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ZDROWIE W BIZNESIE

Brak ruchu generuje realne straty dla firm

Wspoétczesne organizacje coraz sprawniej zarza-
dzaja kosztami, analizujg wskazniki efektywnosci

i inwestuja w rozwoj kompetencji kadry. Jedno-
czesnie wciaz niedostatecznie wykorzystuja jeden
z najwazniejszych zasobéw wptywajacych na wy-
niki finansowe - zdrowie pracownikoéw. A doktad-
niej: ich kondycje psychofizyczna, silnie uzaleznio-
ng od poziomu codziennej aktywnosci.

Jak podkresla psycholog biznesu
i transformacji prof. Malgorzata
Dobrowolska, ignorowanie biolo-
gicznych podstaw ﬁmkcjonowania
czlowicka prowadzi do sytuacji,
w ktérej pracownicy — mimo wyso-
kich kompetencji - dzialajg ponizej
swoich  mozliwosci.  Przecigzony
stresem i pozbawiony ruchu mézg
przestaje  efektywnie  analizowad
i planowac, a zaczyna reagowal
w sposob uproszczony, nastawiony
na przetrwanie. W konsekwencji
spada jakoéé decyzji, wydluia si¢
czas ich podejmowania, a poziom
. L
napiecia w organizacji rosnie.

Twarde dane: ruch si¢ oplaca

Z perspektywy ekonomicznej ak-
tywnos¢ fizyezna nie jest juz wy-
}%Cznie elementem stylu zycia, ale
mierzalnym czynnikiem wplywaja-
cym na produktywnos¢. Z raportu
WHO i OECD ,Step Up!” (2023)
wynika, ze kazde 1 euro zainwesto-
wane w aktywnos¢ fizyczng moze
przynies¢ okolo 1,7 euro zwrotu dla
gospodarki.

]ednoczes'nie osoby nieaktywne
fizycznie korzystaja srednio o 25—

30 proc. czgs’ciej ze zwolnien cho-
robowych niz ich aktywni wspol-
pracownicy. Jeszeze wicksze koszty
generuje jednak tzw. prezenteizm
— obecnos¢ w pracy przy znaczgco
obniionej efektywnoéci. Szacunki
wskazuja, ze moze on powodowac
nawet do dziesicciokrotnie wyzsze
straty niz absencja - mowi prof
Dobrowolska.

W praktyce oznacza to, ze wielu
pracownikow funkcjonuje na po-
ziomie 60—70 proc. swojej wydaj—
nosci — s3 obecni, ale ich zdolnos¢
koncentracji, kreatywnos¢ i traf-
nos¢ decyzji $3 ograniczone.

Sportkrastynacja — cichy

nawyk wysokowydaj nych

Istotnym  problemem, na  ktory
zwraca uwage ckspertka, jest tzw.
sportkrastynacja — odkladanie ak-
tywnoéci ﬁzycznej ,na péz’niej”:
po projekcie, po kwartale, po za-
mknieciu waznego etapu. To zja-
wisko szczegolnie czesto dotyczy
0s6b ambitnych i nastawionych na
wyniki.

W ocenie prof Malgorzaty Dobro-
wolskiej jest to jeden z najbardziej

niedocenianych czynnikéw  obni-
2aj%cych efektywnos’c’ organizacji.
Pracownicy optymalizujg niemal
kaidy aspekt pracy, ale pomijajq re-
gulach wlasnego ukladu nerwowe-
go — a to wlasnie on odpowiada za
zdolnosé¢ koncentracji, odpornos'c'
na stres i jakos¢ myslenia.

Neurobiologia stresu

a efektywnos¢ pracy

Z punktu widzenia ﬁzjologii brak
ruchu oznacza brak naturalnego
mechanizmu rozladowania” stre-
su. Organizm pozostaje w stanie
podwyzszonego poziomu kortyzolu
i adrenaliny, €O 7z czasem prowadzi
do chronicznego napiecia.

Jak dumaczy prof. Malgorzata Do-
browolska, aktywnos¢  fizyczna
— nawet umiarkowana, jak szybki
spacer czy jazda na rowerze — pehﬁ
funkeje biologicznego sygnalu, po-
zwalajgcego to napiecie i stres roz-
ladowac. Dzicgki temu uklad nerwo-
wy moze przejsc z trybu mobilizacii
do trybu regeneracji.

Brak takiego ,,domkniqcia” reak-
cji stresowej sprawia, Ze napiccie
kumuluje si¢ i przenosi na kolejne
obszary zycia — w tym relacje pry-
watne i jakos’c’ odpoczynku. 7 per-
spektywy organizacji oznacza to
spadek  odpornosci  psychiczne;
pracownikéw i wiqksze ryzyko wy-
palenia zawodowego.

Mozg tez potrzebuje ruchu

Aktywnos¢ fizyczna ma bezposred-
ni Wplyw na ﬁmkcje poznawcze.
Badania pokazuja, ze zwicksza po-

ziom BDNF - biatka wspierajgcego
tworzenie nowych polaczen neuro-
nowych przeklada si¢ na lepsza pa-
mif('c/ robocz%, Wiqksz% elastycznos’c’
poznawcza i wyzszg jakos¢ podej-
mowanych decyzji.

Dodatkowo raport ASICS ,State of
Mind” wskazuje, ze juz tydzien bez
ruchu powoduje spadek pewnosci
siebie 0 20 proc., zdolnosci radzenia
sobie ze stresem o 22 proc. oraz po-
ziomu energii o 23 proc. Co istotne,
reakcja mozgu na brak akeywnosci
jest porownywalna do skutkow nie-
doboru snu.

Czy aktywnos¢ , zabiera

czas pracy”?

Badania przeprowadzone przez
Uniwersytet w Sztokholmie i Karo-
linska Institutet wykazaly, ze pra-
cownicy, ktdrzy czgs¢ czasu pracy
przeznaczali na ruch, osiagali takie
same lub lepsze wyniki niz osoby
pracujace bez przerw.

Zdaniem prof. Malgorzata Do-
browolska regularna  aktywnos¢
fizyczna dziata jak system biezacej
Jregeneracji” ukladu nerwowego.
Pracownik, ktéry dba o ruch, jest
bardziej odporny na stres, szybciej
wraca do réwnowagi i efektywniej
realizuje cele.

W realiach cigglej zmiennosci i pre-
sji rynkowej kluczowym zasobem
organizacji staje si¢ nie tylko wie-
dza pracownikow, ale ich zdolnos¢
do adaptacji i regeneracji. To wla-
snie odpornos¢ psychiczna i spraw-
nos¢ poznawcza decyduja( 0 jakos’ci
ich decyzji i tempie dzialania.

Nowy wymiar zarzgdzania
kapitalem ludzkim

Profesor Dobrowolska wskazu-
je, ze aktywnos’c’ fizyczna pelni
rowniez funkcjg Ltreningu” dla
psychiki. Pokonywanie wysil-
ku, radzenie sobie z chwilowym
dyskomfortem oraz tzw. ,mikr-
poraikami” czy powtarza]nos’c’
treningéw buduj% tZW. antykru—
chos¢ - zdolnos¢ do funkcjono-
wania w warunkach presji i nie-
pewnosci.

Z perspekeywy finansowej brak
aktywnos'Ci ﬁzycznej pracowni-
kow nie jest neutralny — generuje
konkretne koszty: nizsza produk—
tywnosc, wickszg absencije i wyz-
sze ryzyko wypalenia.

Dlatego coraz Wyraz'niej widad, ze
inwestycje w zdrowie pracowni-
kow nie powinny byé traktowane
jako element wizerunkowy, lecz
jako czes¢ strategii biznesowe;.
Organizacje, keore to rozumiejg,
zyskujg bardziej efektywne, od-
porne i zaangazowane Zespoly.
W tym kontekscie pytanie nie
brzmi juz, czy warto wspierac ak-
tywnos¢ fizyezng pracownikow.
Kluczowe staje si¢ raczej: czy
firme staé na to, by tego nie ro-
bi¢. — Toksyczny wellbeing opar-
ty na ,owocowych czwartkach”,
bez wdrozenia kultury realnego,
fizycznego roztadowywania na-
piccia, to tylko dzialania pozor-
ne, ktore nie przekladajg si¢ na
oczekiwane rezultaty, nie stworzg
sprawniejszego i zdrowszego pra-
cownika — mowi ekspertka.
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Innowacyjnos¢ jako kompetencja organizacyjna.
Czego uczy robotyka chirurgiczna

Joanna Szyman
prezeska grupy NEO Hospital oraz
grupy Centrum CBT, cztonkini Rady
Naczelnej Polskiej Federacji Szpitali

Robotyka chirurgiczna jest dobrym
przykladem. Wprowadzenie syste-
mow wspierajacych operacije to nie
tylko zakup sprzetu i przeszko]enie
zespolu. To zmiana calego modelu
dzialania: od kwalifikacji pacjen-
ta, przez organizacj¢ pracy bloku
operacyjnego, po sposob podejmo-
wania decyzji klinicznych. W prak—
tyce oznacza to koniecznos¢ row-
noleglego zarzadzania technologig,
kompetencj ami i procesami.

Technologia nie wystarczy

Wiele organizacji wpada w putapke
myslenia, ze innowacja ,dzieje si¢”
wraz z wdrozeniem rozwigzania
technologicznego. W' rzeczywisto-
sci jest odwrotnie - technologia
ujawnia  slabosci  organizacyjne.
Jesli procesy sa niespojne, a decy-
zje rozproszone, nawet najlepsze
narzedzie nie przyniesie oczekiwa-
nych efekeow.

W przypadku robotyki chirurgicz-
nej kluczowe okazalo si¢ uporzad-
kowanie standardow pracy i kon-
sckwentne budowanie kompetencji
zespolu. Wdrozenie wymagalo odej-
scia od  indywidualnego modelu
pracy lekarza na rzecz pracy ze-
spolowej opartej na powtarza]nych
procedurach. To zmiana, ktora do-

W debacie o innowacjach czesto koncentrujemy sie na technologii: jej dostep-
nosci, kosztach wdrozenia czy tempie rozwoju. O powodzeniu transformacji
w znacznie wiekszym stopniu decyduje nie sama technologia, lecz zdolnos¢

organizacji do jej absorpcji. A ta jest wprost pochodng kultury - poziomu
otwartosci na zmiany, gotowosci do uczenia sie i jakosci zarzadzania.

r Yy

tyka nie tylko prakeyki klinicznej,

ale ez kultury organizacyjnej.

Edukacja jako infrastrukeura
innowacji

Najezgsciej niedoszacowanym ele-
mentem wdrozen jest edukacja
— nice jako jednorazowe szkolenie,
ale jako systemowe podejs’cie do
budowania kompetencji oparte na
mierzalnych efekeach.

W przypadku  zaawansowanych
technologii medycznych coraz cz¢-
éciej stosuje si¢ model szkolenia,
w keorym przejscie na kolejny etap
jest uzaleznione od realnego osig-
gniecia okres'lonego poziomu bie-
glosci, a nie od czasu spedzonego
na kursie. Oznacza to przejécie do
edukacji opartej na Wynikach.
Dane z badan nad takimi modelami
ksztalcenia w chirurgii robotycznej
sa jednoznaczne:

— redukcja bledow nawet o 40—
6o proc.,

— skrdcenie czasu wykonywania
procedur 0 1525 Proc. po osiggnie-
ciu standaryzacji,

— wicksza powtarzalnos¢ wynikow
mi¢dzy operatorami, niezaleznic od
doswiadczenia wyjsciowego.

Z perspektywy organizacyjnej
oznacza to nie tylko poprawe jako-

sci k]inicznej, ale tez wzrost efek-
tywnosci operacyjnej — krotsze cza-
sy zabiegow, lepsze wykorzystanie
zasobow i WiQkSZ% przewidywal—

nos¢ procesu.

Rownos¢ dostgpu do kompetencji
[stotnym,  czgsto  pomijanym
aspektem jest rOWnos¢ w dostqpie
do edukacji. Tradycyjnie rozwdj
kompetencji w medycynie byt sil-
nie uzaleiniony od miejsca pracy,
relacji i indywidualnych mozliwo-
sci. W praktyce oznaczalo to duze
roznice w poziomie przygotowania
zespolow.

Standaryzowane modele szkolenio-
we zmieniajg t¢ logike. Oparte na
jasno Zdeﬁniowanych kryteriach
i miernikach pozwalajg zapewnic
pordwnywalny poziom kompeten-
cji niezaleznie od osrodka.

7 punktu widzenia systemowe-
g0o jest to jeden Z kluczowych cle-
mentow skalowania innowacji. Bez
wyréwnania poziomu kompetencji
nawet najlepsze technologie pozo-
stajg ograniczone do W%skiej grupy
osrodkow.

Living lab — innowacja w praktyce
Jednym z podejs¢, keore pozwala
ograniczy¢ ryzyko wdrozen, jest

%9

Najczesciej
niedoszacowanym
elementem wdrozen
jest edukacja - nie jako
jednorazowe szkolenie,
ale jako systemowe
podejScie dobudowania
kompetencji oparte na
mierzalnych efektach.

model living lab” - srodowiska,
w ktérym nowe rozwigzania te-
stowane s3 w realnych warunkach
operacyjnych. W praktyce oznacza
to iteracyjne wprowadzanie zmian,
szybkie uczenie si¢ i stale doskona-
lenie proceséw.

To podejscie ma dwa istotne efekey.
Po pierwsze, skraca czas adaptacji
technologii. Po drugie, buduje za-
angazowanic pracownikow, keorzy
WidZ% realny Wplyw swoich decyzj i
na ksztale organizacji.

Kultura otwartosci j ako

warunck innowacji

Nie ma innowacji bez gotowos’ci
do zmiany. A ta nic wynika z de-

klaracp, lecz z konkretnych mecha-
nizmow zarzadezych. W prakeyce
0znacza to:
- tworzenie przestrzeni do te-
stowania nowych rozwi%zaﬁ bez
nadmiernej penalizacji blqdéw,
—jasne powigzanie innowacji z ce-
lami biznesowymi ij akoéciowymi,
— inwestycje w rozw6j kompe-
tencji, a nie tylko w technologiq,
— budowanie zespoléw zdolnych
do pracy w srodowisku wysokiej
. /.
zmiennosci.
W organizacjach medycznych ma
to szczegolne znaczenie. Kazda
zmiana dotyka obszaru Wysokiej
odpowiedzialnosci, jakim jest zdro-
wie pacjenta.

Innowacja jako

decyzja zarzgdcza

7 perspekeywy  zarzgdezej klu-
czowe jest przesuniccie mys’lenia
0 innowacji z poziomu projektu
na poziom kompetencji organi-
zacyjnej. To nie jest jednorazo—
we wdrozenie, lecz zdolnos¢ do
cia}glego dostosowywania sic do
zmieniaj sccych sie warunkow.

W praktyce oznacza to koniecz-
nos¢ mierzenia efekecow — za-
rowno klinicznych, jak i opera-
cyjnych. W przypadku robotyki
chirurgicznej $3 Lo M.in. skrocenie
czasu hospitalizacji, redukeja po-
wiklan czy Wigksza przewidywal—
nos¢ wynikow. Ale rownie istotne
s3 wskazniki organizacyjne: efek-
tywnos¢ wykorzystania zasobow,
stabilnos¢ zespolu czy zdolnos¢
do skalowania rozwia(zaﬁ.

Od technologii do przewagi
konkurencyjnej

Najwazniejszy wniosek z do-
swiadczen wdrozen innowacji jest
prosty: przewage budujg nie te
organizacje, ktore majg dostep do
technologii, lecz te, ktore potraﬁ%
ja efekeywnie wykorzystac.
Robotyka chirurgiczna7 teleme-
dycyna czy rozwiazania oparte
na danych bedy si¢ rozwija¢ nie-
zaleznie od pojedynczych decy—
zji organizacji. Pytanie, ktore
warto postawié, brzmi: czy or-
ganizacja ma kompetencje, by te
zmiany przelozy¢ na jakos¢ dzia-
tania i Wyniki?

Bo w prakeyce to nie technologia
decyduje o sukeesie. Decyduje spo-
sob, w jaki organizacja potrafi jg
wdrozy¢ — i system edukacii, keory
zapewnia, ze kompetencje nie s3
przywilejem, lecz standardem.
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Wellbeing przestal by¢ dodatkiem

Jeszcze kilka lat temu wel-
Ibeing w firmie kojarzyt sie
przede wszystkim z owocowy-
mi czwartkami, kartg sporto-
w3 i pakietem medycznym.

£)

Paulina Werczynska
cztonkini zarzadu i CMO w Longlife

Byl czyms, co pracodawca mogl zaoferowac
albo nie. Milym dodatkiem do wynagrodzenia,
elementem employer brandingu, wyroznikiem
W og}oszeniu rekrutacyjnym. Dzis to podejécie
coraz wyrazniej nie przystaje do rzeczywistosci.
Zdrowie pracownikow — zarowno fizyczne, jak
i psychiczne — przestato byc kwestig troski i do-
brej woli, a stalo si¢ obszarem strategicznym.

Zmiana nie jest wy’r%cznie kwesti% mody ani
rosngeej swiadomosci. Ma twarde, fiansowe
uzasadnienie. Firmom, kedre tego nie rozumie-
ja, grozi podwojny rachunek: za nicobecnosci
pracownikow oraz za utracong produktywnosc.

Owocowe czwartki nie wylecza wypalenia
Problem z wellbeingiem w wielu polskich or-
ganizacjach nie polega na braku chch lecz na

tym, ze dziatania 3 projektowane jako de-
koracja”, nie jako system. Jednorazowy ,dzien
zdrowia”, zaproszony dietetyk czy dostep do
platformy mindfulness - to inicjatywy, ktorych
rzeczywisty efeke pozostawiaja wiele do zycze-
nia. Pracownicy coraz sprawniej wyczuwajy,
kiedy troska o dobrostan ma charakter czysto
wizerunkowy. Odrézniaja wellbeing washing
od prawdziwego wsparcia.

Dane z naszego raportu ,Luki zdrowotne
w profilaktyce polskich pracownikow” sa
bezlitosne: az 47 proc. pracownikow nie do-
strzega w swoim miejscu pracy zadnych dzia-
lan Wspierajqcych ich dobrostan psychiczny.
Zaledwie co pigty polski pracownik zetknat
sic w swoim miejscu pracy z jakimikolwick
inicjatywami profilakeyki zdrowotnej orga-
nizowanymi przez pracodawce (poza obo-
wigzkowymi badaniami okresowymi). Bra-
kuje systemowego, dlugofalowego podejscia.
Firmy, keore tego nie rozumicejg, nie oszcze-
dzaja, tylko przesuwaja koszty do obszarow,
keore pozniej duzo trudniej naprawic.

Zdrowy pracownik to nie benefit

— to warunek cigglosci biznesu

Koszty te s jak najbardziej mierzalne. Kaz-
da absencja — niezaleznic od tego, czy wy-
nika z wypalenia, nieleczonego nadcisnienia
czy zaniedbanej infekeji, ktora rozwingla
si¢ w powazniejsza chorobe — ma swoj koszt
w budzecie firmy.

Dla pracodawcy absencja to nie tylko koszt
wynagrodzenia za czas choroby, keory Ko-
deks Pracy naklada przez pierwsze 33 dni
w roku. To koszt ZASLEPSLW, nadgodzin,
opoznionych projektow i utraconej pro-
duktywnoéci. Organizacja Zatrudniaj 3ca 100
pracownikow moze rocznie traci¢ na absen-
cjach prawie ¢wier¢ miliona zlotych. A gdy
choruje k]uczowy ekspern dochodzi jeszcze
ryzyko paralizu decyzyjnego i nieplanowa-
nej reorganizacji.

Statystyki badan profilaktycznych przeprowa-
dzanych przez LongLife w firmach pokazujg, ze
Polacy 3 niedodiagnozowani. W 2025 roku az
u 70 proc. badanych osob wykrylismy fagodne
lub znaczne zmiany podezas USG tarezycy. Po-
dobnie bylo w przypadku USG jader (66 proc.
nieprawidlowosci), piersi (64 proc.) czy jamy
brzusznej (61 proc.). Tymezasem choroby roz-
wijaja si¢ latami bez widocznych objawow i sa
wykrywane zbyt pozno wiasnie dlatego, ze nikt
aktywnie ich nie szukal. Kosztow z nimi zwig-
zanych w duzej mierze mozna bylo uniknad.

Potrzeba systemowego wsparcia

Wickszos¢ firm oferuje dzis pracownikom pry-
watny pakiet medyczny iuznaje temat zdrowia
za zaopickowany. To pulapka. Pakiety zapew-
niaja dostep do lekarza, ale sg wykorzystywane
przede wszystkim reaktywnie — pracownicy
trafiajg do specjalisty dopiero weedy, gdy pro-

blem juz istnicje.

Zmiana polega na przejéciu od myé]enia
o zdrowiu jako prywatnej sprawie pracow-
nika do traktowania go jako elementu zarzg-
dzania ryzykiem i ciggloscig biznesu. Wspol-
ne imprezy integracyjne i atrakeyjne pakiety
benefitow pozostajg wazne, ale bez systema-
tycznej troski o zdrowie fizyczne i psychiczne
zespolu nie poradzimy sobie z najwickszymi
wyzwaniami rynku pracy: rosngcg absencj%,
wypaleniem zawodowym i starzeniem si¢ za-
trudnionych.

Projektujac strategic zdrowotng firmy, warto
pamictaé, ze dobrostan nie rozklada si¢ row-
nomiernie. MqiczyinL mimo gorszego stanu
zdrowia 1 wyzszego ryzyka zachorowan, rza-
dziej korzystajg z opicki medycznej i rzadziej
poddaj si¢ badaniom profilaktycznym. System
w praktyce na nich nie ,czeka” — wymaga inicja-
tywy, ktérej Czesto nie podejmuj 3.

Odrebna kategoria sa pracownicy 55+ Silver-
si niemal nie biora zwolnien — prawie polowa
z nich nie stracita ani jednego dnia roboczego
z powodu choroby w ciggu ostatnich 12 miesie-
cy. To pozornie dobra wiadomos¢, ale w prak—
tyce — sygnal ostrzegawezy. Niedoleczone
problemy zdrowotne w polaczeniu z brakiem
regeneracji prowadz% do chordb przewleklych7
kedre gdy juz daja o sobie znal, wylgezaja pra-
cownika z pracy na dlugic miesigce.

Miejsce pracy moze skutecznie wyrownywac t¢
luke, docierajac z badaniami wlasnie do tych,
keorzy sami si¢ nie zglosza.

REKLAMA

Mowie NIE
Robie TAK

Mowie ,,nie" nowotworowi.
Dlatego regularnie robig¢
badania profilaktyczne.

Jedyne takie Centrum Zdrowia
i Profilaktyki Onkologicznej
Warszawa, Domaniewska 49

enel.pl/onkologia

Profilaktyka onkologiczna kobiet i m¢zczyzn § Mammografia 3D z tomosynteza
Pakiety badar profilaktyki onkologicznej Konsultacje specjalistéw Przeglad zdrowa 24h

@) enel-med

z sercem do czlowieka
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Arkadiusz Rochala
dyrektor generalny, wiceprezes
zarzadu Pluxee Polska

Tymeczasem dane pokazujg cos in-
nego. 7. naszego badania przepro-
Wadzonego na reprezentatywnej
grupie ponad 1200 pracownikow
Wynika, 7€ aZ 43 Proc. 0sob nie ko-
rzysta z benefitow regularnie, a je-
dynic 22 proc. uznaje je za dopaso—
wane do swoich potrzeb.

7 dzisiejszej perspektywy proble-
mem nie jest zatem brak $wiad-
czen, czy ich ograniczona dostep-
nosé¢, lecz ich niedopasowanie
i niska uiytecznos’c’. Pracownicy,
keorzy nie korzystajg z benefitow,
potwicrdzajz} tym samym, ze duza
cz¢s¢ budzetow nie przeklada sig
ani na codzienne doswiadczenie
zatrudnionych, ani na zwrot z in-
westycji.

Benefity jako narzedzie stabilizacji

W tym kontekscie warto spojrze¢
szerzej mna otoczenie, w ktérym
funkcjonujg pracownicy i praco-
dawcy. Poprawa wskaznikow ma-
krockonomicznych nie  sprawia,
ze benefity tracg na znaczeniu.
Jednoczesnie utrzymujgca si¢ nie-
pewnos¢ geopolityezna dodackowo
wzmacnia ich role. W efekcie staja
si¢ one narzedziem stabilizujgcym
codziennos¢ pracownikéw i wspie-
rajacym ich realnq sih; nabywczq.

Jak pokazuja dane z naszego ba-
dania, w Polsce wcigz dominujz}
rozwigzania z obszaru real life
benefits. Naleza do nich przede
Wszystkim pakicty mcdycznc
(68 proc.), ubezpicczenia na zycie
(53 proc.), prezenty okazjonalne
(52 proc.), swiadezenia sportowe
(40 proc.) oraz dofinansowanie po-

sitkdw (32 proc.).

%

Poprawa wskaznikoéw
makroekonomicznych
nie sprawia, ze benefity

tracg na znaczeniu.

Nowa logika benefitow:
od przepalonego budzetu do wartosci

Rynek benefitow pracowniczych przechodzi dzi$ wyrazng zmiane - od logiki
»im wiecej, tym lepiej” do podejscia opartego na rzeczywistej efektywnosci
dziatan. Przez lata dominowato przekonanie, ze im bardziej atrakcyjna oferta
Swiadczen, tym wyzsza satysfakcja pracownikow.

Jednak sama obecnosé tych be-
nefitdw w ofercie nie przesadza
o ich skutecznosci. Dla firm waz-
niejsze jest, kto z tych benefitow
korzysta, w jakim stopniu i jaki
majg one Wplyw na zaangazowa-
nie. To przesunigcie — od ilosci do
jakoéci - wynika nie tylko 7 1O-
sngcej presji kosztowej, lecz takze
z dojrzewania calego obszaru za-
rzqdzania wyn agrodzeniami.

Rola swiadczen w strategii
Wynagradzania

Benefity przestaja by¢ wiec do-
datkiem, a podlegaj% analizie jako
integralna czes¢ Total Rewards
Statement. Podlegajg takiej samej
ocenie jak pozosta]fe e]ementy wy-
nagrodzenia — pod kgtem efek-
tywnos’ci, Wykorzystania i realncj
wartosci dla pracownika. Przy za-
mrozonych podwyzkach, wysokich
kosztach dziatalnosci i braku kom-
fortu finansowanego deklarowa-
nego przez 42 proc. przlcownikéwz
presja tylko rosnie. Kazda zlotow-
ka musi ,,pracowaé” — zaréwno eko-
nomicznie, jak i wizerunkowo oraz
w relacji pracownik—pracodaweca.
Dodatkowo, temat jawnoéci p}ac
Zwigzany m.in. z wdrozeniem unij-
nej dyrekeywy, sprawia, ze 2026 .
jest dla wielu organizacji pierw-
szym  testem  spojnosci  strategii
wynagradzania. Dlatcgo tak wazne
jest oparcie decyzji dotyczzgych

®

beneﬁtéw na aktualnych danych.

Tymczasem az 19,3 proc. firm ana-
lizujc potrzcby i oczekiwania pra-
cownikéw w tym obszarze jedynie
co kilka lags. To oznacza, ze wiele
organizacji nadal projektuje ofertq
bez pelnego Zrozumienia, jakie T0Z-
wigzania bgd% najkorzysmicjszc.

A skoro benefity podlegaja dzis tej
samej ocenie co wynagrodzenie,
zasadne staje si¢ pytanie: ile rze-
czywistej wartosci dostarczaj% pra-
cownikowi?

Realna wartos¢ benefitu

Brak strategicznych decyzji prowa-
dzi do coraz wigkszej luki benefito-
wej. Widaé to wyrainic W danych
— w ciggu zaledwie jednego roku sa-
tysfakeja z oferty beneficowej spa-
dla z 47 proc. do 36 proc., a odsetek
pracownikow korzystajacych z niej
regularnie z 69 proc. do 57 proc.“.
A przeciez firm nie sta¢ na nicefek-
tywne wydawanie budzetéw. Nie
sta¢ tez na to pracownikéw - az
29,6 proc. Polakow obawia sig, ze
w 2026 1. zabraknie im pieni¢dzy
na zycie i bieiqce wydatkis. Nato-
miast w razie pogorszenia sytuacji
ﬁnansowcj W pierwszej kolcjnoéci
chroniliby wydatki na Zzywnosc
(52,6 proc.)’.

[ to whasnie d]atego nadal najlep—
szym  rozwigzaniem sy real life
benefits. Z perspekeywy pracow-

nika najwaznicjsza jest ich wartos¢

Poniewaz
dofinansowanie
positkdw poprawia
codzienny komfort,
nie dziwi, ze az 53
proc. pracownikow
deklaruje, ze wolatoby
regularne Srodki na
karcie zywieniowej niz
podwyzke w tej samej
wysokosci.

— czyli to, na ile przekladajy si¢
na codzienne wydatki i faktyczng
sihz nab)wczq. Bcneﬁty takie jak
dofinansowanie positkow  bezpo-
srednio odciazaja domowy budzet,
wspierajac bieia[ce Funkcjonowzmie
pracownika i jego rodziny.

Pracownicy, podobnic jak przcd—
sicbiorcy, mysla  pragmatycznie.
Jesli dane swiadczenie pozwala
zwiqkszyc’ dostqpne srodki, sta-
je si¢ atrakeyjng alternatywy dla
podwyiki. W przypadku karty
Zywieniowej o wartosci 450 zi pra-
cownik zyskuje prawie 400 zI do
Wykorzystania, co Wynika Z prefe—
rencyjnych zasad rozliczen. Analo-
giczna podwyika brutto dajc nieco
ponad 300 z ,na reke”. Taka rozni-

caw portfelu jest dla pracownika
odczuwalna, poniewaz stoi za nig
natychmiastowa Wartosc.

Logika masowego indywidualizmu
Tak wyraz’ne przesuniecie akcentu
zmienia rOwniez sposob rozumie-
nia dobrostanu. I’rzcjécic od bene-
fitow postrzeganych jako element
wizerunkowy W strong rozwi%zaﬁ
odpowiadaj%cych na konkretne,
powtarzalne  potrzeby pozwala
budowac poczucie stabilnosci, keo-
rego oczekuje dzis wigkszos¢ pra-
cownikow. Z kolei widoczny trend
WZIostu w kategorii dofinansowa-
nia positkow dodatkowo uwypukla
potencjal benefitow  finansowych
0 wymiarze We“beingowym.

A jest to rozwigzanie o wyj ;}tkowo
uniwersalnym charakterze, ponie-
waz odpowiada na codzienng po-
trzebe, niezaleznie od stanowiska
czy sytuacji zyciowej. Co istotne,
jego wplyw wykracza poza finan-
se: rcgularnc posiﬂ{i wspieraja
zdrowie, koncentracj¢ i poziom
energii. Poniewaz dofinansowa-
nie posiﬂ(éw poprawia Codzienny
komfore, nie dziwi, ze az 53 proc.
pracownikéw dcklarujc, 7€ WO-
latoby regularne srodki na karcie
zywieniowej niz podwyzke w tej
samej Wysokos’ci?

To wszystko prowadzi do jednego
whiosku: jcéli ﬁrmy chc% budowac
skuteczne systemy benefitowe, mu-
sza pogodzi¢ skale dzialania z po-
trzebami zatrudnionych. Na tym
whasnie opiera si¢ koncepcja maso-
wego indywidualizmu - Wspélnc7
dobrze zaprojektowane ramy, keore
jednoczesnie dajg uzytkownikowi
swobodq Wyboru. Nie chodzi wiec
ani o mnozenie benefitdw, ani
o przypadkowe poszerzanie ofer-
ty. Podstawg s proste, elastyczne
i powszechne rozwiazania, keére
naturalnie wpisujg sie w potrzcby
zespo]u i organizaciji. To whasnie ta-
kie podejscie przeklada si¢ na efek-
tywne wykorzystanie benefitow.
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