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— Wstep —

Cel badania:

Kapitat ludzki — rozumiany przez pryzmat zdrowia i dobrostanu — stat sie cennym aktywem nowoczesne]
organizacji. Niniejsze badanie stanowi prébe weryfikacji realnego wptywu programéw wellbeingowych
na efektywnos$¢ biznesowg oraz dynamicznie zmieniajgce sie oczekiwania polskiego rynku pracy.

- Weryfikacja autentycznosci dziatan:
Czy programy wsparcia sg realng pomocy, czy tylko wellbeing washingiem?

- ldentyfikacja barier:
Co powstrzymuje pracownikdw przed petnym korzystaniem z dostepnych narzedzi?

- Zrozumienie nowej hierarchii wartosci:
Czy nastgpito przesuniecie akcentu z tradycyjnych atrybutdw sukcesu w strone dobrostanu i relacji?

Metodologia badania:

Niniejsze opracowanie powstato na podstawie badania iloSciowego zrealizowanego przez serwis
Prezentmarzen w pierwszym kwartale 2026 roku. Analize przeprowadzono na probie N = 5327
respondentéw, wykorzystujgc metode CAWI.

Grupa docelowa:

Badanie zostato przeprowadzone na reprezentatywnej grupie oséb czynnych zawodowo, obejmujgcej
petne spektrum szczebli hierarchii organizacyjnej oraz podmioty o zréznicowanej wielkosci zatrudnienia
— od mikroprzedsiebiorstw po korporacje o rozproszonej strukturze.
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— Kluczowe whnioski z badania - dobrostan

Dobrostan jako nowy standard, a nie luksus Psychologiczne mechanizmy zaangazowania
- Inwestowanie w dobrostan przestato by¢ trendem dla wybranych, stajgc sie rynkowym standardem. - Brak programdw w zakresie dobrostanu moze wywotac¢ u pracownikéw lek przed wykluczeniem
Brak dziatarn w tym obszarze jest dzi$ postrzegany jako btgd wizerunkowy i realne ryzyko biznesowe. (FOMO). Z kolei ich obecno$¢ uruchamia regute wzajemnosci — pracownik, o ktérego dbajg, chetniej

oddaje firmie swojg energie i kreatywnos¢.
- W dobie kryzysdéw i starzejgcego si€ spoteczenstwa troska o kondycje zespotu jest traktowana jako
zabezpieczenie ciggtosci operacyjnej oraz ochrona kapitatu ludzkiego firmy. - Wsparcie organizacyjne pozwala mézgowi pracownika przetgczy¢ sie z poziomu kortyzolu
(stres/przetrwanie) na poziom dopaminy (twdérczos$é/sprawstwo).

Zmiana paradygmatu pracy I sukcesu Bariery we wdrazaniu | wellbeing washing
- Nastepuje kulturowa zmiana — miarg sukcesu przestaje byc¢ skrajne zmeczenie i prestizowy - Mimo dostepnosci programdw wielu pracownikdw korzysta z nich rzadko (bariery behawioralne).
samochdd, a staje sie nig ,zregenerowane ciato”, spokdj ducha i czas wolny. Czesto wygrywa natychmiastowa gratyfikacja (odpisanie na maila) nad odroczong korzys$cia
(odpoczynek).

- Pracownik nie jest juz ,czescig zamienng” maszyny (model industrialny), lecz petnowarto$ciowym
cztowiekiem wnoszgcym do firmy emocje i potrzeby, na ktére organizacja musi odpowiedzieC. - Jesli kadra zarzgdzajgca nie modeluje zdrowych postaw, programy sg postrzegane jako nieautentyczne.
Pracownicy sg wyczuleni na tzw. wellbeing washing (puste dziatania marketingowe).

- W kulturach o niskim zaufaniu spotecznym bariera przed dzieleniem sie informacjami o zdrowiu

Kluczowe filary dobrostanu psychicznym pozostaje istotnym wyzwaniem.

- Prawie potowa badanych wskazuje na relacje jako priorytet. Sg one najwazniejszym buforem stresu Priorytety na przyszl'oéé
| fundamentem, na ktérym buduje sie zaangazowanie.

- W dobie pracy hybrydowej najcenniejszg wartoscig staje sie ochrona granic miedzy zyciem - Skutecznos¢ programow zalezy od dopasowania ich do indywidualnych potrzeb — pracownicy przestali
prywatnym a zawodowym oraz walka z zanikiem czasu wolnego. by¢ jednorodng grupg; jedni potrzebujg sportu, inni ciszy i relacji.

- Kluczowym problemem do rozwigzania jest umiejetnos¢ realnego wypoczynku i walka
z przebodzcowaniem w Swiecie nieustannej tgcznosci.
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Grzegorz Rozalski
CEO Emotivo

Wizjoner czasu wolnego, ktéry tgczy pasje kierowcy
wyscigowego z nowoczesnym zarzgdzaniem,
udowadniajac, ze w biznesie — podobnie jak w sporcie
ekstremalnym — liczy sie precyzja, odwaga i ciggte
przesuwanie granic. Uwaza, ze sukces organizacji nie bierze
sie z procedur, lecz ze zrozumienia mechanizmodow
miedzyludzkich. Buduje kulture, w ktérej pracownik czuje
sie doceniony i obdarowany zaufaniem, co przektada si€ na
realny wptyw na losy spotki. taczy ludzi, ktérzy chcg sie
rozwijac, wierzac, ze zaciesSnianie wi€zi i zdrowa rywalizacja
to paliwo kazdej wydajnej organizacji. Jego droga
zawodowa to ewolucja od pasji do sportéw ekstremalnych
I wyscigdbw samochodowych po stworzenie marki
Prezentmarzen.

Jego celem nigdy nie byto jedynie dostarczanie ustug, ale
redefiniowanie sposobu, w jaki Polacy przezywajg emocje.
Potgczenie analitycznego umystu inzyniera z szerokim
spojrzeniem na globalne rynki pozwala mu skutecznie
skalowac¢ marki Emotivo. Wierzy, ze tylko lider, ktéry sam
nie przestaje marzy¢, moze skutecznie przewodzic
organizacji, ktérej misjg jest uszczesliwianie innych.
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Aleksandra Skimina
Marketing Manager

W marketingu i zarzgdzaniu szuka prawdziwych motywacji
oraz emocji wptywajgcych na decyzje konsumenckie. Jako
ekspert z wyksztatceniem z zakresu psychologii, nie opiera
strategii na domystach, lecz na gtebokim zrozumieniu
natury ludzkiej. Skuteczny marketing jest dla niej procesem,
ktory zaczyna sie od zrozumienia cztowieka, a konnczy na
budowie trwate] wiezi z markg. Sercem biznesu s3 dla niej
ludzie, dlatego projektuje kulture pracy oparta na relacjach,
w ktérej zespoty przetamujg schematy i siegajg po efekty
niedostepne dla innych. Wierzy, ze najlepsze kampanie
rodzg sie tam, gdzie panuje zaufanie i kultura wspbtpracy,
dlatego tworzy Srodowisko pracy, w ktérym kazdy czuje sie
czescig wspolnej wizji. Jej misjg jest marketing ludzki,
etyczny | skuteczny, oparty na autentycznej rozmowie
wartosciowej dla obu stron.

Swojg energieg i strategiczne myslenie przenosi takze na
grunt spoteczny. W zyciu i w pracy jej najwyzszg walutg
pozostajg relacje oraz odpowiedzialnos¢ za drugiego
cztowieka.

Matgorzata Debska

CEO Innovation PR

Od blisko dwdch dekad skutecznie buduje mosty miedzy
markami a ich odbiorcami. Jej droga zawodowa to ewolucja
od rzetelnego dziennikarstwa poprzez nadzdr nad
projektami marketingowymi az po budowe wtasnej agenciji
PR, ktérg z sukcesem prowadzi od 15 lat.

W swojej pracy mistrzowsko tgczy humanistyczng
wrazliwos¢ z analitycznym podejsciem do biznesu, wierzac,
ze skuteczna komunikacja to przede wszystkim psychologia
relacji wsparta twardymi danymi. Jej celem jest tworzenie
komunikacji, ktéra buduje autentyczne zaangazowanie
| trwate wiezi oparte na zaufaniu. Jako liderka nie obawia sie
trudnych decyzji, wierzac, ze odwazne kroki sg niezbedne
do osiggniecia przetomowych rezultatow.

Kazdy klient to dla niej odrebna historia. Jej fundamenty to
potgczenie pasji do stowa z wiedzg o kulturze i cztowieku.
Wierzy, ze skuteczna komunikacja to co$ wigcej niz
przekaz. W Swiecie petnym szumu stawia na indywidualne
podejscie i wizje, ktdra przynosi realng zmiane.
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05 RAPORT - Emocje w miejscu pracy

Demografia

Pleé Wiek

44%

35%

0/% 33%

kobieta mezczyzna

Rdéznica 34 p.p.

12%

9%

0% 0%
o — - =
18—24 lat 25-34 lat 35-44 lat 45-54 |at 55-64 lat 65 lat i wiecej
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06 RAPORT - Emocje w miejscu pracy

Miejsce zamieszkania: Stanowisko:
. 9 asystent(ka)
G %
1 8% mtodszy specjalista/specjalistka
22% specjalista/specjalistka
mieszkancow
26% starszy specjalista/specjalistka
mesoodisiyscosoons (D :°*
mieszkancow 0 . o :
13/0 kierownik/kierowniczka
miasto powyzej 500 tys. — 1%
mieszkancow o '
9/0 menedzer(ka)
30/ starszy/a menedzer(ka)/dyrektor
® y ® O
Wielkos¢ firmy:
(o)
1 /O cztonek zarzadu/prezes
pracownikéw)
raepredsiworsvo 50 (D 1%
pracownikéw)
(51-250 pracownikow)
duze przedsigbiorstwo (powyzej - 1%
250 pracownikow)
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07 RAPORT - Emocje w miejscu pracy

Wyksztatcenie: Struktura gospodarstwa domowego:

licencjackie/inzynierskie

wyzsze magisterskie 39% wielopokoleniowe gospodarstwo — 15%
domowe

doktoranckie i wyzej 11% inne ' 3%
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CZESCI
— DOBROSTAN




1. Jak oceniasz popularnos$é programoéw inwestujgcych
w dobrostan pracownikéw w Polsce?
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30%
33%
17%
14%

6%

zdecydowanie rosngca — coraz wiecej firm
wdraza takie programy, sg coraz bardziej
znane | dostepne

raczej rosngca — programy sg coraz
bardzie] popularne, choc¢ jeszcze nie
WSZYSCY O nich styszel

nie mam zdania — nie jestem pewien/pewna,
jak jest z popularnoscig tych programow
w Polsce

raczej niska — programy nie sg jeszcze
powszechne w wiekszosci firm

zdecydowanie niska — niewiele firm
w Polsce wdraza lub promuje tego typu

- Grzegorz Rozalski: Dobrostan pracownikéw przestat by¢ w Polsce niszowym

trendem, a stat sie standardem rynkowym. Relatywnie niski odsetek odpowiedzi
negatywnych swiadczy o tym, ze pracodawcy nie ignorujg juz zdrowia swoich
pracownikow. Brak jakichkolwiek dziatanh w tym obszarze jest juz postrzegany
Jako btad wizerunkowy i operacyjny.

Aleksandra Skimina: Skoro 63% Polakéw uwaza popularnos¢ takich programoéw
Za rosngcy, to dobrostan pracownikdéw staje sie waznym elementem organizaciji.
Jesli firma nie dba o samopoczucie pracownikdéw, pracownik czuje sie
wykluczony. Widoczny jest wowczas efekt FOMO — stan niepokoju spotecznego
wynikajgcy z przekonania, ze inni doswiadczajg czego$ lepszego niz my, co
realnie wptywa na rotacje pracownikdw w organizaciji.

Matgorzata Debska: JesteSmy w trakcie gtebokie] transformacji paradygmatu
polskiej tozsamosci pracy. Lokalne kody kulturowe zderzajg sie z globalnymi
trendami pdZznej nowoczesnosci. Dawniej praca byta postrzegana jako rodzaj
poswiecenia. Miarg sukcesu byto zmeczenie. Dzi§ jest to zregenerowane,
sprawne ciato. Wzrost popularnosci tych programéw w Polsce nie wynika juz
tylko z mody, ale z koniecznosci ekonomicznej — przy starzejgcym si€
spoteczenstwie kapitat zdrowotny pracownika stat sie cennym aktywem firmy.




2. Czy uwazasz, ze organizacje powinny reagowac na
zmiany spoteczne poprzez inwestowanie w dobrostan

pracownikéw?

63%

zdecydowanie tak, to kluczowe dla sukcesu
i zrbwnowazonego rozwoju organizacji

9%

nie jestem pewien/pewna, to zalezy od
specyfiki organizacji i jej mozliwosci
finansowych

zdecydowanie nie, to nie jest rola

organizacji, aby sie tym zajmowac

Prezentfharzen

14%

tak, ale wazne sg réwniez inne dziatania
obok inwestycji w dobrostan pracownikéw

7%

raczej nie, sg inne wazniejsze aspekty, na
ktére organizacje powinny zwracaé¢ uwage

A

- Grzegorz Rozalski: W swiecie, gdzie technologia i Al s3 powszechnie dostepne,

Zaangazowanie cztowieka stato sie realng przewagg konkurencyjng. Wynik ten
pokazuje, ze respondenci widzg bezposredni zwigzek miedzy kondycja
psychiczng a efektywnoscig biznesowa. Dobrostan to inwestycja w zysk i wzrost,
a nie tylko naprawianie sytuacji w budzecie, spowodowanej absencjg
chorobowa.

Aleksandra Skimina: Tak wysoki wynik Swiadczy o tym, ze pracownicy przestali
postrzega¢ dobrostan jako mity dodatek. W psychologii pracy nazywamy to
oczekiwaniem wsparcia organizacyjnego. Jesli firma reaguje na zmiany
spoteczne (stres, inflacje, kryzysy), mozg pracownika przetgcza sie z trybu
przetrwania (kortyzol) na tryb twérczy (dopamina). Poczucie sprawstwa
| poczucie bezpieczenstwa to dwa filary naszej rownowagi psychicznej. Choc
mogg wydawac sie odrebne, w rzeczywistosci dziatajg jak naczynia potgczone:
bez pewnego poziomu bezpieczenstwa trudno o odwazne dziatanie, a bez
poczucia sprawstwa nasze bezpieczenstwo staje sie kruche i zalezne od
czynnikdéw zewnetrznych.

Matgorzata Debska: Dobrostan staje sie w Polsce nowym rytuatem Swieckim.
Tak jak kiedys$ rytuatem byty imieniny w biurze, tak dzi$ stajg sie nimi sesje
medytacji czy vouchery na czas wolny. Dla dziatdbw HR te wyniki sg jasng
iInformacjg: firmy, ktére poming aspekt reakcji na zmiany spoteczne poprzez
wsparcie pracownika, zostang wypchniete poza nawias atrakcyjnosci rynkowej.
Inwestowanie w dobrostan nie jest juz aktem dobrej woli, lecz polisg
ubezpieczeniowg na czasy hiepewnosci. Polskie spoteczenstwo | biznes
zrozumiaty korelacje miedzy zdrowiem psychicznym a stabilnoscig gospodarczg
w Swiecie petnym kryzysow.
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3. Jaki jest Twoim zdaniem gtéwny powadd, z jakiego
firmy powinny dbaé¢ o dobrostan pracownikéw?

aby poprawi¢ zdrowie
| samopoczucie pracownikdw

aby zwiekszy¢ zaangazowanie
I motywacje pracownikow

aby poprawi¢ wizerunek firmy

aby spetni¢ wymogi prawne
lub branzowe

aby ograniczy¢ koszty
zwigzane z chorobami
I absencja

Prezentfharzen

13%

61%

12%

11%

3%

« Grzegorz Rozalski: Wynik 61% dla zaangazowania i motywacji odczytuje jako

ostateczne zwyciestwo podejscia H2H (Human to Human) w biznesie.
Nie pytamy juz, czy warto, ale jak to zrobi¢ skutecznie, by utrzymac talenty
w organizacji. Wazne jest rdéwniez, abySmy dobrostanu nie traktowali
instrumentalnie. Kluczowe jest potgczenie biznesowej pragmatyki z autentyczng
troska. Inwestowanie w dobrostan to dzi§ dla pracownikéw miara inteligencji
emocjonalnej zarzadu.

Aleksandra Skimina: Pracownicy mdwig wprost: ,Zadbajcie o méj dobrostan nie
dlatego, bym byt zdrowszy, ale bym miat energie do angazowania sie”. Dobrostan
jest tu traktowany jako warunek konieczny. Bez spokoju ducha nie ma
kreatywnosci ani lojalnosci. To klasyczny mechanizm wzajemnosci. Jesli firma
daje mi zasoby do regeneracji, ja oddaje jej swoje zaangazowanie.

Matgorzata Debska: Firma dla wspdtczesnego pracownika jest drugg rodzing,
miejscem, od ktérego oczekuje sie nie tylko pieniedzy, ale | pomocy
W nawigowaniu przez coraz trudniejszy swiat. Polska kultura pracy odeszta od
romantycznego poswiecania sie na rzecz profesjonalnego angazowania sie.
Dobrostan przestat by¢ postrzegany jako element ,socjalu” (jak w PRL), a stat sie
narzedziem biznesowym.
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4. Jak oceniasz wptyw dziatan z zakresu dobrostanu

W miejscu pracy?

47%

czuje wiekszg motywacje i zadowolenie

6%

dziatania z zakresu dobrostanu nie maja dla
mnie znaczenia w tym zakresie

2%

negatywny — rozprasza to mojg prace

Prezentfharzen

23%

raczej pozytywny, ale niewielki wptyw
na moja prace

15%

brak jakiegokolwiek wptywu — nie widze, zeby
dziatania miaty wptyw na moje zaangazowanie
czy satysfakcje

7%

firma nie prowadzi takich dziatan

- Grzegorz Rozalski: Dla 70% respondentéw inwestycje w dobrostan nie sg

obojetne — staty sie realnym narzedziem wspierajgcym codzienng prace.
Kluczem do sukcesu nie jest juz samo wdrazanie czegokolwiek, ale
personalizacja dziatan. Pracownicy sg coraz bardziej odporni na wellbeing
washing. Wiedzg, ze dbanie o marke jest wazne, ale dla nich liczy sie realny
wptyw na ich codzienng motywacje.

Aleksandra Skimina: Psychologicznie mamy tu do czynienia z mechanizmem
spotecznego dowodu stusznosci (social proof). Gdy jedna trzecia rynku
postrzega dane zjawisko jako rosngce na sile, dla pozostatych osdb przestaje
ono by¢ ciekawostky, a staje sie standardem, ktérego zignorowanie grozi
wypadnieciem z rynku.

Matgorzata Debska: Widoczna jest zmiana paradygmatu sukcesu zawodowego.
W polskim kodzie kulturowym zmienia sie definicja prestizu. Kiedys prestizem
zawodowym byt drogi samochdd od pracodawcy i brak snu, dzis$ prestizem jest
firma, ktéra dba o spokdj. Pracownicy potrzebujg od pracodawcy realnej
pomocy, ktéra zmienia ich rzeczywistoscé.
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5. Co Twoim zdaniem najbardziej sprzyja budowaniu
dobrostanu w miejscu pracy?

W organizacji czasu wolnego

| zainteresowan

odpowiednie warunki pracy — 1%
| wsparcie organizacji

I wykorzystania swoich

potencjatéw

elastyczne godziny pracy — 11%
lub praca zdalna

prywatnym a zawodowym

Prezentfharzen

A

- Grzegorz Rozalski: W zarzgdzaniu obecnie wazne sg nie tylko kwestie zasobdw,

ale rowniez doswiadczenia. Wynik 25% dla réwnowagi miedzy zyciem
prywatnym a zawodowym to jasny sygnat, ze w dobie nieustannej tgcznosci
pracownicy najbardziej cenig prawo do odtgczenia sig. Obecnie cenna jest
kultura szacunku dla czasu i talentu pracownika. To holistyczne podejscie, gdzie
rozwadj osobisty (21%) przeplata sie z dobrg atmosferg (16%), tworzy fundament
lojalnosci, ktérego nie da sie tatwo podrobi¢ przez konkurencje.

Aleksandra Skimina: Najwieksza liczba wskazan na réwnowage pomiedzy
zyciem zawodowym a prywatnym pokazuje, ze co czwarty pracownik odczuwa
erozje granic. Dawniej droga z pracy do domu (pociggiem, samochodem, pieszo)
petnita funkcje rozdzielajgcg te obszary. Dzisiaj, w dobie pracy hybrydowej
| powiadomien na smartfonie, ten rytuat zanikt, co psychicznie uniemozliwia
wyjscie z roli pracownika.

Matgorzata Debska: Przez wiekszo$S¢ XX wieku dominowat model industrialny,
w ktérym pracownik byt ,czescig zamienng” maszyny. Kultura wymagata od nas
zostawiania emocji w szatni przed wejSciem do biura czy fabryki. Bardzo
widoczne jest przejScie z ery pracownika-wykonawcy do ery
pracownika-cztowieka, ktéry wnosi do firmy caty swdj bagaz emocjonalny
| fizyczny. Firmy juz nie tylko proponujg biurko i pensje, ale styl zycia | wsparcie
w jego realizacji. Oferowanie takiego stylu (karty sportowe, warsztaty
oddechowe, wsparcie psychologiczne) to préba stworzenia mikrokosmosu
kulturowego. Wsparcie w organizacji czasu wolnego ma takg samg wage dla
pracownika jak atmosfera w pracy.
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6. Ktory z obszaréw wspierajgcych dobrostan
pracownika jest dla Ciebie najwazniejszy?

14%
9%
12%

16%
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optymalny stan zdrowia psychicznego
i fizycznego

poziom zadowolenia z pracy i warunkéw
zatrudnienia

brak stresu i probleméw w pracy

pozytywne relacje interpersonalne

17%

13%

8%

11%

rownowaga pomiedzy pracg a zyciem
prywatnym

poczucie satysfakcji i motywacji w pracy

mozliwosci rozwoju

wsparcie pracownikéw w organizacji czasu
wolnego i zainteresowan

A

« Grzegorz Rozalski: Skutecznos¢ opiera sie na personalizacji benefitéw. Coraz

wazniejsza zamiast godzin pracy staje si€ jakosS¢ czasu po pracy. Kiedy bedziemy
zmuszacC pracownikdbw do nadgodzin, trudniej bedzie pozyskal talenty do
organizacji. Dla pracownikdw kluczowe jest réwniez bezpieczenstwo
psychofizyczne. Firmy rozumiejgce ludzkie potrzeby naturalnie stang sie
pracodawcyg z wyboru.

Aleksandra Skimina: Wyniki te to przyktad indywidualizacji dobrostanu. Réznica
miedzy najwyzszym wynikiem (réwnowaga praca-zycie — 17%) a najnizszym
(mozliwosci rozwoju — 8%) wynosi zaledwie 9 punktéw procentowych. Oznacza
to, ze pracownicy w Polsce przestali by¢é homogeniczng grupa. Dla jednych
kluczem sj relacje (16%), dla innych zdrowie psychofizyczne (14%), a dla jeszcze
innych spokdj i brak stresu (12%). Ciekawe jest, ze mozliwosci rozwoju (8%),
ktoére przez dekady byty duzg wartoscig w miejscu pracy, spadty na koniec.
Obecnie pracownicy sg juz nasyceni szkoleniami — teraz walczg o jako$¢ zycia
| autentyczne wiezi. Relacje miedzyludzkie sg amortyzatorem stresu. Dobre
relacje w zespole obnizajg poziom kortyzolu i sprawiajg, ze nawet trudne zadania
stajg sie znosne.

Matgorzata Debska: Praca przestaje by¢ centralnym punktem zycia. Zmeczony
pracownik to osoba wykluczona z nowoczesnych kompetencji dbania o siebie.
Kulturowo odrzucamy model hierarchiczny i autorytarny. Relacje oparte na
partnerstwie sg formg demokratyzacji zycia spotecznego, ktéra w Polsce — kraju
o silnych tradycjach hierarchicznych — jest procesem rewolucyjnym.




7. Jaki problem wskazatbys jako kluczowy do
rozwigzania w programach z zakresu dobrostanu?

stres i zdrowie psychiczne
problemy z wypoczynkiem

problemy zwigzane z uktadem
miesniowo-szkieletowym
(np. bél plecow)

depresja

relacje miedzy pracownikami
problemy zwigzane

z odzywianiem i dietg

globalng epidemie samotnosci

Prezentfharzen

19%

25%

14%

15%

17%

6%

4%

« Grzegorz Rozalski: Wspotczesny pracownik postrzega dobrostan jako system

naczyn potgczonych. Najbardziej uderzajacy jest wynik 25% dla problemdw
z wypoczynkiem. Chronicznie niewypoczeci pracownicy to spadek kreatywnosci
i lojalnosci. Zyjemy w czasach teoretycznie najwiekszej swobody (praca zdalna,
elastyczno$é), a jednoczes$nie tracimy umiejetno$é realnej regeneracji sit.
Wymaga to gtebokiej zmiany kultury organizacyjnej — efektywnosci opartej na
regeneracji.

Aleksandra Skimina: Wspdiczesny odpoczynek czesto zamienia sie
w bezmysine przegladanie telefonu, co dla mdzgu nie jest regeneracjg, lecz
dalszym przebodzcowaniem. Dodatkowo wspbtczesna praca oparta na
Informacjach nigdy si€ nie konczy. Nasz mézg ma trudnos¢ z odtozeniem zadan,
co prowadzi do zjawiska ruminacji (ciggtego przezywania probleméw
zawodowych po godzinach). Skuteczny program musi dzi§ uczyé higieny
cyfrowej i budowac kapitat relacyjny.

Matgorzata Debska: Obserwujemy narodziny kultury post-pracy, w ktérej
najwiekszg wartoscig nie jest juz posiadanie (konsumpcja), ale czas wolny.
Brak wypoczynku stat sie nowg formg ubdstwa — mozesz zarabia¢ duzo, ale jesli
nie masz czasu na regeneracje, twoje zycie nie jest wartosciowe.

INZYNIER RADOSCI



8. Co powinno by¢ priorytetem we wdrazaniu A
dobrostanu w Twojej firmie?

- Grzegorz Rozalski: Prawie potowa pracownikdw uwaza, ze priorytetem nie s3
nowe gadzety czy karnety, ale naprawa tkanki spotecznej w firmie. W Swiecie
postpandemicznym, zdominowanym przez prace hybrydowg i Al, relacje
miedzyludzkie staty sie towarem deficytowym. Pracownicy wiedzg, ze nawet
najlepsze biurko czy dieta nie pomogg, jesli kultura pracy opiera si€ na izolacji lub

6% konflikcie. Istnienie autentycznej, wspierajgcej sie spotecznosci to kluczowy
priorytet dla wspoétczesnego pracownika. Inwestycja w relacje to dzis najtanszy
| jednoczesnie najtrudniejszy do wdrozenia program wellbeingowy.

poprawa ergonomii miejsc
pracy

13%

wsparcie pracownikdw
W organizacji czasu wolnego

| zainteresowan " . . . .
- Aleksandra Skimina: Relacje interpersonalne sg najwazniejszym buforem stresu.

18% Mozesz miec trudne zadania i niskg pensje, ale jesli masz wspierajgcy zespot,
mozg nie interpretuje pracy jako zagrozenia. Ten wynik to dowdd na to, ze prawie
potowa ankietowanych czuje deficyt wiezi. Bezpieczenstwo relacyjne jest

47% fundamentem, na ktéorym dopiero mozna budowaé zdrowie psychiczne (10%)
czy aktywno$¢ fizyczna (18%) w pracy.

wsparcie aktywnosci fizycznej
(np. karnety, zajecia
sportowe)

budowanie pozytywnych relacji
pomiedzy pracownikami

10%

programy profilaktyczne

zdrowia psychicznego - Matgorzata Debska: Budowanie relacji odczytuje jako wotanie o rehumanizacje

o miejsca pracy. Prawie potowa badanych uznaje, ze ,miekkie” dziatania
6% przektadajg sie na ,twarde” wyniki. To zmiana kulturowa — praca przestaje byc¢
miejscem przetrwania, a staje sie przestrzenig rozkwitu. Przez lata uczono nas
rywalizacji i dbania o wtasne KPIl. Obecnie pracownicy chcg, by firma przestata

by¢ zbiorem jednostek, a stata sie spotecznoscia.

zdrowe jedzenie i promocja
prawidtowego odzywiania

Prezentfharzen
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9. Czy Twoja organizacja aktywnie wspiera dobrostan
swoich pracownikéw?

49%

30%

8%

Prezentfharzen

INZYNIER RADOSCI

zdecydowanie tak — organizacja oferuje 7%
liczne programy i inicjatywy wspierajgce
zdrowie i dobrostan pracownikow

raczej tak — organizacja podejmuje 6%
dziatania na rzecz dobrostanu, ale mozna
by je jeszcze rozwijac

nie mam zdania — nie jestem pewien/pewna,
jakie dziatania sg podejmowane w tym
zakresie

raczej nie — wsparcie w zakresie
dobrostanu jest ograniczone lub
niedostateczne

zdecydowanie nie — organizacja nie
angazuje sie w dziatania wspierajgce
dobrostan pracownikéw

A

- Grzegorz Rozalski: Suma odpowiedzi pozytywnych (79%) sugeruje, ze

dobrostan stat sie w Polsce rynkowym standardem, a nie luksusowym dodatkiem.
Skoro blisko 80% pracownikéw widzi dziatania organizacji w tym obszarze, to
dobrostan przestat by¢ Unique Selling Proposition (USP) — cechg wyrdzniajaca
marke. Rynek jest juz nasycony podstawowymi ofertami dobrostanu. Teraz
wygrajg te marki, ktére nie tylko proponujg programy, ale przede wszystkim
rozumiejg swoich pracownikdw. Dane te pokazujg, ze dla przyttaczajgcej
wiekszosci pracownikéw inwestycje firmy w ich kondycje nie sg juz mitym
dodatkiem, ale fundamentem relacji z pracodawca.

Aleksandra Skimina: Gdy pracownik czuje, ze organizacja dba o jego dobrostan,
uruchamia sie mechanizm wdziecznosci i wiekszego zaangazowania. Wspiera to
réwniez zdolnos¢ zespotdw do przetrwania kryzyséw. Kluczowe pytanie brzmi,
czy te 79% to efekt realnej zmiany kultury w organizacji, czy efekt
marketingowych dziatan, ktére przekonaty pracownikdw, ze jest dobrze.

Matgorzata Debska: Dobrostan stat sie walutg emocjonalng na rynku pracy,
nowym rytuatem przejscia do swiata zachodniego. Deklaracja ,moja firma dba o
mnie” jest dla pracownika potwierdzeniem jego statusu jako ,nowoczesnego
Europejczyka”, ktéry nie jest juz tylko tanig sitg roboczg, ale cennym kapitatem.
Jesli 49% ludzi wierzy, ze firma o nich dba, to wytwarza sie nowa norma
spoteczna. Ci, ktérzy tego nie robig, zaczynajg by¢ postrzegani jako ,barbarzyncy
biznesu”.




10. Czy korzystasz z programow w zakresie dobrostanu
dostepnych w miejscu pracy?

50%

23%

16%

/%
4%
regularnie czasami rzadko nigdy nie wiem, czy sg

takie w firmie

Prezentfharzen

« Grzegorz Rozalski: Fakt, ze az 50% pracownikdéw korzysta tylko czasami, a 16%
rzadko, sugeruje, ze pomimo mozliwosci, jakie dajg firmy, pracownicy majg
trudnosci z wpisaniem ich w codzienng rutyne. Pracodawcy powinni przestac
skupia¢ sie na promowaniu istnienia benefitéw i zaczgé promowac nawyki
korzystania z nich. Potrzebne sg kampanie przypominajgce, ktére obnizg bariere
regularnego korzystania.

- Aleksandra Skimina: Pojawia sie tu zjawisko, w ktérym wiemy, co jest dla nas
dobre, chcemy to robi¢, ale nie potrafimy przeku¢ tego w staty nawyk.
Odpowiedz ,czasami” (50%) sugeruje, ze dobrostan jest traktowany jako zadanie
,do zrobienia”, ktdére ciggle przegrywa z biezgcymi, stresujgcymi bodzcami
(e-maile, deadline'y). Nasz mézg woli natychmiastowa gratyfikacje (odpisanie na
maila i chwilowg ulge) niz odroczong korzysé¢ (spokdj po 20-minutowej
medytacji). Aby zwiekszy¢ wskaznik regularnosci, organizacje muszg nie tylko
oferowac programy, ale przede wszystkim przyzwoli¢ na odpoczynek w kulturze
pracy. Bez tego kazda propozycja bedzie postrzegana jako kolejne zadanie
w napietym grafiku.

- Matgorzata Debska: Widoczny jest tutaj obraz dwdch koddw. Korzystamy

z dobrostanu w pracy, ale rzadko, by nie naruszy¢ wizerunku osoby oddanej
pracy — korzystanie z takich propozycji w firmie wcigz jest postrzegane jako
ekstrawagancja w miejscu pracy.
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11. Jak wazne jest dla Ciebie, aby pracodawca
iInwestowat w programy z zakresu dobrostanu?

bardzo wazne —uwazam, ze to
kluczowy element dbatosci
O pracownikdow

wazne — doceniam inicjatywy
wspierajgce dobrostan
pracownikéw

Srednio wazne — przywigzuje
to dla mnie umiarkowang wage

mato wazne — nie uwazam tego
za istotne dla mojego
zadowolenia z pracy

nie jest to dla mnie istotne — nie
Zwracam uwagi na inwestycje
pracodawcy w dobrostan

Prezentfharzen

46%

34%

8%

7%

5%

A

- Grzegorz Rozalski: Wyniki badania jednoznacznie wskazujg na silny trend

rynkowy, w ktérym programy wellbeingowe przestaty by¢ postrzegane jako
benefit pozaptacowy, a staty sie kluczowym czynnikiem wyboru pracodawcy.
Inwestycja w dobrostan jest obecnie jednym 2z najsilniejszych narzedzi
budowania Employee Value Proposition. Realne wdrozenie strategii dobrostanu
stanowi gtéwny wyréznik marki (USP), bezposrednio wptywajgc na budowanie
lojalnosci pracownikéw oraz ich konwersje w ambasadorédw organizacii.

Aleksandra Skimina: Zgodnie z piramidg potrzeb Maslowa dobrostan w miejscu
pracy zaspokaja potrzeby bezpieczenstwa (stabilno$¢ psychiczna, brak leku)
oraz przynaleznosci. Fakt, ze dla 46% badanych jest to bardzo wazne, sugeruje,
ze wspotczesne srodowisko pracy jest postrzegane jako wysoko stresogenne.
Pracownicy szukajg w pracodawcy ,bezpieczne] bazy”, ktéra zréwnowazy
zewnetrzne napiecia. Uwazajg oni, ze dajg zaangazowanie | zdrowie,
a pracodawca powinien zadbac o to, by sie nie wypalili. Programy dobrostanu sg
traktowane jako dowdd na wzajemno$é (zasada wzajemnosci Cialdiniego) — jesli
czuje, ze firma dba o mnie, czuje sie psychicznie zobligowany do lepszej pracy.

Matgorzata Debska: W wymiarze spotecznym wyniki te sygnalizujg detronizacje
pracy jako centralnego punktu tozsamosci jednostki i redefinicje roli
pracodawcy, ktory z instytucji czysto ptatniczej staje sie kluczowym opiekunem
w systemie spotecznym. Dla az 46% respondentéw dobrostan jest wartoscig
priorytetowg, co Swiadczy o wysokim oczekiwaniu na zmiane hierarchii.
Z perspektywy kulturoznawczej wdrazanie programdéw wellbeingowych
przestato by¢ wyborem wizerunkowym, a stato sie niezbednym rytuatem
adaptacyjnym organizacji, ktéra chce pozosta¢ relewantna w nowoczesnym,
zorientowanym na empatie spoteczenstwie XXI| wieku.
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12. Jaka bariera po stronie pracownika moze

najbardziej utrudnia¢ wdrazanie programoéw z zakresu

dobrostanu?

28%

brak swiadomosci lub niecheé¢ do zmiany
nawykéw

23%

niskie zaangazowanie lub motywacja — brak
checi do aktywnego korzystania z dostepnych
inicjatyw

16%

brak wsparcia ze strony przetozonych lub
zespotu — pracownicy czujg sie mniej sktonni
do korzystania, gdy nie widzg zaangazowania
przetozonych

Prezentfharzen

17%

obcigzenie obowigzkami zawodowymi — brak
czasu lub energii na uczestnictwo
w programach

167%

obawy o prywatnos$¢ i anonimowosé — obawa, ze
udostepnienie informacji zdrowotnych moze
wptynaé na relacje w pracy

A

- Grzegorz Rozalski: Gtdwnym wyzwaniem w procesie wdrazania strategii

wellbeingowe| nie jest brak budzetu, lecz bariery behawioralne i psychologiczne
po stronie odbiorcéw. Ponad potowa respondentéow (51%) wskazuje na brak
Swiadomosci lub motywacji jako gtdwng przeszkode, co sugeruje koniecznosc¢
redefinicji strategii komunikacji wewnetrznej z informacyjnej na motywacyjna.
Kluczowym czynnikiem hamujacym (dla 17% badanych) jest wysoki koszt
wejsScia w postaci czasu i energii, co wymusza projektowanie rozwigzan
niskoprogowych 1 zintegrowanych z codziennymi obowigzkami. Istotnym
ryzykiem wizerunkowym jest rowniez deficyt zaufania (16% obaw o prywatnos¢)
oraz brak autentycznos$ci lideréw (16%). Skuteczne wdrozenie wymaga zatem
nie tylko dostarczenia produktu, ale przede wszystkim budowy wiarygodnego
ekosystemu, ktéry zminimalizuje lek i obnizy bariere czasu.

Aleksandra Skimina: Gtdwnym wyzwaniem jest zjawisko wynikajgce z oporu
wobec zmiany nawykdéw oraz niskiego poziomu motywacji wewnetrznej (tgcznie
51% wskazan). Kluczowa barierg o charakterze systemowym jest brak
bezpieczenstwa psychologicznego, manifestujgcy sie obawg o prywatnosé
(16%) oraz brakiem modelowania pozadanych postaw przez liderow (16%).
Wyniki te sugerujg, ze dla sukcesu programow dobrostanu kluczowe jest nie
tylko dostarczenie narzedzi, ale przede wszystkim redukcja leku przed
ekspozycjg oraz eliminacja dysonansu poznawcCzego wywotanego przez
niespojne postawy kadry zarzadzajgcej. Bez wtasciwego zaadresowania takich
programow nowe inicjatywy mogg by¢ postrzegane przez pracownikdw jako
dodatkowy stresor, a nie realne wsparcie.

Matgorzata Debska: W kulturach o wysokim dystansie wtadzy pracownik
postrzega organizacje jako system nadzoru, a nie wsparcia. Dzielenie sie
iInformacjami o zdrowiu psychicznym czy nawykach jest kulturowo
interpretowane jako przekazywanie informacji o sobie. To bariera typowa dla
spoteczenstw o niskim kapitale zaufania spotecznego. Jesli liderzy nie
legitymizujg dobrostanu wtasnym przyktadem, programy te pozostajg czyms
obcym w tkance kulturowej firmy — czyms, co wypada mie¢ w folderze
rekrutacyjnym, ale czego nie wypada praktykowac.
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