceny ryzykazawodowego
iwaznym elementem nowoczesnejkultury
bezpieczenstwa. M

dr Matgorzata
Kochanska

Ekspertka BHPidoradczyniPrezesa
SEKAS.A. Autorkametody D.O.R.S.Z.
Metoda pierwszy razzostata zapre-
zentowana podczas Ogdlnopolskiego
Kongresu Bezpieczenstwa Pracy (ma-
rzec 2026), wzbudzajgc duze zaintere-
sowanie uczestnikow, oraznatamach
czasopisma ,Bezpieczenstwo Pracy.
NaukaiTechnika”, wydawanego przez
CIOP-PIB (maj2026).
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Wprowadzenie przepiséw dotyczacych maksymalnych temperatur

W miejscu pracy to wazny i potrzebny krok w kierunku poprawy
warunkéw pracy w miesigcach letnich. Przez wiele lat polskie przepisy
okreslaty minimalne temperatury w pomieszczeniach pracy, natomiast
brakowato rownie jednoznacznej granicy dotyczacejtemperatur
maksymalnych.

W praktyce pracodawcy musieli do tej pory opierac sie przede
wszystkim na ogdlnym obowiazku zapewnienia bezpiecznych

i higienicznych warunkéw pracy oraz na przepisach dotyczacych
napojow czy wentylacji. Teraz ustawodawca zdecydowat sie na
rozwigzanie znacznie bardziej czytelne, wskazujac konkretne wartosci
temperaturidziatania, jakie powinny zostac¢ podjete poich osiagnieciu.

Nie jest to zmiana, ktdra pojawita sie nagle. Dyskusja nad
wprowadzeniem maksymalnych temperatur w sSrodowisku pracy
trwata od kilku lat. Ostatecznie rozporzadzenie zostato podpisane
9lipca 2026 rokuiogtoszone dzien pdzniej. Nowe regulacje zaczna
obowiazywac 11 stycznia 2027 roku.

W skrocie:

o Jakielimity temperaturobowiagzujg od 2027 roku?
o Odczego pracodawcy powinnizaczac przygotowania?
e Wczympomogapomodc pracodawcom eksperci BHP SEKA?




Jakie limity temperatur
obowiagzujg od 2027 roku?

Najbardziejzauwazalng zmiangjest wpro-
wadzenie jednoznacznych granic, po prze-
kroczeniuktérych pracanie bedzie mogta
byc¢ wykonywana. W pomieszczeniachbe-
dzie to 35 stopni Celsjusza, niezaleznie od
rodzaju wykonywanejpracy. W przypadku
pracy na otwartej przestrzenilimit 32 stopni
bedzie dotyczyt prac cigzkich. Jedno-
czes$nie obowiagzki pracodawcy pojawiaja
sieznacznie wczesniej. Przy temperaturze
przekraczajacej28 stopniw pomieszcze-
niu, a przy ciezkiej pracy fizycznejjuz

25 stopni, pracodawca powinien zastoso-
wac odpowiednie rozwiagzaniatechniczne
albo organizacyjne ograniczajace wptyw
wysokiejtemperatury na pracownikow.
Przy pracy na otwartejprzestrzenirozwig-
zania organizacyjne bedgwymagane po
przekroczeniu 25 stopni.

6 miesiecy to duzo czy mato
na wprowadzenie zmian?

Szedciomiesieczny okres na przygotowanie
sie donowychregulacjimoznauznac za
wystarczajacy, jezelimdéwimy o dziataniach
formalnychiorganizacyjnych. To odpo-
wiedniczas na przeglad dokumentaciji,
ocene stanowisk pracy, przygotowanie
zasad monitorowaniatemperatury czy
ustalenie sposobu postepowania

w czasie upatow.

Zupetnieinaczejwygladajednak sytuacja
tam, gdzie konieczne okaza sie powazniej-
szezmiany techniczne, awskazany okres
moze okazac sig zbyt krotki.

Tutajtezmoze pojawic sie najwigksze wy-
zwanie. W biurze poprawe warunkéw mozna
osiggnac¢ stosunkowo szybko poprzezwy-
korzystanie klimatyzacji, wentylacji, oston
przeciwstonecznych czy zmiang organi-
zacjipracy. Znacznie trudniejsza sytuacja
wystepuje wduzychmagazynach, centrach
logistycznych, halach produkcyjnychistar-
szych obiektach przemystowych. Montaz
lubrozbudowa instalacjiklimatyzacyjnej
iwentylacyjnejmoze wymagac projektu,
analizy mozliwoscitechnicznych budynku,
odpowiednichurzadzen, duzych naktadow
finansowych oraz czasu nawykonanie inwe-
stycji. Jezeliw podobnym okresie tysigce
przedsiebiorstw zaczna poszukiwac wyko-
nawcow iurzadzen, sze$¢ miesiecy moze
okazac sie zbyt krétkim okresem. Dlatego
pracodawcy powinnidokonac analizy swo-
ich obiektow pod katem pracy w wysokich
temeraturachjuzteraz.

Od czego pracodawcy powinni
zaczac przygotowania?

Przygotowaniawarto przeprowadzi¢

w trzech etapach.

e Rozpoczac odokreslenia, ktérychsta-
nowiskigrup pracownikéw problem
wysokiejtemperatury moze rzeczywi-
$ciedotyczyc.

¢ Kolejnymkrokiem powinnabyc¢ rewizja
ocenryzykazawodowegoiuwzgled-
nienie w nich zagrozen zwigzanych
zwysoka temperaturg oraz sposobow
ograniczaniategoryzykazuwzgled-
nieniem planowanych zmian orgazni-
zacyjnych.

¢ Roéwnolegle nalezyustali¢, gdzieiwjaki
sposob temperatura bedzie mierzona,
kto bedzie odpowiedzialny zajejmoni-
torowanie orazjakie dziataniazostana
uruchomione po osiggnieciu okreslo-
nychwartosci.

Bardzo waznabedzie réwniez organizacja
pracy. Nie wszedzie techniczne obnizenie
temperatury bedzie mozliwe albo ekono-
micznie uzasadnione. W takich przypad-
kachznaczenianabierajg dodatkowe prze-
rwy, rotacja pracownikow, skracanie czasu
ekspozycji,rozpoczynanie pracy wczesniej,
przesuwanie najbardziejobcigzajgcych
zadan poza najgoretsze godziny czy inne
zmiany rozktadu czasu pracy. Nowe przepi-
sy wprost przewidujg mozliwos$c¢ stosowa-
niarozwiazan organizacyjnych, ktére maja
ograniczy¢ wptyw wysokiejtemperatury na
zdrowie pracownikéw. Pracodawcy powinni
pamietad, ze rozwigzania te beda réwniez
wymagaty konsultacjiz pracownikami

w trybie okreslonymw przepisach.

Zperspektywy pracodawcy najwazniejsze
jestwiec potraktowanie nowychregulacji
jako procesuwymagajacego wczesniej-
szego zaplanowania. Sama aktualizacja
ocenyryzykazawodowego czy stworzenie
procedury nierozwiagze problemu, jezeli
wlipcu okaze sig, ze nahalitemperatura
przekracza dopuszczalne wartosci,
ainstalacjipozwalajacejja obnizy¢ nie moz-
nawykonac zdniana dzien.

W czym pomoga poméc
pracodawcom
nasi eksperciBHP?

EksperciBHP SEKA od wielulat wspieraja
pracodawcow w przystosowaniu sie
donowych przepiséw BHP. Pod wzgledem
dostosowania sie dowymogow zwigza-
nychzwprowadzeniem maksymalnych-

NOWELIMITY TEMPERATURW PRACY

temperaturw pracy, nasiinspektorzy

moga wspierac¢ pracodawcow przede

wszystkimw przeprowadzeniu analizy,
ktorapowinna obejmowacd:

« identyfikacje stanowisk narazonych
nawysokie temperatury,

e aktualizacjg ocenryzyka
zawodowego,

e  przygotowanie procedur monitorowa-
niatemperatur,

e okresleniedziatan podejmowanych
po przekroczeniu poszczegdlnych
progdéw oraz analize mozliwoscizmian
organizacjipracy.

W zaktadach, wktorych problemmoze wy-
magacinwestycjitechnicznych, warto prze-
prowadzi¢ takg ocene mozliwie szybko, aby
pracodawcajeszcze przed sezonemletnim
2027 roku wiedziat, ktore dziataniamoze
wdrozy¢ organizacyjnie, aktére wymagaja
ingerencjiw infrastrukture.

Warto tezdodad, ze eksperci SEKA od pra-
wa pracy moga doradzi¢ pracodawcom
wtematachzwigzanychzrozliczaniem
czasu pracy w sytuacji koniecznosécizmian
organizacjipracy zpowoduwystapienia
wysokichtemperatur.

Czas narealny test procedur

Nowe przepisy porzadkujg obszar, ktéry
oddawnawymagat bardziejjednoznacz-
nychzasad. Dajg pracodawcomkonkretne,
czytelniejsze ramy postepowania. Jedno-
czes$nie potroku, ktore zpunktu widzenia
wprowadzeniazmianw dokumentach wy-
daje sig okresem komfortowym, zpunktu
widzeniamodernizacjiduzych obiektow
staje siewyzwaniem. Dlatego najwazniej-
szymzaleceniemnanajblizsze miesigcejest
nie tyle przygotowanie kolejnejprocedury,
ile sprawdzenie, czy w czasie nastepnej fali
upatéw firmabedzie rzeczywiscie zdolna
te procedure zastosowacd. M

Artur Gorczynski

Dyrektor Dziatu BHP
iPPOZ.SEKAS.A.



4

€ ]

\
\[@) DEFINICJAMOBBINGU
f’:‘\_\
' \
/o \

/

Nowa definicja

mobbingu

Nowelizacja przepisow w zakresie
przeciwdziatania niepozadanym
Zjawiskom w miejscu pracy

W dniu 30 lipca 2026 1. Prezydent RP podpisat ustawe zmieniajaca
przepisy Kodeksu pracy w zakresie przeciwdziatania mobbingowi,
dyskryminacji, molestowaniu orazinnym zachowaniom naruszajacym
godnoscidobra osobiste pracownikéw. Nowelizacja oznacza, ze

po ponad dwdch dekadach obowigzywania regulacji w niezmienionym
ksztatcie przepisy dotyczace mobbinguidyskryminacji - po
dtugotrwatym procesie legislacyjnym - doczekaty sie kompleksowej
zmiany. Zakres oraz charakter zmian swiadczy bez watpienia o tym,
zeichpowodemicelem byta potrzeba zwiekszenia skutecznosci
ochrony nad pracownikami. Przepisy uproszczono i doprecyzowano,
ana pracodawcow natozono nowe obowigzki, w tym koniecznosé
wykazywaniarealnie i systematycznie podejmowanych dziatan
prewencyjnych. O czym musza wiedzie¢ pracodawcy, pisze
Katarzyna Bratek, prawnik SEKAS.A.

KATARZYNABRATEK
PRAWNIKSEKAS.A.

W skrocie:

¢ Codoktadnie zmienito sie w definicjimobbingu?

o Jakie obowiagzkinaktadaja na pracodawcdéw nowe przepisy? o mobbingu

e Jaksie przygotowac do wdrozenia nowychregulacji? czytaj rowniez
o Odkiedyzaczynajg obowigzywacé nowe przepisy? nas. 30

Zmiany dotyczace dyskryminacjii molestowania.

—




Rewolucyjne zmiany
w definicji mobbingu

Istotazmianwprowadzonych nowelizacja
w zakresie mobbingu sprowadza sie prze-
de wszystkim do rozszerzenia obowigzkow
pracodawcy w zakresie skutecznego
przeciwdziatanianiepozadanym zjawiskom
wmiejscu pracy. Ponadto celemnoweliza-
cjijest utatwienie dochodzeniaroszczen
przez osoby pokrzywdzone. Jednakze

- przede wszystkim - nowelizacja wprowa-
dzitarewolucyjne zmiany w samej definicji
mobbingu.

Dotychczasowe brzmienie art. 943 Kodek-
su pracy byto przedmiotem sporow
interpretacyjnych. Definicjamobbingu
wymagatatacznego spetnieniawieluprze-
stanek, takichjak uporczywoscéidtugo-
trwatos$¢ dziatan, ich cellub skutek

w postaciponizenia pracownika oraz
wywotaniazanizonejoceny przydatnosci
zawodowej. W praktyce wielo$¢ przesta-
nek w potaczeniuznietatwymich dowo-
dzeniemznacznie utrudniata skuteczne
dochodzenieroszczen przez pracownikow.

W znowelizowanym brzmieniu przepi-

séw definicjamobbingu zaktada, ze jego
podstawowag cechajestuporczywe
nekanie pracownika, przy czymzachowa-
nia powinny mie¢ charakter powtarzajacy
sie lub staty. Cowazne,zdotychczasowej
definicjimobbinguzostatusuniety element
dtugotrwatosci, ktérego wystapienie byto
dotychczas konieczne do tego, by uznaé
dane zachowanie jako mobbing. Niedoo-
kreslone pojecie dtugotrwatosci powodo-
wato znaczne problemyinterpretacyjne,

utrudniajace dochodzenieroszczen.
Obecnie taprzestankanie wystepuje

w definicjimobbingu. Ustawodawca nato-
miast wprost wskazat, izjednorazowe lub
incydentalne zdarzenianie beda stanowity
mobbingu, tak samojak uzasadnione
iwyrazone we wtasciwej formie rozliczanie
pracownikazpowierzonejpracy lubjej
krytyka. Doprecyzowanie tej kwestiijest
niezwykleistotne, poniewazwobec braku
wczesniejszego uregulowania, czesto
mylnie byty interpretowane przez pracow-
nikdw jako mobbing zachowania, ktére de
factonimnie byty, ale miaty nieprzyjemny
wydzwiek w odbiorze pracownika.

Juznie subiektywne odczucie,
aobiektywny charakter
zdarzenia

Kolejngistotng zmiang w wyniku nowelizacji
jestusunieciezdotychczasowej definicji
mobbingu kwestii subiektywnego odczu-
ciaosoby poszkodowanej, czylipoczucia
zanizonejoceny przydatnoscizawodo-
wej, poczucia o$mieszenialub ponizenia
odczuwanego przezpracownika. Elementy
te zostaty usuniete przezustawodawce
zdefinicji, co $wiadczy o tym, izintencja
zmiany jest to, aby niepozadane zjawiska
byty oceniane przezpryzmat obiektyw-
nego charakteruzdarzenia. Stuzy temu
dodatkowo wymieniony w definicjikatalog
zachowan mobbingowych, takichjak
upokarzanie, uwtaczanie, zastraszanie,
zanizanie oceny przydatnoscizawodowej
pracownika, nieuzasadnionakrytyka, poni-
zanie lub o$mieszanie pracownika, utrud-
nianie funkcjonowaniaw srodowisku pracy
w zakresie mozliwos$ci osiggania efektow

NOWADEFINICJAMOBBINGU

Zmiana przepisOw wpisuje
sierowniez w szerszy

trend wzmachniania
obowigzkow pracodawcow

w zakresie bezpieczenstwa
psychospotecznego,
dobrostanu pracownikow
(wellbeing) oraz zarzadzania
ryzykiem organizacyjnym.

pracy, wykonywania zadan stuzbowych,
wykorzystania posiadanych kompetenciji,
komunikacjize wspdtpracownikamilub
dostegpu dokoniecznychinformaciji,
izolowanie pracownika lub eliminowanie
gozzespotu.Zdarzeniateuznawane sg
zamobbing, gdy przyjmuja postac upor-
czywego nekania. Nie ma przy tymznacze-
niaintencjasprawcy.

Rozszerzony katalog
sprawcow mobbingu

Wyzej opisanazmiana ma ograniczyc ryzy-
ko bagatelizowaniarzeczywistych przy-
padkdéw mobbingu, jak rowniez zgtaszanie
nieuzasadnionych zarzutow. Co wiecej,
zgodnieznowymiprzepisamizamobbing
uwaza sie zachowania (wymienione wyzej),
ktére pochodzaw szczegdlnosciod pra-
codawcy, przetozonego, osoby zajmujacej
réwnorzedne stanowisko, podwtadnego,
innego pracownika oraz oséb wyko-
nujacych prace nainnejpodstawie niz
stosunek pracy - zaréwno od pojedynczej
osoby, jakigrupy oséb. Oznaczato, ze
nowelizacjaznacznie rozszerzytakatalog
sprawcow mobbingu, wskazujac réwniez
osoby, ktére taczy zdana Spodtkainny
stosuneknizstosunek pracy. Jesttoistotna
zmiana, poniewaz dotychczas kategory-
zowanie niepozadanychzachowan jako
mobbing byto dopuszczalne jedynie

w stosunku pracowniczym.

Wyzsze zados¢uczynienie za
mobbing i wieksza ochrona

W temacieroszczenzwigzanychzmobbin-
giemnauwage zastuguje zmiana wwyso-



Istotng zmiang w wyniku
nowelizacjijestusunigcie
zdotychczasowej definiciji

mobbingu kwestii
subiektywnego odczucia
osoby poszkodowane;.

koscizadoscuczynienia. Znowelizowane
przepisy zwigkszyty kwote minimalnej
wysokoscizadosc¢uczynieniazamobbing.
Obecnie pracownik, ktéry doswiadczyt
mobbingu, ma prawo dochodzi¢ od praco-
dawcy zadoscéuczynieniaw wysokoscinie
nizszejniz szesciokrotno$¢é minimalnego
wynagrodzeniazaprace, ustalanegona
podstawie odrebnych przepiséw, lub od-
szkodowania od pracodawcy. Roszczenia
po nowelizacji przepiséw nie sg juz uzalez-
nione od wczeéniejszego rozwigzania sto-
sunku pracy lub doznaniarozstroju zdrowia.
Zmianamazagwarantowac realng kompen-
sacje szkody niemajatkowej orazzwiekszyc¢
funkcje prewencyjna przepisow.
Ponadtorozszerzonazostataochrona

w zakresie dziatan odwetowych. W sytuac;ji
zgtoszenia mobbingu ochrongzostaty ob-
jete - oprécz osdb zgtaszajacych mobbing -
réwniez osoby wspierajgce osobe pokrzyw-
dzong orazuczestniczagce w postepowaniu
wyjasniajacym. Oznaczato, ze zakazane
beda dziatania odwetowe wobec tych osdb,
nawet jezeliostatecznie zarzuty nie zostang
potwierdzone, pod warunkiemze zgtosze-
nie zostato dokonane w dobrejwierze.

Wigksze obowigzki
pracodawcéw zwigzane
z przeciwdziataniem
mobbingowi

Kolejnym obszarem, w ktérymzostaty wpro-
wadzone kluczowe zmiany, jest zakres obo-
wigzkéw pracodawcy zwiazany z przeciw-
dziataniem mobbingowi. Znowelizowane
przepisyistotnie rozszerzaja zakres dziatan,
jakie musipodejmowac pracodawca, aby
chroni¢ pracownikéw przed mobbingiem.
Dotychczasowe regulacje koncentrowaty
obowiazek pracodawcéw naposiadaniu

i stosowaniu politykiantymobbingowe;j.

Po wejsciuw zycie znowelizowanych
przepisdw samo posiadanie procedury

Czym jest mobbing?

Wedtugznowelizowanych
przepisow, podstawowa
cecha mobbingujest upor-
czywe nekanie pracownika,
przy czymzachowania
powinny mie¢ charakter
powtarzajacy sie lub staty.

Zamobbingnie beda
uznawane jednorazowe
lubincydentalne zdarzenia,
tak samo jak uzasadnione
iwyrazone we wtasciwej
formie rozliczanie pracowni-
kazpowierzonejpracy

lub jejkrytyka.

Towazne doprecyzowanie,
poniewazwczesniej pra-
cownicy interpretowalijako
mobbingzachowania,
ktore de facto nim nie byty,
ale miaty dlanich nieprzy-
jemny wydzwiek.

nie bedzie wystarczajace. Noweregulacje
naktadaja na pracodawcéw podejmowanie
dziatan cyklicznieisystematycznie. Zatem
pracodawca bedzie zobowigzany do tego,
aby systematycznie podejmowac dziatania
prewencyjne, jak réwniez ma przeciwdziatac
mobbingowipoprzezjego wykrywanie oraz
odpowiedniereagowanie. W sytuacji zaist-
nienianiepozadanychzjawisk pracodawca
ma obowiazek wdrozy¢ dziatania napraw-
cze orazwsparcie dla osob dotknietych
mobbingiem.

Podkresli¢ nalezy, ze przeciwdziatanie
mobbingowi byto obowigzkiem pracodaw-
cyréwniez dotychczas, jednakze w kwestii
formalnejsprowadzato sie ono gtéwnie do
stworzenia procedury antymobbingowe.
Istotngzmiang - oprécz stworzeniaisku-
tecznego stosowania procedury antymo-
bingowej - jest natozenie na pracodawcoéw
réwniez obowiagzku systematycznego
przeprowadzania dziatan prewencyjnych.
W naszejocenie nalezy przeztorozumied,
ze pracodawca bedzie zobowigzany do
tego, abyregularnie weryfikowac sytuacje
wzaktadzie pracy, np. poprzezstosowanie
ankietantymobbingowych orazprzeprowa-
dzanie szkolen wéréd pracownikdw, maja-
cychna celuzwigkszanie $wiadomoscioraz
aktualizowanieiutrwalanie wiedzy pracow-
nikow zwigzanejzmobbingiem. Oznaczato
przejscie od modeluformalnego domodelu
rzeczywistego zarzadzaniaryzykiem psy-
chospotecznymw organizacji.

Skupiajac sie jednak na kwestiiformalnej,
tutakze zostaty doprecyzowane zasady
dotyczace wprowadzenia nowych regulacji
ukazdego pracodawcy zatrudniajagcego
ponad 10 pracownikéw. W myslnowych
przepisow kazdy pracodawca, uktérego
stanzatrudnienia przewyzsza 10 pracow-
nikdw, ma obowiagzek stworzyc¢ regulamin
zawierajgcy reguty, procedury orazcze-
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Odpowiednie przygotowanie organizaciji
przed wejsciem w zycie nowych przepisow
pozwoli ograniczyc ryzyko sporow sadowych,

odpowiedzialnosci odszkodowawczejoraz
negatywnych skutkdw wizerunkowych.
Oznaczato koniecznosc weryfikacjiwielu
obowigzujgcych dokumentéw wewnetrznych.

stotliwos¢ dziatan w obszarach przeciw-
dziatania naruszaniu godnosciorazinnych
doébr osobistych pracownika, przeciw-
dziatania naruszaniuzasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu, przeciwdzia-
tania dyskryminacji oraz przeciwdzia-
tania mobbingowi. Pracodawcy powinni
zawrzecé wyzejwskazane wregulaminie
pracy albo uktadzie zbiorowym pracy.
Tres¢ regulacjipowinna by uzgodniona

ze zwigzkamizawodowymi(jezelidziataja
upracodawcy)lubzprzedstawicielami
pracownikow. Bedzie to oznaczato ko-
nieczno$¢ aktualizacjiregulaminow

pracy orazprocedur wewnetrznych
wwielu organizacjach.

Jakwynikazpowyzszego,zmiana przepi-
séw niejako wymusza na pracodawcach
zmiane podejscia do przeciwdziatania
mobbingowi. Dotychczas w wielu organi-
zacjach procedury antymobbingowe miaty
charakterwytacznie formalny. Po wejsciu

w zycie nowych przepiséw kluczowe stanie
sie wykazanie, ze pracodawcarzeczywiscie
prowadzidziatania profilaktyczneisku-
teczniereaguje nazgtoszenia. Cowigcej,
istotne jest, aby pracodawca bytw stanie
wykazad, iz przeprowadza takie dziatania
systematycznie. Wistocie catoksztattu
zmiany regulacji prawnych pracodawcy
zostang zobowigzanido budowania sku-
tecznego systemu compliance w obszarze
prawa pracy, obejmujacego zaréwno dzia-
tania organizacyjne, edukacyjne, zapobie-
gawcze, jakinaprawcze. Organizacje, ktére
rozpoczna przygotowaniajeszcze przed
wejéciemw zycie nowych przepiséw, beda
mogty ograniczyc ryzyko odpowiedzialno-
$ciprawnejorazwzmocni¢ kulture organi-
zacyjna opartg na poszanowaniu godnosci
pracownikéw. Bez watpienia wejscie
wzycie nowych przepiséw bedzie wyma-
gato od pracodawcéw podjecia szeregu
dziatan formalnych.

Jak przygotowac sie do
wdrozenia nowych regulac;ji?
Nasze rekomendacje

W naszejocenie:

e  Pierwszymdziataniem, od ktérego
nalezyzaczad,jest przeglad regulami-
nu pracyiuzupetnienie go owymaga-
neregulacje.

e Nastepnie nalezy zaktualizowacd
lub stworzy¢ procedure
antymobbingowa.

e Wkolejnymkroku - wramach dziatan
prewencyjnychiedukacyjnych -
nalezy przeszkoli¢ kadre kierownicza
orazpracownikow, a takze wdrozy¢
systematyczne ankiety antymobbin-
gowe, ktdre pozwolg pracodawcy mo-
nitorowac ryzyka psychospoteczne
w organizacjiorazumozliwig wykrycie
obszaréw zagrozenia mobbingiem.

e Ponadtopracodawcapowinienna
biezgco prowadzi¢ dokumentacje
przeprowadzonych dziatan prewen-
cyjnych oraz przeprowadzad rzetelne
postepowaniawyjasniajace.

Jakwynikazpowyzszego, nowelizacja
przepisdow w praktyce zmieniaistote
odpowiedzialnoscipracodawcy. Zmiana
przepisdw wpisuje sie rbwniezw szerszy
trend wzmacniania obowiazkdéw praco-
dawcow w zakresie bezpieczenstwa psy-
chospotecznego, dobrostanu pracowni-
kéw (well-being) orazzarzadzaniaryzykiem
organizacyjnym.

lle czasu majg pracodawcy
na dostosowanie si¢

do nowych przepisow?
Zgodnie zustawazmieniajgca, przepisy
wejdawzycie po trzechmiesigcachod

ogtoszeniaw Dzienniku Ustaw. Zostaty
ogtoszonewdniu4sierpnia2026r.,zatem

zaczng obowigzywac od 5 listopada2026r.
Od momentu wejscia przepiséw w zycie,
pracodawcy majag kolejne 6 miesiecy (czyli
do5maja2027r.)nadostosowanieregula-
mindw pracy do obecnychwymogdw albo
wydanie regulaminéw ustalajacychreguty,
procedury oraz czestotliwos$¢ dziatan

w obszarach przeciwdziatania naruszaniu
godnosciorazinnychddbrosobistych
pracownika, przeciwdziatania naruszaniu
zasady réwnego traktowania w zatrudnie-
niu, przeciwdziatania dyskryminacjioraz
przeciwdziataniamobbingowi.

Zmiany dotycza rowniez
dyskryminacjiimolestowania

Zmiany wprowadzone nowelizacja nie ogra-
niczaja sie jedynie do kwestiimobbingu.
Istotnejprzebudowie ulegty réwniez
przepisy dotyczace dyskryminacji

w zatrudnieniu, molestowania orazmole-

stowania seksualnego. Celem zmianyregu-

lacjijestzwiekszenie skutecznosciochrony
pracownikéw, doprecyzowanie definicji
ustawowych orazdostosowanie polskich
przepiséw do standardéw wynikajacych
zprawa Unii Europejskiejoraz orzecznictwa
sgdéw krajowychiTrybunatu Sprawiedli-
wosciUnii Europejskiej. Dotychczasowe
regulacje powodowaty watpliwosciinter-
pretacyjneiwymagaty doprecyzowania

w celumozliwoscijednoznacznego

wskazania réznic pomiedzy dyskryminacja

bezposrednia, posrednig, molestowaniem
orazmobbingiem. Kluczowa zmiang

w zakresie przepiséw dotyczacych dyskry-

minacjijest wprowadzenie przezustawo-

dawce dwdch nowych formnaruszenia
zasady réwnego traktowania:

e dyskryminacjaprzez skojarzenie:
wystepuje wtedy, gdy pracownikjest
traktowany gorzejnie zpowodu wtas-
nychcech,leczzuwaginarelacjezinng
osoba (np. dyskryminowanie pracow-



Wprowadzone zosta-
ty rowniez przepisy
zakazujgce wszelkich
dziatan odwetowych,
takichjak:

e pomijanie przy
awansach,
pogorszenie
warunkow
zatrudnienia,
rozwigzanie
stosunku pracy
zpowodu skorzy-
staniazprzystu-
gujacych srodkow
ochrony prawnej.

Ochrona dotyczy tez

0sob, ktore zgtosity

przypadkidyskry-
minacji orazudzielity
wsparcia osobie po-
krzywdzonej.

nikaze wzgledu naniepetnospraw-
nos¢jego dzieckaalbo np. orientacje
seksualngjego cztonkarodziny);

e dyskryminacjaprzezzatozenie:
dotyczy sytuacji, wktérej pracodawca
lub przetozony przypisuje pracow-
nikowiokreslona ceche chroniona
(np. wyznanie czy przekonania), ktéra
wrzeczywistoscinieistnieje,inatej
podstawie dopuszcza sie nieréwnego
traktowania.

Jesttoistotnerozszerzenie definicji,

ktéradotychczas dotyczyta nieréwnego

traktowania ze wzgleduna ceche danego
pracownika.

Ponadto, podobniejak w przypadku
mobbingu, nowelizacja przepiséw naktada
na pracodawcow obowiazek przejscia
zdziatanreaktywnych na prewencyjne.
Pracodawcy zatrudniajgcy conajmniej

10 pracownikdéw musza wyraznie okresli¢
-wregulaminie pracy lub obwieszczeniu -
zasady oraz czestotliwos¢ dziatan przeciw-
dziatajgcych dyskryminacjiimobbingo-
wi. Wprowadzone zostaty rowniez przepisy
zakazujgce wszelkich dziatan odwetowych,
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takichjak pomijanie przy awansach,
pogorszenie warunkdw zatrudnienia czy
rozwigzanie stosunku pracy zpowodu
skorzystaniazprzystugujacych srodkow
ochrony prawnej. Ochrona dotyczyrozsze-
rzonego katalogu podmiotéw, czyli osob,
ktore zgtosity przypadki dyskryminacji oraz
udzielity wsparcia osobie pokrzywdzonej
wjakiejkolwiek formie, czylinp. ztozyty ze-
znania jako $wiadkowie albo uczestniczyty
w postepowaniuwyjasniajgcym.

Doprecyzowanazostatarowniezkwestia
molestowania. Nowe przepisy wyraznie
wskazujg, ze molestowaniemjest kazde
niepozadane zachowanie naruszajace
godnoséé pracownikaiprowadzace do
stworzeniawobec niego atmosfery zastra-
szenia, wrogosci, ponizenia, upokorzenia
lub uwtaczajacejatmosfery. Moze ono
przybierac forme zachowarn fizycznych,
werbalnych, niewerbalnych, komunikacji
elektronicznej, innych niepozadanych
zachowan o charakterze seksualnym.
Podkreslono, ze o bezprawnoscizachowa-
niadecyduje nie tylkozamiar sprawcy, ale
réwniezjego rzeczywisty wptyw na sytua-
cje pracownika. Jak wynikazpowyzszego,
zmianauwzgledniawspdtczesne formy
komunikacji, wtymwiadomosciprzesytane
zaposrednictwem komunikatoréw interne-
towych, poczty elektronicznej czy medidw
spotecznosciowych.

Réwne traktowanie -
procedury juz nie wystarczag

Nowelizacjazmienia sposdb postrzegania
obowigzkdw pracodawcy w obszarze réw-
nego traktowania. Ochrona przed dyskry-
minacja przestaje by¢ wytacznie obowigz-
kiemformalnym, a staje sie elementem
systemowego zarzgdzania organizacja.

Dla pracodawcéw oznacza to koniecznosé
budowy skutecznych mechanizméw zapo-
biegania naruszeniom orazdokumentowa-
niapodejmowanych dziatan. Odpowiednie
przygotowanie organizacji przed wejéciem
wzycie nowych przepiséw pozwoli ograni-
czycryzyko sporéw sadowych, odpowie-
dzialnosciodszkodowawczejoraznega-
tywnych skutkéw wizerunkowych.

Oznaczato koniecznos$¢ weryfikacji wielu

obowigzujgcych dokumentéw wewnetrz-

nych. Wzwiagzkuzwejéciemw zycie nowych

przepisow pracodawcy powinni:

e  przeprowadzi¢ audyt obowigzujgcych
procedur,

e  zaktualizowacregulaminy pracy,

e przeszkoli¢ menedzeréwzzakresu
réwnego traktowania,

e opracowacéwzory zgtoszeniprocedur
wyjasniajacych,

e zapewni¢ poufne kanaty zgtaszania
naruszen.

Wprowadzone nowelizacjgzmiany doty-
czgcerownego traktowania nie tworza
catkowicie nowychinstytucjiprawnych,
leczw duzym stopniu majg uporzadkowac
idoprecyzowac obowigzujace regulacje.
Szczegdlny nacisk potozono na skutecz-
niejsze przeciwdziatanie dyskryminacji oraz
zwiekszenie odpowiedzialnoscipraco-
dawcow za tworzenie Srodowiska pracy
wolnego od nieréwnego traktowania.

Z punktuwidzenia pracodawcéw oznacza to
koniecznos$¢ dokonania szeregu czynnosci
formalnych, jednakze réwnoczesnie wigk-
szegoznaczenianabierze nie samo posia-
danie procedur, ale mozliwos$¢ wykazania,
Ze sgonerzeczywiscie stosowane i skutecz-
ne. Takie podejscie wpisuje sie w kierunek
wyznaczony przez orzecznictwo sgdow
orazstandardy prawa Unii Europejskiej.

Biorac pod uwage wieloobszarowos$é
zmian, wramach przygotowania organizacji
dowejséciaw zycie nowych obowiazkow
czestoniezbedne bedzie skorzystanie
zprofesjonalnejobstugiw zakresie
wdrozenia nowych regulacji, jak réwniez
przeprowadzenie skutecznychiprofe-
sjonalnych dziatan edukacyjnychwsréd
pracownikéw. Pracodawcy powinnirze-
telnie przygotowac sie do tego, by spetnié
wymagania okreslone w nowychregula-
cjach, aby zapewnic jak najwyzszy poziom
ochrony pracownikéwiinteresu Spotki. M
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Katarzyna Bratek

Prawnik SEKAS.A.
Odponadl5latzajmuje sie doradztwem
zzakresu prawa pracy w Dziale Prawa
Pracy SEKAS.A. Prowadzitaliczne
szkoleniazzakresu przeciwdziatania
mobbingowioraz dyskryminacji
wmiejscu pracydlasektoraprywatne-
go orazw panstwowychjednostkach
budzetowych.



Znamibezpieczniegj

Doradztwo z prawa pracy

Przygotuj sie do wdrozenia nowych przepisow dot. mobbingu

5listopada 2026 r. wchodzg w zycie nowe przepisy dotyczace mobbinguiinnych
zjawisk niepozadanych w migjscu pracy. Do 5 maja 2027 r. pracodawcy majg czas
na dostosowanie sie do nowych wymogow.

aktualizacja regulaminow pracy i procedur w firmie

Prawnicy SEKA

opracowanie ankiet antymobbingowych

Zapewniajg wsparcie
w zakresie:

doradztwo i udziat w komisji antymobbingowej

prowadzenie spraw sagdowych

SEKA zapewnia rowniez szkolenia i e-learning zzakresu zapobiegania i postepowania
w przypadku wystgpienia w organizacji mobbingu.

Zadbaj o zgodnosc¢ znowymi przepisami. Skontaktuj sie znami!

tel. 225178844 prawny@seka.pl www.seka.pl



UPRAWNIENIAENERGETYCZNE

Kto potrzebuje
uprawnien
energetycznych?

Sa sytuacje jednoznaczne - uprawnienia sg konieczne, gdy zadania
pracownika obejmuja eksploatacje lub dozor urzadzen czy sieci
wykorzystujgcych energie elektryczna, gazlub ciepto. Ale co w sytuaciji,
jeslipracownik korzysta zjakiego$ urzadzeniairaz po razwykonuje
drobna naprawe lub podtaczenie? Czy uprawnien energetycznych
moze potrzebowac wozny w szkole, pracownik laboratorium czy dziatu
IT? Jak do posiadania uprawnien powinien podchodzi¢ odpowiedzialny
pracodawca? Wszystko wyjasnia Tomasz Pekalski, trener

i szkoleniowiec prowadzacy szkolenia energetyczne w SEKA.

TOMASZ PEKALSKI
TRENERISZKOLENIOWIEC

W skrocie:

Czym sg uprawnienia energetyczne i kto musije miec¢?

Czy uprawnienia sa potrzebne do obstugiurzadzen?
Odpowiedzialno$¢ za uprawnienia - pracodawcaipracownik.
Konsekwencje braku wymaganych kwalifikacji.
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UPRAWNIENIAENERGETYCZNE

Podtaczanie nowego
odbiornika, wymiana
przewodow, gniazd,
zabezpieczen, naprawa,

prace serwisowe czy
wykonywanie pomiarow

to czynnosciwymagajace
odpowiednich kwalifikaciji.

W srodowisku technicznym czestomozna
spotkac sie zpytaniem: czy pracownik
powinien posiadac¢ odpowiednie upraw-
nienia? To znaczy, czy kazdy pracownik
majacy stycznos$c¢ zurzadzeniamienerge-
tycznymipowinien posiadac uprawnienia
energetyczne?

Wrzeczywistoscisprawawyglada
niecoinaczej.

O obowiazku posiadania kwalifikacjidecy-
duje przede wszystkimrodzajwykonywa-
nych czynnosci.

Ale warto sobie rowniezzadac pytanie,
czyrolg odpowiedzialnego pracodawcy
jestszukanie sposobdw naunikniecie
dodatkowych uprawnien, czy raczej
podejmowanie dziatan wyprzedzajgcych,
polegajacych napodniesieniu kompetencji
pracownika, co ostatecznie podnosibez-
pieczenstwo érodowiska pracy.

Czym sg uprawnienia
energetyczne?

Uprawnienia energetyczne, czyli Swiade-
ctwo kwalifikacyjne, potwierdzaja, ze dana
osoba posiadawiedze orazumiejetnosci
pozwalajgce nabezpieczne wykonywanie
okreslonych prac przy urzadzeniach ener-
getycznych. Wyrdznia sie dwa podstawo-
we zakresy kwalifikacji:

e Eksploatacja (E) - obejmuje obstuge,
konserwacjg, remonty lub naprawe,
montazlub demontazorazprace
kontrolno-pomiarowe.

e Dozér (D) - uprawnia do organizowania
prac, nadzorowaniaich oraz sprawo-
wania kontrolinad osobamiwykonuja-
cymiczynnoscieksploatacyjne.

Co mowig przepisy?

Prawo energetyczne naktada obowigzek

posiadania $wiadectwa kwalifikacyjnego

na osoby zajmujgce sie eksploatacjgurzg-

dzen energetycznych. Szczegdtowy zakres

prac wymagajacych kwalifikacji okreslajg

przepisy wykonawcze. Obejmujgone:

e obstugeurzadzen,

e« konserwacje,

. remonty lub naprawy,

« montazlubdemontaz,

e wykonywanie pomiaréwibadan
kontrolnych.

Oznaczato, ze kazda osoba wykonujaca
tegorodzaju prace powinna posiadacé
odpowiednie kwalifikacje.

A jeslipracownik tylko
korzysta zurzadzenia?

Jezelipracownik wykonuje czynnosciprzy
urzadzeniuzgodnie zjego przeznaczeniem
iinstrukcja producenta, np. obstuguje pie-
karnik elektryczny, uruchamiaklimatyzator,
korzystazkomputera czy wtgczamaszyne
produkcyjna, zazwyczajnie ma obowigzku
posiadania uprawnien.

,Zazwyczaj” nieznaczy jednak, ze praco-
dawca nie moze skorzysta¢ zmozliwosci
skierowania pracownikéw na odpowiedni
kurs. Co wiecej, jestto nawet wskazane, bo
sytuacja diametralnie zmienia sig w chwili,
gdy dochodzidoingerencjiwinstalacje lub
urzadzenie.

Podtaczanie nowego odbiornika, wymia-
na przewodow, gniazd, zabezpieczen,

naprawa, prace serwisowe czy wykonywa-
nie pomiardéw to czynnos$ciwymagajace
odpowiednich kwalifikacji.

Czy granicagjest230V?

Tojedenznajczestszych mitdw. Przepisy
nie wskazujg napiecia230Vimocy 20 kW
jako granicy decydujacejo obowigzku
posiadania uprawnien. Znacznie wazniejsze
jestto, czy wykonywane sg prace eksplo-
atacyjne przy urzadzeniulubinstalacji oraz
czy wystepuje napiecie mogace stwarzaé
zagrozenie porazeniem.

W praktyce nie moznawiec sprowadzac
obowigzku posiadania kwalifikacjiwytgcz-
nie do wartoscinapieciaznamionowego.
Granicato 50V, biorgc pod uwage warunki
normalne dlapradu przemiennego. Dla-
tego nie mozna uznad napiecia 230 Vjako
granicy. Konieczno$¢ posiadania upraw-
nien, w takich warunkach srodowiskowych,
warunkuje zakres obowiazkéw inapiecie
powyzej50V.
Dlaprzyktadu, bazujgc nauprawnieniach
zgrupy elektrycznej Gl, bedg onewyma-
ganem.in.w przypadku:
e montazuopraw oswietleniowych,
e  podtaczanianowychurzadzendo
instalacji,
e wymiany gniazd, przewoddw lub
zabezpieczen,
e naprawiserwisowaniaurzadzen elek-
trycznych,
e pracprzyrozdzielnicachiinstalacjach
zasilajacych,
e wykonywaniapomiaréw ochronnych.
Nie bedg natomiastwymagane podczas
zwyktego uzytkowania urzadzen zgodnie
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Ktoiw jakichbranzach
musi mie¢ uprawnienia energetyczne?

. Budownictwoiustugiinstalatorskie

Montazimodernizacjainstalacji elektrycznych, gazowych
oraz grzewczychw budynkach.
Prace wykonczeniowe (np. podtgczanie ptytindukcyjnych,
piecéw gazowych, klimatyzacji).

e Odbiorytechniczne budynkow.

2. Przemyst i produkcja (dziaty utrzymania ruchu)

o Elektrycyiautomatycy: dbajacy o ciggtosc pracy linii
produkcyjnych, robotéwimaszyn.
Konserwatorzy: obstugujacy suwnice, wozkiwidtowe
orazzaktadowe kottownie.

3. Odnawialne zrédta energii (OZE)

Fotowoltaika: monterzy i serwisanciinstalacji PV.

Pompy ciepta: instalatorzy systemow grzewczychtgczacych
elektrykeicieptownictwo.

Farmy wiatrowe i biogazownie: zaawansowana obstuga sieci
igeneratoréw.

4. Energetyka, cieptownictwo i gazownictwo
zawodowe

Pracaw elektrowniach, elektrocieptowniachinastacjach
transformatorowych.

Obstugainaprawa napowietrznych orazkablowych sieci
elektroenergetycznych, gazociagdéwisiecicieptowniczych.

5. Zarzadzanie nieruchomosciami

e Technicyobiektowiw biurowcach, galeriach handlowych,
magazynach: serwisujgcy rozdzielnice, systemy wentylacji,
klimatyzacji, wezty cieplne oraz systemy zasilania awaryjnego.

6. Teleinformatykaibranza IT (Data Centers)

e« Centradanych: utrzymanie stabilnego zasilania serwerow
wymaga specjalistéw z Gl dbajacych o potezne systemy UPS
orazzaawansowanga dystrybucje mocy.

Telekomunikacja: montazikonserwacja nadajnikéw oraz
infrastruktury sieciowejna masztach.

7. Motoryzacja, transport, logistyka

e Elektromobilnos$¢: mechanicyiserwisancisamochodow
elektrycznych (EV)ihybrydowych (HEV), atakze instalatorzy
stacjitadowania.

Kolejnictwoitramwaje: obstuga trakcjielektrycznej
orazsystemow sterowaniaruchem.

8.AGD

e serwisurzadzen
e montaz-jesliwigze siezingerencjgwurzadzenia,
apracamoze by¢ wykonana pod napieciem.

9. Administracja publiczna

e Urzedy,uczelnie, szkoty, laboratoria - osoby wykonujace
prace konserwatorskie.

zichprzeznaczeniem, np. korzystaniazpie-
caelektrycznego, grilla, drukarki, kompute-
raczy klimatyzatorabezingerowaniawich
budowe lubinstalacje elektryczna.

Dlaczego warto, aby pracow-
nik miat uprawnienia energe-
tyczne, nawet jesli wykonuje
jedynie obstuge?

Jakjuzwczes$niejwspomnielismy, przepisy
nie zawsze wymagaja posiadania $wia-
dectwa kwalifikacyjnego od osdb, ktére
wytgcznie obstugujgurzadzeniazgodnie
zich przeznaczeniem. Warto jednak wzig¢
poduwage, ze zdobycie takich kwalifikacji
przynosiogromne korzysci.
Dlapracodawcy pracownik posiadajacy
$wiadectwo kwalifikacyjne jest wigkszym
gwarantem $wiadomego i odpowiedzial-
nego wykonywania obowigzkéw. Oznacza
to wiekszy poziom bezpieczenstwa pracy,
tatwiejsza organizacje zadan oraz pew-
nos$é, ze osoba obstugujacaurzadzenia
zna podstawowe wymagania wynikajace
zprzepisdwizasad eksploatacji.

Miejmy rowniez w pamigci, ze praktyka
przynosirdzne sytuacje izakres obowigz-
kow pracownikéw czesto sie zmienia.
Drobne czynnosci, ktore poczatkowo
ograniczaja sie do obstugi,zczasemmoga
obejmowacd réowniez proste prace eksploa-
tacyjne. Posiadanie odpowiednichupraw-
nien pozwalawykonywac takie zadania
zgodniezobowiagzujgcymiprzepisami,
bezkoniecznoscipdzniejszego uzupetnia-
nia kwalifikacji.




Bazujac na uprawnieniachzgrupy
elektrycznejGl, beda one wymagane
m.in. w przypadku:

montazu opraw oswietleniowych,

podtaczania nowych urzadzen do instalaciji,
wymiany gniazd, przewodow lub zabezpieczen,
napraw i serwisowania urzadzen elektrycznych,
prac przy rozdzielnicachiinstalacjach

zasilajacych,

wykonywania pomiarow ochronnych

Uprawnienia energetyczne towiec nie
tylko formalno$¢. To przede wszystkim
inwestycjaw bezpieczenstwo wtasne
iwspotpracownikdw oraz potwierdzenie
kompetencji, ktore sa cenione narynku
pracyizwigkszajg zaufanie do osoby
wykonujgcejobowigzkizwigzane zurzg-
dzeniamienergetycznymi.

Czy te wszystkie korzys$ciwymienione
wyzej, wynikajace zposiadania uprawnien,
nie sg warte spokojuipewnoscipracodaw-
cy, zejegozatogajest przeszkolona
iSwiadoma?

Przed czymikogo chronig
uprawnienia?

Uprawnienia zwigkszaja bezpieczenstwo
przede wszystkim oséb majacych kontakt
zurzadzeniamiiinstalacjamienergetycz-
nymi. Chronig przed skutkaminiewtasciwej
obstugi, btednych decyzji oraz braku wie-
dzy dotyczacejzagrozen wystepujacych
podczas pracy.

Uprawnienianie sg jedynie dokumentem
potwierdzajgcymzdanie egzaminu. Sg
potwierdzeniem posiadania wiedzy, ktéra
pomaga chroni¢ zdrowieizycie ludzioraz
majatek firmy.

Kto odpowiada za prace bez
wymaganych uprawnien?

Dopuszczenie pracownika do wykonywa-
nia czynnoscibez odpowiednich kwalifika-
cjijestw pierwszejkolejnosciproblemem
pracodawcy. To pracodawca organizuje

prace, okreslazakres obowigzkéwima
obowigzek sprawdzi¢, czy osobawyko-
nujgcadane zadania posiadawymagane
uprawnienia.

W przypadku kontroli Paristwowej Inspekcji
Pracy brak wymaganych uprawnienuoséb
wykonujacych prace przy urzgdzeniach
energetycznych moze skutkowac konse-
kwencjamidla pracodawcy, wtym karami
zwigzanymiznaruszeniem przepisow bez-
pieczenstwaihigieny pracy. Nie znaczy to
jednak, ze pracownikjest catkowicie zwol-
niony zodpowiedzialnos$ci. Osoba, ktdra
$wiadomie wykonuje czynnosciwykracza-
jace pozaswoje uprawnienialub zataja brak
wymaganych kwalifikacji, rowniez ponosi
konsekwencje, szczegdlnie w przypadku
wystagpienia awariilub wypadku.

Dlatego tak waznajest wspotpracaobu
stron. Pracodawca powinien dopusci¢
do pracy wytacznie osoby posiadajagce
wymagane kwalifikacje, apracownik po-
winienznacd zakres swoich uprawnieninie
podejmowac zadan, do ktérych nie zostat
przygotowany.

Kto powinien pilnowacé
waznosci uprawnien?

Zaorganizacje bezpiecznejpracy odpo-
wiada pracodawca. Powinien on prowadzi¢
ewidencje kwalifikacji pracownikéw, kon-
trolowac terminy waznosci$wiadectw oraz
zapewni¢ mozliwoséich odnowienia.
Pracownik réwniez powinien dbac o wtasne
kwalifikacje, znac zakres posiadanych

UPRAWNIENIAENERGETYCZNE

uprawnienizgtaszac pracodawcy koniecz-
nosc¢ich aktualizaciji.

W praktyce wazne kwalifikacje to zabez-
pieczenie dlaobustron - dla pracownika
oznaczajg wieksza Swiadomosé zagrozen
ibezpieczenstwo podczaspracy,adlapra-
codawcy sg potwierdzeniem, ze zadania
wykonujg osoby posiadajgce odpowiednia
wiedze idoswiadczenie, potwierdzone
$wiadectwem kwalifikacyjnym.

Jakie sg konsekwencje
braku kwalifikaciji?

Wykonywanie prac wymagajacych
$wiadectwa kwalifikacyjnego bezjego
posiadania moze prowadzi¢ do powaznych
konsekwencji. Wrazie wypadku odpowie-
dzialnos$¢ ponosizaréwno pracodawca, jak
ipracownik. Dodatkowo przedsiebiorca
naraza sie na sankcje podczas kontroli
odpowiednich organdw, aw razie wypad-
ku przy pracy moga pojawic sie rowniez
problemy zwigzane zodpowiedzialnosciag
cywilngiubezpieczeniowa.

Jakie kary groza za dopuszcze-
nie do pracy bezwymaganych
uprawnien?

Brak wymaganych kwalifikacji przy wyko-
nywaniu prac, ktére wymagaja swiade-
ctwa, moze mie¢ powazne konsekwencje
zaréwno dla pracodawcy, jakipracownika.
Najwieksza odpowiedzialno$¢ spoczywa
jednak napracodawcy, poniewaztoonor-
ganizuje praceiodpowiadazadopuszcze-
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Kary pienigezne

Za zatrudnianie osob bez
wymaganych prawem
kwalifikacji, potwierdzonych
Swiadectwem
kwalifikacyjnym, Prezes

URE moze natozyc na
przedsiebiorce karg
pieniezna. Jejmaksymalna

wysokos$¢ w przypadkach
okreslonychwart. 56

Prawa energetycznego
moze siegac 15%
przychodu przedsiebiorcy
osiggnietego w poprzednim
roku podatkowym.

Niezaleznie od kary dla
przedsiebiorcy, Prezes URE
moze natozy¢ na kierownika
przedsiebiorstwa
energetycznego kare do
300% jego miesiecznego
wynagrodzenia.

nie odpowiedniejosoby dowykonywania
okreslonych czynnosci.

Jezelipracodawca dopuscipracownika
dowykonywaniazadanwymagajacych
kwalifikacjibez sprawdzenia posiadanych
uprawnien, moze zostac ukarany za naru-
szenie przepisdw bezpieczenstwa

i higieny pracy.

Zgodnie zKodeksem pracy podmiot odpo-
wiedzialny za bezpieczenstwo pracy, ktéry
nie zapewnit przestrzegania przepisow
izasad BHP w miejscu pracy, moze zostac
ukarany grzywng od 2000ztdo 60000 zt
(art. 283 kp).

W przypadku kontroli Panstwowej Inspekcji
Pracy inspektormoze natozy¢ mandat,

aw powazniejszych przypadkach sprawa
moze zostac skierowana do sadu. Ostatecz-
nawysokoéc¢ kary zalezy od okolicznosci,
m.in. rodzajuwykonywanych prac, skaliza-
grozeniaoraztego, czy doszto dowypadku
lub narazeniazdrowiaizycia pracownikow.

Pracownik réwniez nie powinien lekcewa-
zy¢ kwestii kwalifikacji. Jezeli $wiadomie
wykonuje czynnosciwykraczajace poza
swoje uprawnienialub naruszazasady bez-
pieczenstwa, moze ponieé¢ konsekwencje
stuzbowe, takie jak kara porzagdkowa,

aw przypadku powaznychzdarzenrowniez
odpowiedzialno$¢ wynikajaca zprzepisdw
prawa. Pracownik ma obowigzek przestrze-
gac przepisow BHP orazwykonywac prace
zgodnie zposiadanymikwalifikacjami.

Podsumowanie
Warto pamietad, ze za kazdymurzadze-

niem, instalacjgiprocedurgzawsze stoi
cztowiek. Najwazniejszym celem posia-

Pamietaj!

Uprawnienia
energetyczne
Gl1,G2,G3
nalezy odnawiac
cob5lat.

daniauprawniennie jest sam dokument
ani spetnienie wymagan przepisow, ale
ochronazdrowiaizycia oséb wykonuja-
cych prace orazoséb znajdujacych sie
wichotoczeniu.

Ostatecznie najwazniejsza wartoscia

w kazdejorganizacjinie sginstalacje

czy urzadzenia, ale ludzie, ktdrzy je obstu-
guja. Wiedza, kwalifikacje i Swiadomosé
zagrozen sajednymznajskuteczniejszych
sposobdw, aby kazdy pracownikmogt
bezpiecznie wréci¢ do domu po zakoncze-
niu swojejpracy.

Uprawnienia energetyczne to nie tylko
obowiazek. Toinwestycjaw bezpieczen-
stwo, odpowiedzialnoséiochrone tego,
conajcenniejsze -zdrowieizycie. Ml

Tomasz Pekalski

Treneriszkoleniowiec przygotowujacy
w SEKA do egzamindw kwalifikacyjnych
Gl1,G2,G3. Odwielulatzwigzany zbran-
zg elektrycznaienergetykazawodowa,
gdzie zdobywat doswiadczenie przede
wszystkim w praktycznejpracy przy
urzadzeniachiinstalacjach elektroener-
getycznych.

Prywatnie pasjonat ultrakolarstwa,
dtugichtrasrowerowychipodrozy.



Szkoleniaiuprawnienia energetyczne G1, G2, G3
EksploatacjaiDozor

Podnies swoje kwalifikacje! Zadbaj o bezpieczenstwo pracyizgodnosc z przepisami.
Zdobadz uprawnienia energetyczne: eksploatacjaidozorurzadzenisieci G1, G2, G3.

? P T
G2 - uprawnienia G3 - uprawnienia
cieplne gazowe

Egzamin w dniu szkolenia
Wspotpracujemy z komisjag kwalifikacyjng powotang przez Prezesa Urzedu Regulaciji

G1 - uprawnienia
elektroenergetyczne

Energetyki, wyznaczona do egzaminowania w zakresie uprawnien energetycznych grup
G1, G2, G3 - EksploatacjaiDozor.

Pamietaj o odnawianiu uprawnien co 5 lat.

Potrzebujesz uprawnien energetycznych?
Skontaktuj sie znamil!

tel. 225178811 dzialszkolenia@seka.pl www.seka.pl






Jesli firma planuje wystanie swoich pra-

cownikow na szkolenie, ktore zapewniim
uprawnienia energetyczne G1, G2 lub G3,
dlaczego warto wzig¢ pod uwage SEKA?

W SEKA - copodkreslanaszzespdt szkole-
niowy, m.in. Tomasz Pekalski - nie traktuje-
my uprawnien jako ,papierologii”, leczjako
strategicznainwestycje w bezpieczenstwo

i stabilnos¢ operacyjna firmy.

Wyboér SEKA gwarantuje kilkawaznych
zperspektywy pracodawcy korzysci.

Po pierwsze, to ograniczenieryzyka zakwe-
stionowania kwalifikacji podczas kontroli
iaudytoéw. Wybierajac nasze szkolenia,
moznamiec pewnosd, ze caty proces spet-
nia obowigzujagce wymagania. Szkolenie,
egzamin, cata dokumentacjarealizowane sg
zgodnie zaktualnymiprzepisamiiwytyczny-
mi Urzedu Regulacji Energetyki. Wspotpra-
cujemy wytacznie zkomisjamikwalifikacyj-
nymizatwierdzonymiprzez Prezesa Urzedu
RegulacjiEnergetyki.

Podrugie, touproszczenie procesuzakupo-
wego iszkoleniowego, zmniejszenie kosz-
tow szkolen orazunikniecie zamieszania
zwigzanego zorganizacja szkoleniegzami-
now przezrdzne podmioty. To duzawygoda,
ze wszystkie szkoleniazawodowe mozna
zrealizowacé w jednej firmie szkoleniowe;j.
Dziekitemutatwiejstandaryzowac proces
szkoleniowy w catejorganizacji. Warto tez
dodac, ze wrazie potrzeby, opréoczupraw-
nien energetycznychmoznanamzlecic¢
réwniez szkoleniaiegzaminy przed komisja
Urzedu Dozoru Technicznego, BHP, PPOZ.,
pierwszejpomocy orazwieleinnych szkolen
specjalistycznych.

Szkoleniasg potrzebne, to nie podlega
dyskusji, tylko zwykle wigza sie zkoniecz-
noscig oderwania pracownikéw nakilka
godzin lub dni od biezacychzadan...

Dlatego organizujgc szkoleniaiegzaminy,
kierujemy sie tym, by jak najmniejzaktdcaty
prace zespotuibyty mozliwie najbardziej
dopasowane do pracy danej firmy. Szko-
lenieiegzamin odbywaja sig podczas
jednego dnia, pracownik zdobywa wigc
kwalifikacje bezkoniecznos$ciwielokrotne-
go odrywania od obowigzkow.

Wychodzimy teznaprzeciw grafikomfirm,
dajac mozliwos¢ wyboru formy organizacji
szkoleniegzamindw. Szkolenie moznazre-
alizowac online, korzystajac zodpowiednio
przygotowanychizabezpieczonychnarzedzi
informatycznych; moze by¢ ono przeprowa-
dzone wsiedzibie klientazdostosowaniem
do systemuzmianowego w firmie. Wreszcie

uprawnieniamozna uzyskac¢, wybierajac
szkolenie wjednymznaszych19 oddziatow
w catejPolsce. Niezaleznie od tego, ktére
rozwigzanie zostanie wybrane, gwaran-
tujemy szybkie terminy przystgpieniado
egzamindw w komisji kwalifikacyjnej.

Nawigzujac do tego, co Panipowiedziata -
Ze szkolenie i egzamin mozna zrealizowa¢
w formie stacjonarnejw siedzibie klienta,
w oddziatach SEKA orazw formie zdalnej

- ktore rozwigzanie dlakogo Panireko-
menduje?

Wybdrformy szkoleniaiegzaminuzalezy
odindywidualnych potrzeb firmywdanym
czasie. Jesliuprawnieniakoncza sie kilku pra-
cownikomw podobnym czasie, torekomen-
dujemy organizacje szkoleniazamknigtego,
podczasktérego omawiane sa przyktady
odnoszgce sig do danejorganizacji. Bezpo-
srednikontaktztrenerem-praktykiemdaje
mozliwo$¢ omodwienia specyfikikonkretnych
maszyniaparatury namiejscu.
Jeslinatomiast konczace sie uprawnienia sa
rozproszone w czasie, najlepszymrozwigza-
niemjestudziatw szkoleniach otwartych

w naszych oddziatachlub w formie zdalnej.
Niezaleznie od wyboruformy szkolenia
trenerzy doktadaja staran, aby jak najlepiej
przygotowac uczestnikow do egzaminu.

Uprawnienia energetyczne majg szerokiza-
kres. Cow sytuacji, jesliktos zgtaszajac sie
naszkolenie, nie jest do konica pewien, jaki
zakres powinny mie¢ jego uprawnienia?

Pomagamy dobrad wtasciwy zakres
uprawniendo stanowiska pracy. Przed
szkoleniemweryfikujemy, jakie kwalifikacje
sarzeczywiscie potrzebne do wykonywa-
nych obowiagzkéw. Nasieksperciwspieraja
pracodawcowipracownikéww doborze
odpowiedniego zakresu punktow.

Uprawnienia energetyczne nalezy regular-
nie odnawiaé. To staje si¢ coraz wazniej-
szeze wzgledu na corazszybszy postep
technologiczny, wymaganiarynkowe
iryzyko zwigzane zwykonywaniem pracy
bezuprawnien. Czy pracodawcy pamig-
taja, kiedy konczy sig waznosé uprawnien
ichpracownikéw? Czy w tym aspekcie
réwniezmogaliczy¢ na Panstwa wsparcie?

Zgodnie zprzepisamiswiadectwa kwalifika-
cyjneGl, G2, G3sgwazne przez5lat. Wna-
ttoku biezacychzadan dziaty HRiprzetozeni
czestotracakontrole nad terminamiwygas-
nieciauprawnien poszczegdlnychpra-
cownikow. Jednak wspdtpracujacznami,

SZKOLENIAENERGETYCZNE

pracodawca nie musipolegac¢ wytacznie
nawtasnych systemach - mozemy przeja¢
zarzadzanie harmonogramem szkolenizod-
powiednim wyprzedzeniem przypominac

o konczacych sie kwalifikacjach. Wspdlnie
zpracodawca przygotowujemy wtedy plan
przystapienia do szkoleniaiegzaminu, aby
unikna¢ lukiformalnejwynikajacejzbraku
uprawnien.

To teraz spéjrzmy na sytuacje oczyma oso-
by, ktérabedzie uczestnikiem szkolenia.
lle godzin trwa szkolenie, jak przebiega
egzamin?

Czesc¢ szkoleniowa trwa zazwyczaj

od 4 do 8 godzin dydaktycznychw zalez-
nosciod stanowiska (Eksploatacja, Dozor).
Trenerzy przed szkoleniemmajginformacje
odnaszych specjalistéw ds. szkolern od-
nosnie zakresu uprawnieniwykazu punktéw
naegzamin. Taki sposdb przygotowania
pozwalanaprowadzenie szkolen tak, aby
koncentrowac sie nanajwazniejszych ob-
szarachwymaganych podczas egzaminu.
Egzamin odbywa sie bezposrednio po szko-
leniu przed komisjg kwalifikacyjna. Dzieki
temuuczestnik nie poswieca dodatkowego
Czasunaumawianie terminuimiejscaeg-
zaminu. Egzaminmoze by¢ takze realizo-
wanyw formie online lub stacjonarnie wsali
szkoleniowej czy siedzibie klienta. Maforme
rozmowy, podczas ktorejweryfikowanajest
wiedzaiumiejetnosciwzakresie, naktory
uczestnik ztozytwniosek.

Jak wygladazdawalnosé?

Zdawalno$¢ egzaminéw poprzedzo-

nych szkoleniamijest nabardzowysokim
poziomie, ale musimy pamietac, zejest to
egzamin panstwowy. Komisja kwalifikacyj-
na, wydajac uprawnienia, potwierdza,

ze dany uczestnik ma odpowiednig wiedze
idoswiadczenie, aby wykonywacd prace
przy urzadzeniach energetycznych.

Bozena Jamka-Czyz

DyrektorDziatu Szkolenia SEKAS.A.
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BADANIE KEIMATU ORGANIZACII

\/

d wellbeingu

" do bezpieczne;j

organizaciji

Czesto pierwszym skojarzeniem z wellbeingiem jest karta sportowa,
owocowy dzien lub webinar o stresie. Takie dziataniamoga by¢
wartosciowe, ale nie zastgpiag dobrze zorganizowanej pracy. Pracownik
nie odzyska poczucia bezpieczenstwa, jesli codziennie mierzy sie
zchaosem, przecigzeniem, publiczng krytyka, izolowaniem od
informacji czy nieprzewidywalnym zarzadzaniem.

Dlatego wellbeing warto rozumiec szerzej: jako rezultat

srodowiska pracy, w ktérym cztowiek moze wykonywac obowiazki
zposzanowaniem godnosci, bezleku, ponizaniaimozliwego do
unikniecia przecigzenia. W tym ujeciu dobrostan tagczy sie
zklimatem organizacyjnym, bezpieczenstwem psychologicznym,
ryzykiem psychospotecznym oraz przeciwdziataniem mobbingowi

i dyskryminacji.

ALEKSANDRAKIELBRATOWSKA
KOORDYNATORDS. OCHRONY DANYCH OSOBOWYCH
W SEKAS.A.

W skrocie:

e Jakichinformacjidostarczabadanie klimatu organizacyjnego?

o 7strefryzykaw organizacji.

o Strukturabadania: ankieta, maparyzyk, praktyczny plan dziatania.

« Nowe obowiazkiantymobbingowe a badanie klimatu.

e Cordznibadanie klimatu od ankiety satysfakciji, nas.16
czylikorzyscizbadania.

O mobbingu

czytajrowniez




Wellbeing zaczyna sie
od warunkéw pracy

Swiatowa Organizacja Zdrowia (WHO)

oraz Europejska Agencja Bezpieczenstwa

iZdrowiaw Pracy (EU-OSHA)wskazuja,

ze zréodtem zagrozen psychospotecznych

moga by¢ miedzy innymi:

¢ nadmierneobcigzenie,

e  sprzecznewymagania,

e brakjasnosciroli,

e ograniczony wptyw nasposob
wykonywaniazadan,

« nieefektywnakomunikacja,

e brakwsparcia,

e  Zleprzeprowadzanazmiana
organizacyjna,

e« przemoc, nekanie czy molestowanie.

EU-OSHApodkreslaprzy tym, ze ryzyka
psychospoteczne powinny by¢ traktowane
jakinne zagrozeniazwigzane zbezpieczen-
stwemizdrowiemw pracy w sposob upo-
rzgdkowany, prewencyjny i systemowy.
Program wellbeingowy moze pomagac
pracownikowiradzi¢ sobie ze stresem, ale
odpowiedzialna organizacja powinnarow-
nolegle zapytac: skad ten stres sie bierze?
Czyceleirole sgjasne? Czy pracownicy
majg informacje potrzebne do pracy?
Czykrytykajest przekazywanabezzawsty-
dzania? Czy zgtoszenie problemuurucha-
miareakcje, czy obawe przed odwetem?
Dojrzaty wellbeing nie polegawiecna
,naprawianiu” pracownika, aby lepiejznosit
wadliwe warunki. Polega naidentyfiko-

BADANIE KLIMATU ORGANIZACII

Program wellbeingowy moze
pomagac pracownikowi

radzi¢ sobie ze stresem,

ale odpowiedzialna organizacja
powinnaroéwnolegle zapytac:
skadten stres sie bierze? Czy cele

irole sgjasne? Czy pracownicy
majg informacje potrzebne
dopracy? Czy krytykajest
przekazywana bezzawstydzania?
Czy zgtoszenie problemu
uruchamia reakcje, czy obawe
przed odwetem?

waniu zrodetryzykaitakim projektowaniu
pracy, aby ograniczac¢ zagrozenia, zanim
przeksztatca sie w konflikt, absencje, rota-
cje albo spérprawny.

Klimat organizacyjny
pokazuje to, czego nie wida¢
w procedurach

Kultura organizacyjna opisuje bardziej trwa-
te wartosciinormy. Klimat organizacyjny
jestblizszy codziennemu doswiadczeniu:
pokazuje,jak naprawde wyglgda komunika-
cja, sposob podejmowania decyzji, relacje,
poczucie sprawiedliwosci, bezpieczenstwo
psychologiczneistylzarzadzania.

Firma moze deklarowac szacunek, atolero-
wac wysmiewanie. Moze promowad wspot-
prace, ale nagradzac ukrywanie informaciji.
Moze miec polityke antymobbingowa, lecz
pracownicy moga nie wiedzie¢, gdzie zgto-
si¢ problemalbo nie wierzy¢, ze zgtoszenie
pozostanie poufne.

Dlatego badanie klimatu organizacyjnego
moze petnié funkcje systemuwczesnego
ostrzegania. Nie zastgpuje postgpowania
wyjasniajgcego. Pozwalajednak zobaczy¢
wzorce niewidoczne zpoziomu zarzadu:
przeciazenie, problemyzprzeptywem
informacji, izolowanie cze$cizespotu,
zachowania naruszajace godnosc czy brak
zaufania do kanatow zgtoszeniowych.

I wtasnie tutaj pojawia sie zasadnicza
réznica pomiedzy standardowa ankieta
satysfakcjiabadaniembezpieczenstwa

relacji. Pytanie ,czylubisz swojg prace?”
niewiele powie o tym, czy w okreslonym
dziale pracownicy sg systematycznie pomi-
janiw komunikacji, publicznie krytykowani
albo obcigzanizadaniamiw sposdb, ktéry
moze generowac powazne ryzyka psycho-
spoteczne.

Badanie zamiast intuicji:
co sprawdzamy w praktyce?

W projektachrealizowanych dla organizaciji

stosujemy badanie klimatu organizacyjne-

goibezpieczenstwarelacjijako narzedzie

przesiewowe na poziomie organizacji

lub zespotu. Niejest onoindywidualng

diagnoza psychologiczng aniprawnym

rozstrzygnigciem, czy doszto do mobbin-

gu, dyskryminacjilub molestowania. Jego

zadaniemjestidentyfikacja poziomuryzyka

iwskazanie kierunku dalszych dziatan.

Kwestionariusz obejmuje 28 pytanw sied-

miu strefachryzyka. Badamy:

« komunikacjeiprzeptywinformacji,

« relacjespoteczneiizolacje,

e« godnoscireputacje,

e organizacjg pracyimozliwe
naduzyciazarzadcze,

e zdrowieibezpieczenstwo psychiczne,

e réwnetraktowanie,

e ochroneprzed molestowaniem,
wtym molestowaniem seksualnym.

Istotne jest to, ze pytamy o konkretne
zachowaniaiich czestotliwo$é, anie o ety-
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7 stref ryzyka w organizacii:

Godnos¢ ireputacja

Rowne traktowanie

(1
(2]
(3
(4
5/
o
7

Relacje spoteczneiizolacja

Komunikacjaiprzeptyw informaciji

Organizacja pracy i mozliwe naduzyciazarzadcze

Zdrowie i bezpieczenstwo psychiczne

Ochrona przed molestowaniem,

w tym molestowaniem seksualnym

kiety prawne. Pracownik nie musiwiedziec,
czy okres$lona sytuacja spetniakodeksowa
definicje mobbingu. Moze natomiast od-
powiedzie¢, czy w ciggu ostatnich szesciu
miesiecy bytregularnie pomijany na spot-
kaniach, czy zataja sie przed niminformacje,
czyjego pracajest krytykowanaw sposob
ponizajacy, czy doswiadczawrogiejatmo-
sfery albo zachowan naruszajacych granice.
Odpowiedzisg oceniane w skali czesto-
tliwosciod ,nigdy” do ,bardzo czesto”.
Dziekitemuzamiast pojedynczej deklaraciji
,jestdobrze” albo ,jestzle” powstaje mapa
obszaréw, w ktérych wystepuja sygnaty
wymagajace uwagi.

Takie podej$cie majeszcze jedngzalete:
ograniczaryzyko pochopnego postugi-
wania sie pojeciemmobbingu. Najpierw
opisujemyzachowaniaiwzorce, nastepnie
oceniamy skaleryzyka, adopierowtedy
decydujemy, czy potrzebnajest pogte-
biona analiza prawna, organizacyjnaalbo
psychologiczna.

Od ankiety do mapy ryzyk
i planu dziatania

W praktyce czesto obserwuje, ze organi-
zacja przeprowadza ankietg, przygotowuje
raporti..natymproces sie konczy. Tymcza-
semwtasnie to, co wydarzy sie po badaniu,
decyduje ojegowartosci.
Projektrozpoczynamy od spotkaniazzarza-
demlubHR, podczas ktérego ustalamy cel,
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grupy badane, komunikacje do pracowni-
kéw orazzasady anonimowosci. Nastepnie
realizowanajest anonimowa ankietaianali-
zawynikow tgcznych orazwynikéw dlapo-
szczegolnych stref. Organizacja otrzymuje
raportzarzadczy, mape ryzykipriorytetow
orazrekomendacje dalszych dziatan.
Samainformacja, ze Sredniwynik wynidst
6,8, niewiele jeszcze daje zarzgdowi. Klu-
czowejestto,coztegowynikaijakie dziata-
niawarto podjac.

Dlatego wynikiprzektadamy na decyzje:
czy potrzebny jest przeglad procedur, war-
sztat dlazespotu, szkolenie menedzerodw,
audytréliobciazen, facylitacja, wsparcie
komisjiwyjasniajacejalbo pogtebiona
analiza konkretnego obszaru. Raport moze
obejmowac plandziatarn 30/60/90 dni, tak
aby odpowiedzialno$¢ zazmiane nie kon-
czyta sig na prezentacjiwynikow.
Pobadaniu dziatania dobierane sagdo
rzeczywistych potrzeb. Program moze
obejmowac szkolenia dotyczace bez-
piecznychrelacji, mobbingu, dyskryminacji
imolestowania, cyberzagrozenicyber-
mobbingu, prawa pracy dlamenedzeréwi
HRorazwellbeinguizarzadzaniaryzykiem
psychospotecznym. Mozliwe sa takze
audyty procedur, mediacjeifacylitacje,
warsztaty naprawcze, wsparcie komisji
orazdoradztwo prawne, psychologicznei
organizacyjne.

Po trzech-szesciu miesigcachmozliwe jest

badanie follow-up, ktére pozwala spraw-
dzi¢, czy sytuacja faktycznie sie zmienita.
To wtasnie tenelement odréznia projekt
diagnostyczno-wdrozeniowy od jednora-
zowej ankiety pracowniczej.

Nowe obowiazki
antymobbingowe wzmacniaja
Znaczenie prewencji

Zmiana Kodeksu pracy wzmacnia systemo-
wy kierunek przeciwdziatania zjawiskom
niepozgdanym. Celemregulacjijest zwigk-
szenie efektywnosciochrony pracownikéw
przed mobbingiem, dyskryminacjgiinnymi
formaminaruszania godnoséciiddébrosobi-
stych oraznatozenie napracodawcow bar-
dziejkonkretnych obowiazkéw w zakresie
przeciwdziatania tymzjawiskom.

Przepisy nie nakazujg prowadzenia badania
klimatu organizacyjnego. Dobrze za-
projektowane badanie moze jednak by¢
jednymznarzedzi pozwalajgcych organi-
zacjiwykrywac obszaryryzyka, planowac
dziataniaprewencyjneipdzniejoceniacich
skutecznosc.

Towazneréwniezz punktuwidzenia
compliance. Samdokumentwintranecie
nie pokazuje jeszcze, czy organizacja wie,
codzieje siewzespotach. Odpowiednio
zaprojektowany monitoring klimatu, potg-
czony zreakcjaidziataniaminaprawczymi,
moze by¢jednymzelementéw dokumento-
wania aktywnego zarzgdzaniaryzykiem.
Nie oznaczato oczywiscie, ze samo prze-
prowadzenie ankiety ,zwalnia” pracodawce
zodpowiedzialnoscialbo automatycznie
dowodzidochowania nalezytejstaranno-



$ci.Znaczenie ma caty system: diagnoza,
procedury, szkolenia, sposdb reagowania
nazgtoszenia, dziatanianaprawcze oraz
kontrolaich skutecznosci.

Przygotowanie organizacji nie powinno
wiec ograniczac sie do aktualizacjiproce-
dury antymobbingowej. Warto réwnolegle
sprawdzi¢, czy pracownicy znajg kanaty
zgtoszen, czy menedzerowie potrafig
rozpoznawac zachowania niepozadane, jak
organizacjareaguje na pierwsze sygnaty
problemodw oraz czyistnieje sposdb okre-
sowejoceny skutecznoscidziatan prewen-
cyjnych. Badanie klimatu moze dostarczy¢
danych potrzebnychwtasénie natymetapie.

Zaufanie wymaga
dobrze zaprojektowanej
ochrony danych

Badanie bezpieczenstwarelacjimoze
ujawniac¢informacje dotyczace zdrowia,
konfliktdw, dyskryminacji, molestowania
albo zachowan konkretnych osdb.
Dlatego RODO nie moze by¢ dodatkiem
do projektu.

W naszym modelu nie zbieramy imienia
inazwiska, stuzbowego adresu e-mail,
telefonu aniidentyfikatora pracownika,
raportujemy wynikizagregowane, ograni-
czamy metrykimogace prowadzi¢ doiden-
tyfikacji orazanonimizujemy komentarze
otwarte przed przekazaniemklientowi. Dla
matych grup stosujemy prog bezpieczen-
stwaraportowania - rekomendacyjnie
conajmniej10 osdb.

Anonimowos¢ nie zalezy jednak wytacznie
odusuniecianazwiska. Jezelimaty zespdt,
zestaw metryk, tres¢ komentarza albo me-

Po co badanie?

Klimat organizacyjny jest
blizszy codziennemu
oswiadczeniu pracownika:
pokazuje, jak naprawde
wyglada komunikacja,
sposdb podejmowania
decyzji, relacje, poczucie
sprawiedliwosci, bezpie-
czenstwo psychologiczne
i stylzarzadzania.

Dlatego badanie klimatu
organizacyjnego moze
petni¢ funkcje systemu
wczesnego ostrzegania.
Pozwala zobaczyc¢ problemy
niewidoczne z poziomu
zarzadu, takie jak przecigze-
nie, problemy z przeptywem
informacji czy izolowanie
czescizespotu.

BADANIE KLIMATU ORGANIZACII
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tadane systemu pozwalaja zidentyfikowac
autora odpowiedzi, materiat moze nadal
stanowi¢ dane osobowe.

Przed projektem nalezy wiec okresli¢ role
stron, celipodstawe przetwarzania, zakres
danych, okres przechowywania, dostep
orazzabezpieczenia. RODO wymaga mie-
dzy innymiminimalizacjidanych, ograni-
czenia celuiokresuprzechowywania oraz
zapewnieniaintegralnosciipoufnosci.
Jezelipojawiaja sie dane dotyczgce zdrowia
lubinne szczegdlne kategorie danych, po-
trzebnajest ponadto analiza odpowiedniej
przestankizart. 9RODO.

Badanie klimatu powinno by¢ réwniez
oddzielone od formalnego postepowania
wyjasniajgcego. Pracownik musiwiedziec,
czy odpowiadaw badaniu organizacyjnym,
czy dokonuje indywidualnego zgtoszenia,
ktére moze uruchomic dalsza procedure.

Badanie nie jest orzeczeniem
o mobbingu

Tojednoznajwazniejszychzastrzezed me-
todologicznych. Wysokiwynik w okreslo-
nej strefie moze wskazywac na utrwalone
ryzykoiuzasadniac¢ pogtebiong analize, ale
nie oznacza automatycznie, ze ,w firmie jest
mobbing”. Pojedynczy incydent, konflikt,
uzasadnionakrytykapracy czy zgodnaz
prawem decyzja organizacyjnaréwniez nie
przesgdzajg same w sobie o mobbingu. Ta-
kie ograniczenie zostato wyraznie wpisane
réwniez w metodologie naszego badania.
Zdrugiej strony odpowiedz ,to nie jest
mobbing” nie powinnakonczyc analizy.
Zachowanie moze nie spetniac przestanek
mobbingu, amimo to narusza¢ godnosé,
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Dojrzaty wellbeing nie
polegana ,naprawianiu”
pracownika, aby lepiejznosit
wadliwe warunki. Polegana
identyfikowaniu zrodetryzyka

i takim projektowaniu pracy,
aby ograniczac zagrozenia,
zanim przeksztatca sie

w konflikt, absencje, rotacje

stanowic¢ dyskryminacje, molestowanie,
dziatanie odwetowe, btadzarzadczy albo
istotneryzyko psychospoteczne.
Dlategozperspektywy organizacji pytanie
nie powinno brzmieé wytacznie: ,czy tojuz
mobbing?”. Réwnie wazne jest ustalenie,
codzieje siewzespole,jakie ryzyka poka-
zujgdaneicomoznazrobi¢, zanim sytuacja
sie pogtebi.

Co organizacja zyskuje
dzieki badaniu?

Najwazniejszg warto$cig badaniaklimatu
nie jest kolejny wskaznik do prezentacjiHR,
leczmozliwo$¢ podejmowania decyzjina
podstawie danychzamiastintuicji. Zarzad
widzi, gdzie koncentrujg sieryzyka, HR
moze lepiejdobierac dziatania, apracowni-
cy otrzymuja sygnat, ze organizacja prébuje
wychwytywac problemy wczesnie;j.
Badanie jest szczegdlnie uzyteczne po
restrukturyzacjilub konflikcie, przy wzro-
$cie absencjiirotacji, przed aktualizacja
proceduralbo wtedy, gdy zarzad widzi
niepokojgce sygnaty, ale nie mawystarcza-
jacychdanych.

Moze rowniez odpowiedzie¢ nabardzo

praktyczne pytania:

e Czyproblemdotyczy catejorganizaciji,
czyjednegozespotu?

e Czydominujgcymryzykiemjestprze-
cigzenie, komunikacja, zachowania
menedzerskie, izolacja czy naruszanie
godnosci?

e  Czypotrzebujemykolejnego ogdine-
go szkolenia dlawszystkich, czy raczej
precyzyjnejinterwencjiwjednym
obszarze?
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albo sporprawny.

e Czypracownicyznajg procedury
zgtaszania problemdéwimaja do nich
zaufanie? Czy dziataniapodjete trzy
miesigce wczesniej przyniosty efekt?

To wtasnie teinformacje pozwalaja lepiej
kierowac srodki przeznaczane naHR, wel-
Ibeing, szkoleniaicompliance.

Dobrze przeprowadzone badanie nie
obiecuje organizacji braku konfliktdw. Daje
co$ bardziejpraktycznego: mape ryzyk,
priorytetyipunktwyjsciado dziatania.

Od benefitow
do bezpiecznejorganizacji
Bezpieczna organizacjanie powstaje przez

samo przyjecie politykiwellbeingowej ani
przezumieszczenie procedury antymob-

bingowejwintranecie. Powstaje wtedy, gdy

firma potrafirozpoznawacd ryzyka, stuchacé
dos$wiadczen pracownikéw, chronié po-
ufnosé, reagowacd na sygnatyisprawdzacé
skutecznosc podjetych dziatan.

Dlatego warto potraktowac badanie
klimatu nie jako kolejng ankiete satysfakciji,

alejako narzedzie tgczace wellbeing, prawo

pracy, ochrone danych, bezpieczenstwo
psychologiczneizarzadzanieryzykiem
organizacyjnym.

W naszym modelu diagnozajest dopie-

ro poczatkiem. Po niejpowstajeraport
zarzadczyimaparyzyk, formutowane sg
rekomendacjeiplandziatania, anastepnie
zaleznie od wynikdw dobierane sg szkole-
nia, audyty, warsztaty lub wsparcie prawne,
psychologiczneiorganizacyjne. Dzieki
temu organizacja nie otrzymuje wytgcznie
informacji, ze ,maproblem”, ale takze

uporzadkowang odpowiedzna pytanie,
cozrobi¢ dalej.

Zmojego doswiadczeniawynika, ze o jako-
$cidrodowiska pracy najwiecejmdwia nie
benefity, ale codzienne doswiadczeniapra-
cownikow: sposdb zarzadzania, komunika-
cja, poczucie sprawiedliwosciimozliwosé
bezpiecznego zgtoszenia problemu. Dla-
tego wartoregularnie przygladacd sie temu,
jak organizacja funkcjonuje w praktyce,
anie tylko temu, jakie standardy deklaruje.
Badanie klimatu organizacyjnego pozwala
uchwycic te réznice iwskazac obszary,
ktore wymagaja wsparcia, zmiany albo
pogtebionejanalizy. To wtasnie od takiej
diagnozy zaczyna sie Swiadome budowanie
bezpiecznego miejscapracy.

Aleksandra
Kietbratowska

Prawniczka specjalizujaca sie w ochro-
nie danych osobowych, RODO oraz
zagadnieniach HR. Zajmuje sie réwniez
zarzadzaniemryzykiem psychospo-
tecznymw srodowisku pracy, taczac
perspektywe prawng, organizacyjna
ipsychologiczna.



Badanie klimatu organizacyjnego
Bezpieczenstwo psychospoteczne to coraz wazniejszy element BHP.

Zadbaj o bezpieczny klimat swojej organizacjii stworz warunki sprzyjajagce dobrej
i efektywnej wspotpracy.

Sprawdz, czy w Twojej firmie nie wystepuja niepokojace zjawiska, takie jak problemy
zkomunikacjg, mobbing, naduzycia czy chaos kompetencyjny.

Podczas badania sprawdzamy 7 obszarow:

Komunikacjaiprzeptyw informacji

Relacje spoteczneiizolacja

Godnoscireputacja

Organizacja pracy i naduzycia zarzadcze

Zdrowie i bezpieczenstwo psychiczne

Rowne traktowanie i prewencja dyskryminacji

Ochrona przed molestowaniem, w tym molestowaniem seksualnym

Badanie jest kompleksowym projektem diagnostyczno-wdrozeniowym. Obejmuje:

® Anonimowa ankiete
® Raportryzyk psychospotecznych
® Rekomendacje dziatan prewencyjnychinaprawczych

Zapewniamy mozliwos¢ realizacji rekomendowanych dziatan dopasowanych do potrzeb

organizacji: aktualizacji procedur, szkolen oraz doradztwa prawnego i psychologicznego.

Chceszzamodwic badanie? Skontaktuj sie z nami!

tel. 22517 88 66 handlowy@seka.pl www.seka.pl



SEKAART

\\

otwiera drzwi artystom,
buduje relacje zodbiorcami

Galeria SEKA ART rozpoczeta dziatalnosé w pazdzierniku 2025 roku.
Zadebiutowata ambitnie - ogdlnopolskim konkursem malarskim,

na ktéry nadestano 1300 zgtoszen, zwyciezca otrzymat nagrode
wysokosci 50 tys. ztotych, a wydarzenie skupito wokdt galerii
spotecznos¢ mtodych artystdw oraz ciekawychich spojrzenia na
Swiat odbiorcéw. | wtasnie o to nam chodzito, bo SEKA ART powstata
zpotrzeby stworzenia miejsca, w ktérym artysci moga nie tylko
prezentowac swoje prace, ale rowniez rozwijac sie,

poznawac rynek sztukii budowac relacje zodbiorcami.

MAtGORZATALEWANDOWICZ
KIEROWNIK GALERII SEKAART

W skrocie:

e Najakichartystow stawia SEKA ART?

o Jakaideaprzyswiecata konkursowiogdlnopolskiemu ,Nowa Fala. Malarstwo”?
o Jakie wystawy bedzie mozna wkroétce zobaczyc¢?

e Zmyslgokimpowstata Akademia SEKA ART?
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Chcemy dawac
mtodym artystom
przestrzennie tylko

do pokazywania
tego, cojuz potrafia,
alerowniezdo
sprawdzania, czego
jeszcze moga
dokonac.

Pomystodawcaizatozycielem Galerii
SEKAART jestMaciej Sekunda, wtasciciel
iwieloletniprezes SEKAS.A.ldeawspiera-
niamtodychludzipoprzez edukacje
itworzenieimrealnych mozliwoscirozwoju
jestmubliskaréwniez dzigkidziatalnosci
Fundacji Stypendialnej SEKA, ktérawy-
réwnuje szanse utalentowanej mtodziezy
akademickiejzwojewddztwalubelskiego,
podejmujacejstudia poza wojewddztwem.
(O stypendystach Fundacji pisalismy
wmagazynie SEKAnr41).

SEKA ART wyrastawigc zprzekonania, ze
talent nie powinien by¢ uzalezniony od
mozliwoscifinansowych aniod tego, czy
kto$ od poczatkuznalazt sie w odpowied-
nim srodowisku. Czasem potrzebnajest
przestrzen, ktos, kto zauwazy potencjat,
iszansa, zeby zrobic¢ kolejny krok.
Odpoczatkuwazna bytadlanas otwar-
to$¢ - naartystow, rozne postawy tworcze,
nowe zjawiskaipublicznos¢. Nie chcemy
budowac dystansu, ktory czasem towarzy-
szy $wiatu sztuki. Chcemy tworzy¢ prze-
strzen spotkania: artysty zwidzem, sztuki
zodbiorca, réznych srodowiskirdznych
sposobdw patrzenia.

SEKA ART to miejsce, w ktérym sztukama
by¢ nie tylko prezentowana, ale maréw-
niezznajdowac warunki do rozwoju.

Interesuje nas przede wszystkimwspot-
czesnasztukaiartysci, ktérzy maja wtasny
jezyk, ciekawos$¢ swiataico$ waznego do

Maciej Sekunda
pomystodawcaizatozyciel Galerii SEKA ART

powiedzenia. Szczegdlnie bliscy sgnam
twdrcy stojacy u progu profesjonalnej
kariery, cho¢ nie chcemy zamykac sie

w sztywnych definicjach tego, ktojest
artystag profesjonalnym, akto dopiero
zaczynaswojgdroge.

Pierwszy konkurs ogélnopolski
»Nowa Fala. Malarstwo”

Najlepiej pokazat to nasz pierwszy ogol-
nopolskikonkurs artystyczny, jedno
znajwiekszychwydarzen poswieconych
wspotczesnemu malarstwu - ,Nowa Fala.
Malarstwo”. Zaprosilismy do niego zaréwno
artystéw profesjonalnych, jakiosoby,
niefunkcjonujacejeszcze w profesjonalnym
obiegu sztuki. Otrzymalismy 1300 zgto-
szen, co $wiadczy ojegorandzeizasiegu.
Konkursowi towarzyszyty wysokie nagrody
pieniezne dlalaureatéw ufundowane przez
SEKAART, wtymnagroda gtéwna
wwysokosci50 tysiecy ztotych oraznagro-
dy rzeczowe w postaciorganizacjiwystawy
indywidualnejw Galerii SEKA ART ireview
portfolio zprofesjonalista.

Partnerem konkursu byta spdtka Drlrena
Eris S.A., ktoraufundowatarezydencje
artystyczng, weekendowe pobyty wHotelu
SPADrlrena Eris Wzgorza Dylewskie oraz
zestawy swoich kosmetykodw.

Konkurs bytjednak dlanas czym$wiecej
nizwyborem najlepszych prac. Bytrowniez
spotkaniemzartystami,ich sposobem
mysleniaienergia tworcza. Nasza uwage

SEKAART

przykuwaty nie tylko konkretne realizacje,
ale takze ludzie, ktdrzy za nimistojg - ich
ciekawos¢, odwagaipotencjat.
Szczegdlngrole w konkursie odegrata
Katarzyna Szwarc, ktéra bytazaréwno
wspotorganizatorka, jakikuratorka wy-
stawy finalistow konkursu, organizowata
wydarzenia towarzyszace oraz przygoto-
wata aukcje prac finalistéw. Jednoczesnie
aktywnie uczestniczytaw pracachjury
konkursowego jako jego cztonkini.

Artysciw nowychrolach
w SEKA ART

Zalezy nam, aby udziat w konkursie mogt
otwierac przed artystamiréwniezinne
mozliwoscizaistnieniairozwoju. Nie zawsze
musito by¢ kolejnawystawaich wtasnych
prac. Czasem moze to by¢ zaproszenie do
wspotpracy, kuratorowania projektu czy
stworzeniawydarzenia o zupetnie innym
charakterze.

Dobrym przyktadem sa Stasiek Niziotek
iAmadeusz Dtugaj - obajbyliuczestnikami
naszego konkursu. Dzi§ wracajg do SEKA
ARTjuzwinnychrolach: Stasiek jako kurator
wystawy ,Otwarte naosciez”, a Amadeusz
jako kuratorwiosennego projektutaczace-
go sztuke ztechnologia.

Todlanaswazne. Chcemy dawac¢ mtodymar-
tystom przestrzen nie tylko do pokazywania
tego, cojuzpotrafia, aleréwniezdac szanse
wejsciawnowe dlanichobszaryisprawdza-
nia, czego jeszcze moga dokonad.
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SEKA ART wyrasta z przekonania,
ze talent nie powinien byc¢ uzalezniony

od mozliwosci finansowych ani

od tego, czy ktos od poczatku znalazt sie

w odpowiednim srodowisku.

Czasem potrzebnajest przestrzen,
ktos, kto zauwazy potencjat, i szansa,

zeby zrobic kolejny krok.

DrlrenaEris

Wystawa ,, Kartografie
wewnetrzne” otwiera drzwi
artystom zza podium

Dla nas konkurs nie konczy sie wrazzogto-
szeniemwynikéw inagrodzeniem zwyciez-
coéw. Najlepszym tego dowodemjest jeden
znajwazniejszych projektéw SEKA ART
-wystawa ,Kartografie wewnetrzne”, ktérej
kuratorkajest Patrycjalgnaczak.
Prezentujemy na niej prace osob, ktére nie
znalazty sie w finatowej grupie konkursu,
ale otrzymaty bardzo wysokie notyjury.

Nie chcieliSmy, zebyich drogazakoniczyta
sie wmomencie ogtoszenia wynikow.
Dlatego ,Kartografie wewnetrzne” sa
czyms$ wiecejnizwystawa pokonkursowa.
To prébapokazania, jak wiele interesuja-
cychpostaw artystycznych pojawia sie po-
miedzy kategoria ,zwyciezca” a ,pozostali
uczestnicy”.

Dla kogo jest SEKA ART?

SEKAART stworzyliSmy zmysla zaréwno
okolekcjonerachiosobachodlatinteresu-
jacychsie sztuka, jakiotych, ktorzy sztuke
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Maciej Sekunda

oraz Anna MariaZuzela, laureatkal nagrody

dopierozaczynajg odkrywac.

Nie trzeba miec specjalistycznejwiedzy,
zeby wejs¢ do galerii. Mozna przyjs¢,
obejrze¢ wystawe, porozmawiac¢ otym,
conaszainteresowato. Moznatezkupic
SWOj3 pierwsza prace.

Zalezy nam na budowaniu nowych od-
biorcéw sztukiinowych kolekcjonerdw.
Pierwszy kontakt ze sztuka nie musi by¢
onie$mielajacy. Moze by¢ poczatkiem
ciekawosci, aczasemkolekcjonerskiej
przygody na cate zycie.

Jakie plany ma SEKA ART?

Na najblizsze miesigce przygotowalismy

w SEKA ART bardzo atrakcyjnyiréznorodny
program, ktory otwierawidzow nanowe
doswiadczeniaisktania do refleksjina
wazne tematy.

3 pazdziernika 2026 roku odbedzie sie wer-
nisazwystawy ,Otwarte na o$ciez”, ktorej
kuratoremjest Stasiek Niziotek.
Punktemwyjscia dlaopen callu staty sie
pytania: Co sprawia, ze czujemy sie czescia
wspolnoty? Co daje nam poczucie spraw-

czosci, bezpieczenstwaigodnosci? Wy-
stawa bedzie opowiadac o przetamywaniu
barier, odnajdywaniu swojego miejsca
itworzeniu przestrzeni, w ktorejréznorod-
nosc¢ staje sie wartoscia.

14 listopada 2026 roku otworzymy wystawe
,Przedmiot, Obiekt, Instalacja”, ktorej ku-
ratorka bedzie Barbara Szafirowska-Papé,
redaktorkanaczelnamagazynu,Szkto
iCeramika”.

To spotkanie zceramika, ktdra coraz czes-
ciej przekracza swoja tradycyjna funkcje

i staje sie petnoprawnym jezykiemwspot-
czesnejsztuki.

Nawiosne planujemy natomiast projekt
pod opieka kuratorskag Amadeusza
Dtugaja, artysty mtodego pokolenia.
Centralnym punktem wydarzenia bedzie
wystawa otwierajaca galeryjne prze-
strzenie nanieszablonowe formy wyrazu
iprzetamujacatradycyjny modelbierne-
go kontaktuwidza zdzietem. Malarstwo
ifizyczne obiekty zostang potaczone
zautorska elektronika, mikrokontrolerami,
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Laureaci Konkursu
,Nowa Fala. Malarstwo”

SEKA ART |

50.000,0021

SENA ART

Od prawej Katarzyna Szwarc, kuratorka wystawy i Przewodniczaca Rady
Programowej Fundacji SEKA ART oraz Maja Kitajewska, cztonkini Rady

drukiem 3D, programowaniem wizualnym
czy dzwiekiem.

Chcemy sprawdzi¢, co dzieje sig ze sztuka,
gdy widzprzestaje by¢ wytacznie obserwa-
torem, a staje sie cze$cig doswiadczenia.

W planachmamy réowniezwystawe arty-
stow z Ukrainy.

Akademia SEKA ART

Jesienig 2026 rokurozpocznie dziatalnos¢
rowniez Akademia SEKA ART - kolejny
elementideibudowaniaprzestrzenidla
rozwoju poprzezsztuke.

Akademiabedzie uzupetnieniem dziatal-
noscigalerii: SEKA ART daje przestrzen

do ogladaniaiprzezywania sztuki,
aAkademia - douczeniasig, eksperymen-
towaniaitworzenia.

To kolejny krok tej samejidei: dostrzec
potencjat, da¢ mu przestrzenistworzyd
warunki do rozwoju dzieciom, mtodziezy
imito$nikom sztukiw kazdym wieku.
Galeriajako miejsce spotkania

Pierwszy rok SEKA ART pokazat, ze wspot-
czesnagaleriamoze petni¢ wiele funkcji
jednoczesnie. Moze by¢ zardbwno miejscem
prezentacji, sprzedazy i kolekcjonowania
sztuki, jak rowniez miejscem edukacji
ibudowaniarelacji.

Dlatego nie chcemy zamykac sie wjednym
modelu. Chcemy obserwowac, co dzieje
sie wsztuce, dawacd przestrzen artystom,
ktorych warto poznacitworzyc sytuacje,
w ktérych publiczno$¢ moze spotkad sie
ze sztukg bez dystansu, zciekawoscia.

By¢ moze wtasnie tojest najwazniejsza
ideg SEKAART:

Otwieraé drzwi - artystom,
odbiorcomisamejsztuce.

Matgorzata
Lewandowicz

Kierownik Galerii SEKA ART

SEKAART

SEKA ART

KALENDARIUM

Najblizsze wydarzenia:

3.10.2026
,Otwarte na osciez”
kurator: Stasiek Niziotek

14.11.2026
,Przedmiot, Obiekt,
Instalacja”
kuratorka: Barbara
Szafirowska-Papé

Wiosna 2027

projekt pod opieka
kuratorska Amadeusza
Dtugaja - sztuka,
technologiaiinterakcja.

W planach réwniez
wystawa artystow
zUkrainy.

Zapraszamy
do galerii

$roda - piatek:
14:00-19:00

sobota - niedziela:
11:00-18:00

Galeria SEKA ART
ul. Zabraniecka 78
03-787 Warszawa

tel. (+48) 573998 878
tel. (+48) 2251788 00
seka-art.pl
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e Dostarczamy kompleksowe ustugi doradczo-szkoleniowe wspierajgce bezpieczenstwo
prowadzenia biznesu.

® (Odcigzamy pracodawcow wich obowiagzkach, by mogli w petni skupic sie na swoich
strategicznych celach biznesowych.

® Zapewniamy eksperckie doradztwo, dopasowane do potrzeb firmy szkolenia oraz
outsourcing ustug, by pomagac naszym Klientom umacniac ich pozycje na rynku.

Outsourcing
BHPiPPOZ.

Szkolenia
i uprawnieniazawodowe

2>

P —

Doradztwo
Zprawa pracy

Ochrona
Srodowiska

Qutsourcing
szkolen

Projekty
unijne

~——

Obstuga kadrowo-
ptacowo-ksiegowa

Zarzadzanie
bezpieczenstwem

magazyn.seka.pl



