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VWstep

Kiedy przed pandemia uczytam sie o kulturze
i przywodztwie dobrostanu od moich amery-
kanskich kolegow, nie wiedziatam, ze przez kolejne
lata bedg one stanowity fundament mojej pracy
doradczo-szkoleniowe).

W styczniu 2022 ukazata sie moja ksigzka pt. Lider
dobrostanu. Dzis z radoscia oddaje w Panstwa rece
wyniki badania, ktore potwierdzaja przedstawione
w niej koncepcje.

Oddaje takze przebadany model kompetencyjny
idera_ki dobrostanu z nadziejg, ze jego zastoso-
wanie poprawi jakosc zycia ludzi w pracy.

Cva Stebmaccak

Ewa Stelmasiak
WellCulture Institute


http://liderdobrostanu.pl
http://liderdobrostanu.pl

O badani

Badanie przeprowadzone przez Ewe Stelmasiak
we wspotpracy z prof. Dorotg Molek-Winiarska
dotyczyto oceny i weryfikacji autorskiego mode-
lu kompetencyjnego lidera dobrostanu.

Model ten, opracowany przez Ewe Stelmasiak,
obejmuje zestaw kompetencji liderskich wspie-
rajacych dobrostan, ktore zostaty opisane i prze-
tozone na pytania badawcze.

Projekt zostat zrealizowany w ramach grantu
naukowo-badawczego dla WellCulture Institute
by Ewa Stelmasiak, przyznanego przez Uniwer-
sytet Ekonomiczny we Wroctawiu.

Badanie miato charakter mieszany -—
obejmowato czesc ilosciowa (ankieta z pytania-
mi otwartymi, X 2024 - Xl 2024) oraz jakosciows
(IDI z prezes_k_amifirm, I-VI 2025). Analize danych
wspierata dr Hanna Kinowska (SGH).
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specjalizuje sie w zarzadzaniu zdro-
wiem i wellbeing: strategqii, kulturze
i przywodztwie dobrostanu (rok zat.
2012). Misjg Instytutu jest popularyzo-
wanie wiedzy na temat przywodztwa
oraz kultury dobrostanu i prowadze-
nie dziatan doradczo-szkoleniowych
i edukacyjnych dla liderek i liderow
organizacji.

Organizator. |ElgualElp4)

PARTNER MERYTORYCZNY

UNIWERSYTET
EKONOMICZNY

Uniwersytet Ekonomiczny
we Wroctawiu

to nie tylko liczacy sie osrodek badan
w dziedzinie nauk ekonomicznych
| nauk O zarzadzaniu, ale tez jedna
z najwiekszych szkot ekonomicznych
w kraju. Odgrywa wazna role w ksztat-
ceniu ekonomistow, w badaniach na-
ukowych i pracach dla gospodarki.
Jest tez aktywnym partnerem w mie-
dzynarodowych kontaktach nauko-
wych i dydaktycznych.

PARTNER TECHNOLOGICZNY

(enpulse)

Enpulse

iINnnowacyjna platforma do badania za-
angazowania pracownikow umozliwia-
jaca organizacjom nie tylko precyzyjny
pomiarzaangazowaniapracownikow,ale
rowniez wdrazanie skutecznych dziatan
opartych na analizie danych. Zapewnia
kompleksowy pakiet wsparcia obejmu-—
jacy konsultacje, szkolenia, warsztaty
| doradztwo. Prowadzi wautorskie bada-
nie ,WorkWarZ” (N =11 500 w Europie).

PARTNER SPOtECZNOSCIOWY

Dream Employer Hub

przestrzen dla pracodawcow, ktorzy
chca tworzyc i rozwijac wyjgtkowe
migjsca pracy. Wspiera firmy w bu-
dowaniu  wyjatkowego employee
experience. Doradza, szkoli, audytuje.
Dream Employer to takze prestizo-
wy konkurs, ktory wyroznia najlep-
szych pracodawcow i firmy wspie-
rajgce pracodawcow oraz podcast
pod tym samym tytutem.



Dobrostan

Dobrostan osobisty to proces swiadomego podejmowania
decyzji, ktore sprzyjajg zdrowemu i satysfakcjonujgcemu
zyciu — zarowno w sferze prywatnej, jak i zawodowej. Nie
jest to stan osiggany raz na zawsze, lecz dynamiczny pro-
ces wymagajacy nieustannej troski. Jest pojeciem wielo-
wymiarowym, na ktore wptywaja trzy kluczowe wymiary:
psychiczny, fizyczny i relacyjny.

W srodowisku firmowym dbatos¢ o dobrostan praco-
wnikdw moze przyjmowac rozne formy — od jedno-
razowych dziatan, przez programy obejmujgce cyklicz-
ne lub czeste inicjatywy, az po kompleksowqg strategie
wellbeing, opartg na rocznym planie, budzecie i systemie
pomiaru. Firmy czesto postugujg sie wtasnymi definicjami
dobrostanu, np. rozszerzajac je o wymiar finansowy.

Aby dobrostan byt obszarem zarzadzania i faktycznie
wspierat osigganie celow organizacji, konieczne jest stra-
tegiczne podejscie, uwzgledniajgce zarowno mechani-
zmy ksztattowania kultury organizacyjnej, jak i rozwoj
przywodztwa.

Kluczowe definicje

Przywodztwo
wspierajgce dobrostan

Sposob prowadzenia zespotu ku ambitnym celom przy
jednoczesnym poszanowaniu dobrostanu jego cztonkdw.
Obejmuje zaréwno postawe, jak i konkretne zachowa-
nia wspierajgce dobrostan osobisty lidera_ki, dobrostan
w zespole oraz kulture dobrostanu w organizaciji.

Nie oznacza rezygnacji z ambitnych celow, lecz przyj-
ecie dtugoterminowej perspektywy i zrownowazonego
podejscia do zdrowia, zaangazowania oraz efektywnosci
pracownikéw. Zaktada, ze trwate wyniki osigga sie po-
przez troske o ludzi, ich potrzeby i zasoby, w duchu za-
sady ,praca to maraton, a nie sprint”.

Na przywodztwo wspierajgce dobrostan sktada sie sie-
dem kompetencji liderskich opisanych i przebadanych
w niniejszym badaniu. Liderzy odgrywajg kluczowg —
cho¢ czesto pomijang — role w budowaniu dobrostanu
w srodowisku organizacyjnym.

Kultura dobrostanu

Srodowisko, w ktérym tatwe staje sie dokonywanie wy-
boréw sprzyjajgcych dobrostanowi. W kontekscie zarzg-
dzania tym obszarem w organizacji oznacza to swiado-
me wykorzystywanie mechanizmmow budowania kultury
organizacyjnej w celu ksztattowania pozgdanych postaw
i zachowan pracownikow w obszarze dobrostanu.

Kultura dobrostanu powstaje w wyniku oddziatywania
wspolnych wartosci, norm kulturowych, postaw i zacho-
wan liderow, wzajemnego wsparcia, kluczowych punktow
styku w organizacji oraz pozytywnego klimatu spotec-
znego opartego na wspolnej wizji, poczuciu wspolnoty
I pozytywnym nastawieniu.

Szczegolnie istotne sg normy kulturowe, ktore moz-
na opisac poprzez stwierdzenia: ,U nas juz tak jest, ze...”
lub ,U nas robi sie to w taki sposob...”. Mogg one zarow-
no wspiera¢ dobrostan — na przyktad poprzez praktyke
,U nas sie nie pracuje podczas urlopow”, jak i go ostabiac
— na przyktad gdy ,U nas wyzwania zwigzane ze zdro-
wiem psychicznym sg tematem tabu”.




PtecC

Wielkosc zespotu, jakim bezposrednio zarzadzasz

do 5 osob

| . - >50 oséb
Kobiety Mezczyzni 6-10 0sSb
26-50 0sob
1-25 osob
Staz pracy jako lider Stanowisko
1-5 lat
<1rok1,2% 8,5%
6-10 lat Prezes_ka Top management
> 10 lat zarzadu / (np. Dyrektor_ka
Dyrektor_ka Departamentu / Pionu,
zarzadzajacy/a Senior Leadership Team)

Vice-Prezes_ka /
Cztonek_ini zarzadu



Wielkosc¢ zatrudnienia w firmie respondenta

Mikro (do 9 osob) 2,5%

Duze (> 250)

~_

18,5%

Mate Tak
(10—49 osob)

Srednie
(50—249 osob)

Czy firma posiada programy wellbeingowe?

Nie

Struktura branz
respondentow

IT / Technologie

Media / Marketing
Nieruchomosci / Budownictwo
Handel / E-commerce

Inne

Doradztwo / Ustugi profesjonalne
Finanse / Bankowos¢
Edukacja / Nauka

Produkcja / FMCG

NGO / Organizacje spoteczne
Farmacja / Biotech / MedTech
Energetyka

Przemyst / Automotive

Transport / Logistyka

O

% 10% 20%
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8,6%
8,6%

8,6%
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1.4%
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3,7%
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/7 kompetencji lidera,
ktore budujg kulture dobrostanu

Badanie potwierdza, ze o tym, czy lider potrafi skutecznie budowac kulture dobrostanu, decydujg nastepujace kompetencje:

#1 #) #5 #4

Dawanie przyktadu ‘ Podejmowanie Ksztattowanie ! Angazowanie
poprzez osobiste odpowiedzialnych dobrostanu WSpO*pI’aCOWHII.(OW
praktyki decyzji z troska i wspierajgcego klimatu . W wyznaczanie
dobrostanu. o siebie. W miejscu pracy. i realizacj¢ indywidualnych

i zespotowych celow
dobrostanowych.

#/

Zachecanie do
wspottworzenia kultury
dobrostanu i kolektywnej
odpowiedzialnosci
za jej rozwoj.

#5 H6

Dziatanie z osobistym Aktywne ksztattowanie
zaangazowaniem, kultury organizacyjnej,
prowadzenie proaktywnej w ktorej normy
komunikacji i wspieranie kulturowe wspierajg
oddolnych inicjatyw dobrostan.
dobrostanowych.

Te kompetencje w praktyce odrozniajag liderow firm, ktore inwestujg w wellbeing, od pozostatych.

Model kompetencyjny lidera_ki dobrostanu Ewy Stelmasiak, WellCulture Institute



cena
ompetend]i

C7 Zachecanie do wspottworzenia 3 8
kultury dobrostanu i kolektywnej )
odpowiedzialnosci za jej rozwaj.

C6 Aktywne ksztattowanie kultury 3 8
organizacyjnej, w ktorej normy 9
kulturowe wspieraja dobrostan.

3 6 C1 Dawanie przyktadu poprzez osobiste
’

3.4

praktyki dobrostanu.

C5 Dziatanie z osobistym
zaangazowaniem, prowadzenie
proaktywnej komunikacji i wspieranie
oddolnych inicjatyw dobrostanowych.

C2 Podejmowanie odpowiedzialnych
3,7 decyzji z troska o siebie.

C3 Ksztattowanie
S 4,0 dobrostanu i wspierajgcego

klimatu w miejscu pracy.

Srednia
wynikow

3,6

C4 Angazowanie wspotpracownikow
W wyznaczanie i realizacje indywidualnych
i zespotowych celow dobrostanowych.

Model kompetencyjny lidera_ki dobrostanu Ewy Stelmasiak, WellCulture Institute



dla HR / funkgji
odpowiedzialnej za wellbeing

Odejscie od tradycyjnego Rola liderow
. modelu . i pracownikow

Skuteczne dziatania wellbeingowe wymagaja odejscia od trady- Aby zwiekszyc¢ skutecznosc dziatan wellbeingowych, nalezy z jednej strony
cyjnego modelu, w ktorym HR odpowiada wytgcznie za inicjatywy wspierac liderow w rozwijaniu kompetencji C4 (Angazowanie wspotpracow-
skierowane do indywidualnych pracownikow. nikow w wyznaczanie i realizacje indywidualnych i zespotowych celow dobro-
stanowych), a z drugiej — umozliwia¢ pracownikom podejmowanie oddolnych

Zamiast tego potrzebne jest podejscie systemowe, obejmujgce .. i . . .
inicjatyw wellbeingowych i aktywnie je wspierac.

trzy poziomuy:

- pracownika indywidualnego — dziatania wspierajace jego Wsparcie udzielane liderom przez HR, potaczone z rozwojem partycypacyj-
dobrostan J " nej kultury dobrostanu, wzmacnia efektywnosc¢ wszystkich stron procesu

, i pozwala osiggnac efekt synergii.
- lidera — szkolenie w obszarze przywodztwa wspierajgcego

dobrostan, zapewnianie mu wsparcia i badanie jego potrzeb Kluczowe znaczenie ma takze rozwoj kompetencji C5 (Dziatanie z osobistym
zaangazowaniem, prowadzenie proaktywnej komunikacji i wspieranie oddol-

system organizacyjny — kodyfikacja i wdrozenie kultury nych inicjatyw dobrostanowych) — zdolnosci liderow do:

dobrostanu w catej firmie.

- aktywnej i otwartej komunikacji na temat dobrostanu,

- dawania dobrego przyktadu w zespole i wobec innych wspotzarzadzajgcych,

- docierania do 0sob potrzebujgcych wsparcia,

- angazowania pracownikow poprzez zachecanie ich do zgtaszania inicjatyw
oraz udzielanie im pomocy w ich realizacji.




Wtaczenie dobrostanu
. W system zarzadzania organizacjq

Aby wellbeing stat sie integralng czescig zarzadzania fir-
ma, nalezy wtgczyc go do kluczowych procesow i narzedzi.

3.1. Programy zarzgdzania kompetencjami

Warto zaczgc od programow zarzadzania kompetencja-
mi, projektujgc szkolenia ukierunkowane na konkretne
kompetencje. Dzieki temu mozna uzyskac efekt dzwigni —
wzmocnienie jednej kompetencji pozytywnie wptywa na
rozwoj pozostatych.

3.2. Ocena roczna liderow

Kolejnym krokiem jest witgczenie wellbeing do oceny
rocznej liderow.

Oprécz tradycyjnych badan ankietowych na poziomie ze-
spotu, organizacja powinna wypracowac wtasny sposob
oceny w obszarze dobrostanu, oparty na wewnetrznych
konsultacjach.

Proces ten powinien byc ciggty, a nie ograniczony do jed-
norazowej oceny raz w roku.
Wartowykorzystywacroznorodne zrodtainformacjizwrot-

nej i narzedzia diagnostyczne, takie jak model kompeten-
cyjny lider_ki dobrostanu.

3.3. Budzet na wellbeing

Kluczowym elementem jest zapewnienie budzetu
na dziatania wellbeingowe.

Budzet stanowi centralny element instytucjonalizacji do-
brostanu w firmie korelujgc z podejsciem strategicznym,
efektywnoscig operacyjng oraz kulturg partycypacyjna.

Funkcje budzetu:

a) zapewnia stabilne finansowanie dla realizacji strategii
wellbeing,

b) pozwala na jej operacjonalizacje w formie planow rocz-
nych z konkretnym budzetem,

c) daje mozliwos¢ finansowania oddolnych inicjatyw, sta-
nowigc nie tylko instrument kontroli kosztow, ale takze
narzedzie partycypadji,

d) umozliwia szybkie, elastyczne reagowanie na biezgce
potrzeby i zgtoszenia pracownikow.

Dobrostan bez budzetu oznacza dziatanie marginalne
I nietrwate.

Strategia bez finansowania pozostaje deklaracjg, a budzet
bez strategii staje sie jedynie doraznym instrumentem.

Instytucjonalizacja (budzet) i empowerment (wsparcie
inicjatyw) powinny is¢ w parze, tworzac kulture kolek-
tywnej odpowiedzialnosci za dobrostan. Dzieki temu
wellbeing staje sie ciggtym procesem zarzgdczym, a nie
zbiorem okazjonalnych, rozproszonych dziatan.

Kultura
. dobrostanu

Kultura dobrostanu odgrywa kluczows role
w skutecznym wdrazaniu dziatan wellbeingo-
wych. Dzieje sie tak, poniewaz:

- Wspiera liderow w naturalnym modelowaniu
postaw w zespole,

- Utatwia im dawanie przyktadu poprzez oso-
biste praktyki dobrostanu (C1).

Dzieki kulturze dobrostanu oraz systemowym
powigzaniom rosnie efektywnosc dziatan po-
dejmowanych w organizacji.

Budowanie kultury dobrostanu wymaga
ustrukturyzowanego podejscia opartego
na specjalistycznym know-how i odpowied-
nich narzedziach badawczych. W tym pro-
cesie warto korzystac ze wsparcia eksper-
tow zewnetrznych, specjalizujgcych sie
w procesie tworzenia spojnej i trwatej kultu-
ry dobrostanu.




Otwartosc i dialog jako fundament

Najwazniejszym czynnikiem przesgdzajgcym o skutecznosci przywodztwa wspierajgcego dobrostan jest partycypacja,
czyli zdolnos¢ liderow do prowadzenia aktywnej i otwartej komunikacji oraz wspierania inicjatyw oddolnych.

‘ Wsrod'pra-cownikow s.q.o.sobg, ktore podejmuja 61%

i/lub wspierajg oddolne inicjatywy dobrostanowe.

Firma wspiera finansowo inicjatywy zgtaszane oddolnie przez chetnych °
pracownikow (np. kluby zainteresowan, organizowanie piknikow). 54,9%

Firma podejmuje dziatania wellbeingowe, gdy jest taka potrzeba |
(np. reaguje na biezgce wydarzenia i potrzeby lub zgtoszenia od pracownikow). 56,1%

Pracownicy firmy zgtaszajg swoje sugestie w zakresie dziatan |
wellbeing w firmie przez odpowiednie kanaty komunikacji (np. skrzynke kontaktowa 47.6%
czy rozmowe z przetozonym lub osobg odpowiedzialng za wellbeing). ’

W firmie badane sg potrzeby pracownikow w zakresie wellbeingu
w sposob cykliczny (np. raz do roku lub kwartalnie w ramach badan ankietowych).

40,2%

W firmie dziata sie¢ ambasadoréow wellbeingu (np. oséb, °
ktore wspierajg ten obszar w oddziatach lokalnych lub zespotach). 29,3%

,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,

Wzmocnienie dziatan w zakresie aktywnego, partycypacyjnego zarzadzania wellbeingiem w firmie sprzyja rozwojowi wzorcow przywodztwa, ktore wspierajg
dobrostan pracownikow. Liderzy, ktérzy dajg pracownikom przestrzen do wspottworzenia, uruchamiajg proces realnego wdrazania i utrwalania kultury dobrostanu.



Kultura dobrostanu to nie aktywnosci i inicjatywy

Wellbeing to narzedzie strategiczne — wptywajgce na rozwoj kompetengji liderskich, kulture organizacyjng i w efekcie
na przewage konkurencyjna. To kompetencje menedzerskie napedzajg kulture dobrostanu w firmach.

W firmie podejmuje sie konkretne kroki, by wprowadzac kulture dobrostanu |
(np. ktadzie sie nacisk na to, by liderzy wspierali wellbeing w zespotach, 50%
wprowadza sie pozytywne normy kulturowe i nawyki zwigzane ze zdrowa pracg).

W firmie zdefiniowane zostaty wartosci wellbeingowe
(np. zdrowie, docenianie lub wzajemne wsparcie).

39%

W firmie okreslone zostaty konkretne zachowania, o
ktére odzwierciedlajg i wspierajg nasze wartosci wellbeingowe. 31,7%

Zaangazowanie liderek/liderow w dziatania wellbeingowe o
jest brane pod uwage w ich rocznej ocenie pracy. 25,6%
Kultura dobrostanu jest dzis standardem o
w Srodowisku pracy w Srednich i duzych firmach. 24,4%
Kultura dobrostanu powinna byc¢ standardem °
w Srodowisku pracy w Srednich i duzych firmach. 76,8%

.........................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................

0% 20% 40% 60% 80% 100%
B ok " NIE
+ Respondenci najczesciej postrzegajg budowanie kultury dobrostanu jako organizowanie webinariow, - Znacznie mniej respondentéw wskazuje na realne elementy kulturowe takie jak angazowanie
szkolen i warsztatéw, zapewnianie elastycznych godzin pracy i mozliwosci pracy zdalnej, liderow w wellbeing czy promowanie pozytywnych norm kulturowych i zachowan takie jak np. brak
dostarczanie wsparcia psychologicznego dla pracownikéw czy finansowanie zajec sportowych maili wieczorami i w weekendy lub wprowadzenie tzw. krotkich pigtkow (wartosc: work-life balance),
i aktywnosci fizyczne;j. przeznaczanie czasu do godz. 11.00 na prace gteboka (wartosc: energia/efektywnosc) czy brak

akceptacji dla pracy podczas zwolnien lekarskich (wartosc: zdrowie).



Troska o sieble, gay jest sie liderem_kg

Trudno jest dbac o siebie, gdy jest sie liderem. 51.2%
. , : . . k . 76.8%
powinna byc standardem w procesie podejmowania decyzji liderskich. yOQ /0

Refleksja na temat kosztow psychofizycznych i obcigzenia ludzi

Szybkie tempo pracy i presja utrudniajg mi refleksje na temat
wptywu moich decyzji na kondycje psychofizyczng pracownikow.

Orientacja na wyniki oraz dbanie
o dobrostan ludzi stojg w sprzecznosci.

10 najwazniejszych sposobow, w jaki liderzy i liderki dbajg o swoj dobrostan:

Korczenie pracy o okreslonej godzinie i nieprzedtuzanie obowigzkow.
Asertywne odmawianie spotkan, zadan i przyjmowania dodatkowych obowigzkow stuzbowych.
Regularny wysitek fizyczny (sitownia, joga, bieganie, spacery).

Branie urlopu, wolnego dnia po intensywnym okresie pracy lub w stanie wyczerpania.

oA NS

Robienie przerw w ciggu dnia (lunch, odpoczynek, regeneracja, krotkie spacery).

N

8.
O.

Planowanie w kalendarzu czasu przewidzianego na zajecie sie sobg (sport, odpoczynek, regeneracja).

Konsekwentne unikanie pracy w w weekendy i po godzinach, zachowanie balansu miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym.

Niechodzenie do pracy w czasie choroby lub ztego samopoczucia.

Zadbanie o odpowiednio dtugi sen.

10. Stawianie granic w rozmowach z klientami, wsp&tpracownikami i partnerami biznesowymi.



Przywodztwo wspierajgce dobrostan

Uwazam, ze przywodztwo wspierajgce dobrostan
jest kluczowe dla budowania pozytywnego srodowiska pracy.

W firmie prowadzone sg szkolenia liderskie w obszarze wellbeingu
(np. przywoddztwo dobrostanu, dobrostan wiasny liderki/lidera).

Bratem/bratam udziat w szkoleniach rozwojowych
z przywodztwa wspierajgcego dobrostan.

Chetnie wezme udziat w szkoleniach
rozwojowych z przywddztwa wspierajgcego dobrostan

B ok N

Kompetencje liderskie w obszarze dobrostanu sg uniwersalne i niezalezne od wieku, ptci czy stazu, a kazdy lider — niezaleznie od swoich mocnych i stabych stron — moze je rozwijac.

Byc liderem_ka dobrostanu to wedtug respondentow:

1. Bycie wzorem i inspiracjg — lider_ka sam_a dba o swdj dobrostan i daje przyktad zespotowi. 6. Promowanie work-life balance — podkreslanie rownowagi miedzy zyciem zawodowym, a prywatnym.
2. Dbanie o dobrostan zespotu — zaréwno poprzez indywidualne wsparcie, /. Budowanie kultury organizacyjnej opartej na dobrostanie — zmiana na poziomie systemowym.
jak i systemowe rozwigzania. 8. Edukowanie i uswiadamianie pracownikow — wellbeing jako kluczowy element rozwoju organizacji.
3. Tworzenie sprzyjajacych warunkéw pracy — tak, aby dobrostan byt integralng czescig organizacji. 9. Autonomia i samodzielnos$¢ pracownikéw — lider daje narzedzia, ale nie kontroluje pracownikéw
4. Stuchanie i rozumienie potrzeb pracownikoéw — podejscie oparte na empatii. w obszarze dobrostanu.
5. Zachecanie i wspieranie inicjatyw wellbeingowych — lider nie tylko sam dba 10. Uwzglednianie dobrostanu w strategii biznesowej — tgczenie wellbeing z wynikami organizacji.

o dobrostan, ale aktywnie wspiera zespot.



Programy wellbeingowe muszg byc czescig pracy — nie dodatkiem

Programy wellbeingowe nie powinny dotyczyc wytacznie dziatan podejmowanych poza godzinami pracy. Badanie jasno pokazuje,
ze jesli sg integralng czescig dnia pracy, wzmacniajg nie tylko wiarygodnosc firmy w tym zakresie, ale i kulture dobrostanu.

Wellbeing jest niezbedny w nowoczesnej organizacji. 75,6%

W mojej firmie pracownicy uczestniczg w programach wellbeingowych
i 1,3%
w godzinach pracy. 57,3%

Uwazam, ze pracownicy powinni korzystac z programoéw wellbeingowych

wytgcznie poza godzinami pracy. 1,3%

W mojej firmie pracownicy uczestniczg w programach wellbeingowych
wytgcznie poza godzinami pracy.

Gtowna barierg w uczestnictwie w programach wellbeingowych
jest konflikt z biezgcymi obowigzkami. AL MA

Poziom partycypacji i udziatu w wydarzeniach - wnioski ze wskazan respondentow:

1. Najwieksze zainteresowanie budzg konkretne inicjatywy, jak webinaria, 5. Dziatania wymagajgce duzego zaangazowania osobistego np. udziat w badaniach
dni zdrowia, akcje CSR — osiggajg nawet 80%-100% partycypacji (rozumianej jako % I akcjach profilaktycznych, udziat w webinariach — ponizej 20%.
zajetych miejsc vs liczba miejsc dostepnych podczas danego wydarzenia). 4. Brak systematycznego monitorowania utrudnia ocene efektywnosci dziatan —

2. Benefity state (opieka medyczna, karty sportowe) utrzymuja stabilny poziom udziatu — wiekszos¢ firm nie gromadzi takich danych lub nie udostepnia ich pracownikom.
ok. 30—40% pracownikow.



Ffektywnosc dziatan wellbeing

By moc skutecznie zarzadzac, trzeba badac i mierzyc. Jednak tylko 17,1% respondentow deklaruje,
ze w ich firmach mierzy sie efektywnosc podejmowanych dziatan wellbeingowych.

W firmie mierzona jest efektywnosc¢
podejmowanych dziatant wellbeingowych.

W firmie partycypacja pracownikow w ofercie wellbeing jest mierzona |
i monitorowana (np. ile oséb skorzystato z webinarium, ile korzysta
z zajec¢ sportowych albo loguje sie do platformy wellbeingowej).

Wysoka partycypacja (liczona jako % udziat pracownikow w ofercie |
wellbeing np. ilu pracownikéw uczestniczyto w webinarium albo zalogowato sie
do platformy) stanowi gtbwng miare sukcesu dziatan wellbeingowych. |

Gdy mam przydzieli¢ budzet na wellbeing biore
pod uwage prognozowany finansowy zwrot z inwestycji.

Gdy mam przydzieli¢ budzet na wellbeing biore pod uwage |
prognozowany niefinansowy zwrot z inwestycji
(np. wizerunek pracodawcy, wptyw na zaangazowanie pracownikow).

Az 84,1% respondentow z najwyzszej kadry zarzgdzajgcej nie bierze pod uwage prognozowanego zwrotu z inwestycji (ROI) przy alokacji budzetu na wellbeing,
za to 51,2% z nich bierze pod uwage niefinansowy zwrot z inwestycji taki jak wizerunek pracodawcy czy wptyw na zaangazowanie pracownikow (VOI).

ROI (ang. Return of investment) VOI (ang. Value on Investment)

Stosunek wartoéci finansowej wszystkich zyskdéw z programu do wysokosci poniesionych Stosunek wartosci niefinansowej z programu do wysokosci poniesionych kosztow.
kosztdw; wskaznik oceniajgcy zwrot z inwestygji, ktéry pozwala odpowiedzied na pytanie Uwzglednia m.in. poprawe dobrostanu pracownikow, wzrost zaangazowania,

jakich wymiernych korzysci mozemy spodziewac sie z wdrozenia danego programu innowacyjnosci czy reputadji firmy; wskaznik oceniajgcy wartosc i korzysci jakosciowe
w stosunku do jego kosztow np. ile oszczedzamy dzieki prewencji absencji czy odejsc. wynikajgce z inwestycji.



/arzadzanie i alokacja zasobow

Skuteczny wellbeing w organizacjach to efekt kompetentnego przywodztwa
i strategicznego podejscia, a nie tylko pakietow benefitow.

Firma posiada wieloletnig strategie wellbeingowa. 39%
Firma posiada roczne plany dotyczace wellbeingu. 43,9%

W firmie jest przewidziany budzet na wellbeing (np. budzet roczny). 43,9%

W zarzadzie jest wyznaczona osoba, ktdra wspiera obszar wellbeingu
(np. dba o alokacje budzetéw, wystepuje jako ambasador/ka BNV
wellbeingu, komunikuje na temat wellbeingu do pracownikow).

W firmie jest stanowisko catkowicie poswiecone 1%
dziataniom na rzecz dobrostanu. °

W firmie nie ma stanowiska w 100% odpowiedzialnego za wellbeing,
ale dziatania w tym obszarze prowadzone sg przez osobe z innym zakresem AR EIE/S
obowigzkdw jako dziatania dodatkowe.

Firma wspotpracuje z ekspertami zewnetrznymi w zakresie projektowania
i/lub wdrazania dziatari zwigzanych z wellbeing 42.7%
(np. dostawcami prywatnymi, osrodkami naukowymi).

Firma stara sie o fundusze na programy zwigzane
z dziataniami wellbeing ze zrédet zewnetrznych 6,1%
(np. projektow unijnych, ministerialnych lub innych instytuciji).

0% 20% 40% 60% 80% 100%



to fundament skutecznego wellbeingu

Wellbeing jako motor
rozwoju kompetencji
liderskich — i odwrotnie

Firmy, ktore konsekwentnie rozwijajg
programy wellbeingowe, maja liderow

O wyzszym poziomie kompetencji przy-
wodczych w obszarze dobrostanu.

Jednoczesnie — im wyzsze kompetencje
liderow, tym bardziej profesjonalne i sku-
teczne stajg sie dziatania wellbeingowe.

Efekt domina —
jak dobrostan napedza
pozytywne zmiany

Rozwdj jednej kompetencdji lidera —

np. otwarte] komunikacji —automatycz-
nie wspiera rozwoj innych. To oznacza,
ze inwestycja w liderow ma tendencje
do ,samozasilania sie”, napedzajgc
pozytywne zmiany w catej organizacji.

Dobrostan:
gra zespotowa —
nie solowy wystep lidera

Gdy lider_ka angazuje zespot w wyzna-
czanie indywidualnych i zespotowych
celow dobrostanowych, wykazujgc

sie wspierajgcq i doceniajgcg postawa,

a takze Swietujgc zespotowe sukcesy, to
przyczynia sie do budowania podejscia
strategicznego i profesjonalizacji dziatan
wellbeing w firmie.

Lider, ktory daje przyktad —
praktyka wazniejsza
niz deklaracje

Najbardziej efektywni liderzy nie tylko
wspierajq i sktadajg deklaracje, ale dzia-
tajg, pokazujgc na swoim przyktadzie,

jak dbac¢ o dobrostan. To wzmacnia ich
autorytet i utatwia przektadanie wartosci
wellbeingowych na codzienne praktyki
biznesowe. Pomaga im w tym nazwa-

nie wartosci i pozgdanych zachowan

w ramach kultury dobrostanu oraz znajo-
mosc¢ potrzeb pracownikow.




Partycypacyjny styl
zarzgadzania i angazowanie
pracownikow w decyzje.

Zaplanowany budzet
oraz podejscie strategiczne.

Co naprawde dziata?
Piec filarow

Kultury dobrostanu

w firmie

i«

o

i«

Wigczenie dziatan wellbeingowych
do oceny rocznej liderow.

Dawanie przyktadu

przez liderow w kulturze
organizacyjnej wspierajgcej
dobrostan.

Reagowanie na biezgce
potrzeby i wspieranie
inicjatyw pracowniczych,
np. organizacji wyjazdu
na grzybobranie czy
klubow zainteresowan.



zoStaty
WWelgeyde]al=
w firmie

w ciggu ostatnich 3 lat?

(respondenci mieli zaznaczyc

wszystkie, ktore byty wdrazane)

Podsumowanie

- Najczesciej wystepujace inicjatywy to dziatania
w obszarach dobrostanu fizycznego i psychicznego,
takie jak wspieranie aktywnosci fizycznej, pakiety
medyczne, szkolenia z radzenia sobie ze stresem
oraz dziatania psychoterapeutyczne.

- Elastyczne formy pracy oraz kultura pracy rowniez
petnig istotng role.

Wspieranie
aktywnosci fizyczne;j
I technik relaksacji

Pakiety medyczne
(np. profilaktyka
nowotworowa, 5 O
kardiologiczna,
endokrynologiczna) Szkolenia z radzenia
sobie ze stresem,

wypaleniem, odpornosT

Cig psychiczna,
Dziatania rezyliencji
psychoterapeutyczne,
coachingowe, 46
wspierajgce
zdrowie psychiczne
Poprawa
ergonomii
.. pracy
Treningi
umiejetnosci
miekkich

Elastyczne
41 formy
Czasu pracy

Linia telefoniczna
(Helpline)

z psychiatrg dla
pracownikow
(oraz ich rodzin)

Wspieranie
pozytywnej 3 9

kultury pracy

Programy poprawy
zdrowia ogodlnego

- AR , Konsultacje/
(np. aplikacje m‘omtoru‘che 2 7 1 warsztaty
zdrowe nawg,kl .snu, dletg, fizjoterapeutyczne
aktywnosci fizycznej)
Doradztwo Inne (np.
finansowe akcje CSR,

dofinansowanie
in vitro, ...)




podejmowanych
w firmie??

kluczowy
bardzo istotny
dosc istotny
mato istotny

nieistotny

Utrzymanie zdrowia pracownikow

Pobudzenie motywacji pracownikow

Podniesienie produktywnosci pracownikow

Ograniczenie liczby odejs¢ pracownikow

Wzmocnienie atrakcyjnosci pracodawcy na rynku

Podniesienie poziomu zaangazowania wsrod pracownikow

Podniesienie satysfakcji pracownikow

8,19%

18,03%

19,67%

22,95%

18,03%

31,15%

29,51%

26,23%

22,95%

19,67%

24,59%

22,95%

22,95%

21,31%

22,95%

37,70%

39,34%

40,98%

40,98%

42,62%

44,26%

50,82%
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W jakim stopniu
cele w obszarze
dobrostanu
(wellbeingu) sg
Istotne w firmie”?

Dla kierownikow / menedzerow
Dla zarzadu sredniego szczebla Dla pracownikow

kluczowy
bardzo istotny
dosc¢ istotny

mato istotny

nieistotny




Powstata mapa
kompetengji
liderskich w obszarze
przywodztwa
wspierajacego
dobrostan.

Wbrew powszechnemu
rozumieniu, kultura
dobrostanu to nie
webinaria, ani wspolne
aktywnosci
sportowe.

Organizacja, ktora stawia
na partycypacje w obszarze
zarzadzania dobrostanem
organizacyjnym tworzy
jednoczesnie srodowisko
rozwoju dla swoich
liderow.

Liderom tatwiej jest
dawac dobry przyktad,
gdy w firmie jest
skodyfikowana kultura
dobrostanu.

Kompetencja C5 zawiera
w sobie kompleksowy
zestaw postaw i zachowan
liderskich kluczowych
dla zarzadzania
dobrostanem.

Dobrostan jest procesem
spotecznym. Nie rozwija
sie w izolacji, lecz
w sieci relagji
I iInterakdji.

Dobrostan ma charakter
systemowy. Wysoki
poziom C4 u lidera_Ki

sprzyja profesjonalizacji

dziatart wellbeing
w firmie.

Do skutecznego
zarzadzania
dobrostanem
niezbedny
jest budzet.

Gdy zaangazowanie
liderow w wellbeing jest
brane pod uwage
W rocznej ocenie ich
pracy, koreluje to wysoko
z poziomem C1, C5,
CoiC/

Wellbeing to element
zarzadzania organizacja,
a nie inicjatywa.

To strategia, kultura
| przywodztwo,

a nie zestaw
benefitow.

Respondenci ocenil
wellbeing w swoich
firmach jako
bardzo istotnu.

Wskazane jest
przyzwolenie
na wellbeing
w godzinach

pracy.




Dobrostan w organizacjl -
od ujecia indywidualnego po systemowe.

jomranoee Indywidualny pracownik i jego
' osobisty dobrostan

HR / funkcja Oddziatywanie na jednostke
odpowiedzialna

za wellbeing

Wsparcie dla liderow

e Osobisty dobrostan pracownika
’ jako wynik jego kolektywnych
wspotzaleznosci

Rodzina

HR / funkcja Oddziatywanie na jednostke
odpowiedzialna

za wellbeing

Przyjaciele Dom

Spotecznosc

Oddziatywanie systemowe

Model Ewy Stelmasiak, WellCulture Institute



rezentowane badanie powstato na ba-
Pzie informacji uzyskanych od szczegol-
nie interesujacej grupy osob — menedzerow
najwyzszego szczebla. Jest to grono osob,
ktore trudno sktonic¢ do udziatu w badaniach,
a przeciez ci whasnie ludzie dysponuja wy-
jatkowo szerokg i réznorodna perspektywa
na kwestie dobrostanu w organizacji. Wy-
niki badania pokazujg, ze menedzerowie na
dobrostan patrzg na wiele sposobéw — za-
rowno jako indywidualna kompetencja lidera,
jak ijako wartosc czy idea, ktora organizacja
moze (lub powinna) reprezentowac.

Interesujace jest to, ze wiele z watkow poja-
wiajacych sie w wypowiedziach badanych
znajduje odzwierciedlenie w miedzynaro-
dowych raportach, m.in. WHO, EU-OSHA
oraz innych instytucji zajmujacych sie zdro-
wiem psychicznym w miejscu pracy. Jednym
z kluczowych zagadnien pozostaje trudnosc
powigzania dziatan wellbeingowych z eko-
nomicznym rozwojem organizacji. Mene-
dzerowie czesto wskazujg, ze trudno jest
oszacowac zwrot z inwestycji w programy
wellbeingowe — zarowno w wymiarze finan-
sowym, jak i organizacyjnym. Niemniej jednak

w swiadomuych i dojrzatych firmach dziatania
tego typu zajmuja wysoka pozycje na liscie
zarzadczych priorytetow, co potwierdzajg
takze przeprowadzone przez nas badanie.
Daje to szanse na lepsze powigzanie proce-
sow zarzgdzania z dbatoscig o kapitat ludzki.

Warto rowniez podkreslic, iz istotnym wkia-
dem niniejszego projektu w rozwoj nauki jest
stworzenie rzetelnego i spojnego narzedzia
do badania kompetencji liderow w obsza-
rze dobrostanu. Dotad takiego instrumentu
brakowato, co ograniczato zarowno prowa-
dzenie badart naukowych, jak i mozliwosc
opracowywania praktycznych rekomendadji
dla biznesu. Nowe narzedzie otwiera droge
do pogtebionych analiz i realnego wspiera-
Nnia rozwoju organizacji w kierunku bardziej
Swiadomego i odpowiedzialnego podejscia
do dobrostanu pracownikow.

prof. Dorota Molek-Winiarska
Uniwersytet Ekonomiczny
we Wroctawiu

wyniku analiz  empirycznych

potwierdzono, ze model kompetencji
lidera dobrostanu jest uktadem siedmiu
odrebnych kompetencji opisujgcych
zarowno osobiste praktyki, jak i dziatania na
poziomie zespotu | kultury organizacyjne;.
Testy rzetelnosci i trafnosci wskazaty na
akceptowalng spojnosc skali, a porownanie
z modelem jednoczynnikowym potwierdzito
zasadnosc¢ uktadu siedmiowymiarowego.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze kom-
petencje liderskie w obszarze dobrostanu sg
ztozonym uktadem umiejetnosci, ktore mozna
mierzyc, rozwijac i wzmacniac¢ poprzez prak-
tyki organizacyjne. Siedem wyodrebnionych
kompetencji obejmuje zarowno praktyki indy-
widualne (np. dawanie przyktadu czy podej-
mowanie decyzji z troska o siebie), jak i dzia-
tania na rzecz organizacyjnych (angazowanie
wspotpracownikow, wspieranie komunika-
gji, ksztattowanie i wspottworzenie kultury
dobrostanu).

Analizy strukturalne wykazaty, ze C5 stanowi
kluczowy mechanizm przekuwania wartosci
wellbeingowych w praktyke organizacyjna.
Mozna zatem stwierdzic, ze skutecznosc przy-
wodztwa wspierajgcego dobrostan zalezy
przede wszystkim od zdolnosci liderow do
otwarte] komunikagji i wspierania inicjatyw
pracownikow.

Wuyniki badan wskazujg, ze dobrostan nie po-
wstaje w izolagji. Jest procesem spotecznym,
w ktorym wazna role odgrywaja liderzy. Waz-
ne jest wtgczenie dobrostanu do systemu
zarzadzania, obejmujgcego strategie, plany,
budzety i oceny. Nadajg one dziataniom spoj-
nosc i trwatose, jednoczesnie tworzgc warunki
do rozwoju kompetencji liderskich.

dr Hanna Kinowska
Szkota Gtowna Handlowa
w Warszawie




odel kompetencji lidera_ki dobrostanu,
M poza wartoscig diagnostyczng i wiedza
O obecnym poziomie kompetencji, stanowi
istotng baze do budowania sciezek rozwojowych
przywodztwa. Narzedzie to pozwala ksztattowac
profil nowoczesnego lidera, bazujgcego na
holistycznym podejsciu do cztowieka w organizadcii.

Sredni wynik badania na poziomie 3,6 wskazuje
na umiarkowany poziom kompetendji, z wyraznie
zarysowanymi mocnymi stronami, ale takze z ob-
Szarami wymagdajacymi wzmaocnienia. Silng strong
jest kompetencja C3 — lider_ka uznaje dobrostan
wspotpracownikow za rownie wazny jak wiasny.
Angazuje sie w firmowe programy wellbeingo-
we, zacheca innych do dawania przyktadu oraz
dba o pozytywny klimat oparty na wspolnej wizji,
poczuciu wspolnoty i pozytywnym nastawieniu.

Jednoczesnie najstabszy wynik uzyskano w ob-
szarze C4, czyli angazowanie zespotu w wy-
znaczanie i realizacje wspolnych celéw dobro-
stanowych. Moze to swiadczyc¢ o tym, ze choc
dobrostan jest uznawany przez liderow za wazny,
nie zawsze znajduje odzwierciedlenie w konkret-
nych dziataniach i konsekwentnym zaangazo-
waniu w proces wyznaczania i osiggania celow.

Wyniki pokazujg rowniez, ze az 44% lideréw zgo-
dzito sie ze stwierdzeniem, iz trudno dbac o sie-
bie, petnigc role lidera. To niepokojacy sygnat,
potwierdzajgcy obserwacje, ze wielu z nich jest
przecigzonych, a ich wtasny dobrostan pozosta-
je na zbyt niskim poziomie. Tymczasem dbanie
o siebie powinno byc integralng czescia roli lidera
— deficyty w tym obszarze szybko przektadajg
sie na codziennos¢, obnizajg efektywnosc i moga
prowadzi¢ do wypalenia. Sita przywodztwa wy-
nika z rownowagi miedzy posiadanymi zasobami
a napotykanymi wyzwaniami, a wiec z dobrosta-
Nnu samego lidera.

Pozytywnym wnioskiem jest to, ze 6/% badanych
wyraza chec¢ nauki i rozwoju w zakresie przy-
wodztwa wspierajgcego dobrostan. To pokazuje
otwartos¢ na zmiane i gotowosc¢ do wzmacniania
nowych kompetenciji.

dr Katarzyna Kulig-Moskwa
Uniwersytet WSB Merito
we Wroctawiu

Troska o dobrostan prezentowana przez
uczestnikow badania przeprowadzonego
przez Ewe Stelmasiak wyrdznia sie pozytywnie
na tle sytuacji w srednich i duzych firmach
w Polsce (projekt ,Ruch w interesie zdrowia”,
reprezentatywna proba 1032 firm, listopad 2024
r). Badani liderzy czesciej niz przecietna kadra
deklarujg, ze w ich organizacjach cyklicznie bada
sie potrzeby pracownikow dotyczace dobrostanu,
istnieje strategia dziatan i przyznany jest budzet,
a podejmowane kroki majag na celu budowanie
trwatej kultury dobrostanu, wykraczajgcej poza
okazjonalne inicjatywy. Raport przedstawia wiec
firmy iliderow ponadprzecietnie zaangazowanych
w dziatania okreslane mianem wellbeingu,
promocji zdrowia czy humanizacji pracy.

To ponadprzecietne zaangazowanie jest szcze-
golnie widoczne na poziomie deklaracji —w war-
tosciach i przekonaniach menedzerow. Zdecy-
dowana wiekszosc¢ z nich uwaza, ze orientacja
na wyniki nie stoi w sprzecznosci z troskg o do-
brostan pracownikow, ze moga oni uczestniczyc
w programach wellbeingowych w godzinach pra-
cy, a troska o dobrostan stanowi standard w de-
cyzjach liderskich i jest niezbednym elementem
nowoczesnej organizacji. Jednoczesnie wiekszosc¢
respondentow przyznaje, ze w praktyce kultura
dobrostanu nie jest jeszcze realnym standardem
— trudno jest jg wdrazac w codziennym zarza-
dzaniu, a liderzy nie otrzymujg systemowego
wsparcia ani szkolen w tym zakresie.

W podobnych badaniach zwykle podkresla sie, ze
zbyt mato firm i liderow aktywnie dba o zdrowie
i dobrostan pracownikow. Oczekiwanie wieksze—-

go zaangazowania jest stuszne, lecz w praktyce
czesto trudne do realizacji. Swiatowa literatu-
ra pokazuje jednak, ze dobrze zaprojektowane
I konsekwentnie wdrazane inwestycje w zdro-
wie personelu moga przynosic firmie wymierny
zwrot z inwestycji i przewage konkurencyjng
— oile istotnie wyrdzniaja sie na tle innych firm
— zwlaszcza tych, ktore ignorujg dobrostan lub
traktujg go powierzchownie.

Badanie wykazato, ze kompetencje liderskie kore-
lujag 7 jakoscig praktyk wellbeingowych. Doswiad-
czenie liderow, ich wiedza na temat zarzgdzania
dobrostanem oraz wyznawane wartosci moga
stac¢ sie cennym kapitatem organizacji, ktore
chca wigczyc dobrostan w logike funkcjonowania
biznesu — niezaleznie od tego, czy kieruja sie po—
budkami prospotecznymi, humanistycznymi czy
czysto biznesowymi. W warunkach powszech-
nego dostepu do tradycyjnych czynnikow prze-
wagi, takich jak technologia, kapitat czy wiedza,
to witasnie zdrowie i dobrostan pracownikow oraz
zwigzane z nimi kompetencje lideréw moga stac
sie kKluczowym wyroznikiem firmy.

dr Krzysztof Puchalski
Instytut Medycyny Pracy
im. prof. J. Nofera w t.odzi




Przywodztwo wspierajgce
dobrostan w firmie [T

2. Filozofia i podejsScie
do wellbeing

Firma uznaje wellbeing za wbudowany element codziennego funk-
cjonowania, a nie zestaw dodatkowych benefitow. Dziatania sg au-
tentyczne i dtugofalowe, z silnym zaangazowaniem liderow.

,10zalezy odludzi,z czego skorzystajg, ale my ich do niczego nie zmu-

1. Wstep

Firma z branzy IT, zatrudniajgca ok. 100 0sob,
dziata w obszarach wytwarzania oprogramo-
wania, cyberbezpieczenstwa, ustug DevOps
oraz rozwigzan produktowych. Struktura
obejmuje kilka spotek funkcjonujgcych w mo-
delu autonomicznym, a kultura organizacyjna
rozwijana jest od lat przez wiascicieli i liderow.

Piotr Medynski, Co-Founder & CEO ISOLUTION
podkresla, ze wellbeing jest integralng czescig
kultury organizacyjnej, a nie odrebnym obszarem:

,Nie wydzielam obszaru dobrostanu od catej kultu-

ry. Wszystko sie zazebia — nasze dziatania wptywajg
na to, ze ludzie lepiej funkcjonujg jako pracownicy i jako
ludzie.”

szamy. Dajemy narzedzia i mozliwosci, ale inicjatywa musi wychodzic¢
od nich’”

Juz na etapie rekrutacji kandydaci poznajg wartosci firmy i jej ,why”.
Wspotpraca jest mozliwa, gdy te elementy sg spojne.

3. Kluczowe dziatania i narzedzia

Srodowisko pracy i organizacja czasu

» Godziny pracy 9—17 jako standard; brak presji nadgodzin poza sy-
tuacjami awaryjnymi.

+ Zasada: brak wysytania maili po 17:00 (z wyjgtkiem awarii).

» Mozliwos¢ rezerwowania w kalendarzu czasu na prace witasng lub
lunch (,nikt nie wpisze Ci wtedy spotkania”™).

- Redukcja liczby spotkan o 90% po podziale firmy na spotki pro-
duktowe i ustugowe.

* Praca w jednym watku/projekcie zamiast rownoczesnego uczest-
nictwa w kilku.



- Happiness Index — autorska aplikacja mierzaca co tydzien po-
ziom zadowolenia w trzech obszarach: praca w firmie, zadania
| rozwoj, wspotpraca z klientem. Dane sg transparentne, a lider
reaguje, jesli wynik spada ponizej ustalonego progui.

- Delegation Board — okreslenie poziomu decyzyjnosci w roz-
nych obszarach, co zwieksza poczucie odpowiedzialnosci i jas-
Nosc rol.

- Tablica awansow — proces awansu inicjowany przez pracowni-

ka, oparty na feedbacku od zespotu i klienta, z transparentnymi
widetkami ptacowymi.

* Kudosy — publiczne podziekowania powigzane z wartosciami
firmy.

» Punkty przyznawane co tydzien innym osobom (nie mozna za-
chowac dla siebie), zamieniane na benefity lub inicjatywy spo-
teczne finansowane przez firme.

Rozwoj i edukacja

Indywidualny budzet szkoleniowy, ktory mozna przeznaczyc na
dowolny cel, rowniez niezwigzany z praca (np. psychoterapia, kurs

jezyka).

Brak odgornych sciezek kariery — rozwoj zalezy od inicjatywy
pracownika.

Dostosowanie srodowiska pracy

Dla chetnych ergonomiczne stanowiska (biurka z regulacjg wy-
sokosci), wspotpraca z fizjoterapeutami.

Ogrodek firmowy w centrum miasta jako miejsce integracji.

Elastyczne podejscie do obecnosci w biurze — praca hybrydowa
lub zdalna w zaleznosci od potrzeb.

Budowanie relacji i zaufania

One-on-one — regularne, indywidualne spotkania lidera z czton—
kami zespotu, z agendqa ustalang przez pracownika.

, To musi byc czas tylko dla tej osoby.

Dzieki temu poznawatem ich kontekst i problemy,
o ktorych inaczej bym nie wiedziat.”




4. Efekty i mierniki

- Niska rotacja — sredni staz pracy dwa razy dtuzszy niz srednia
rynkowa.

- Stabilnosc¢ zespotdw — mniejsze koszty rekrutacji i szybsza
adaptacja w projektach.

- Pozytywna atmosfera — wysoki wskaznik Happiness Index
(4,5-4,8 w skali 1-5).

- Wskazniki monitorowane: Happiness Index, marza
projektowa, rotacja.

,Przeliczytem, ze mniejsza rotacja i stabilne zespoty
to realny zysk — wellbeing po prostu sie optaca.”

— dziatania musza byc
iIntegralne z kulturg organizacyjna.

— zaangazowanie wiascicieli i liderow
jest warunkiem skutecznosci.

— przeniesienie odpowiedzialnosci
do zespotow zwieksza efektywnosc i zaangazowanie.

—jawne procesy awansu, finansow i zasad
budujg zaufanie.

— umiejetnosc przechodzenia
miedzy réznymi stylami w zaleznosci od sytuadji.

5. Podsumowanie

Przypadek tej firmy pokazuje, ze przywodztwo wspierajgce dobro-
stan nie polega na pojedynczych inicjatywach, ale na systemowym
podejsciu, w ktorym wellbeing jest nierozerwalng czescig stratedii,
procesow i codziennych praktyk.

,Od czterech lat nic juz nie ‘kombinuje’ w kulturze —
ona ptynie sama. Coraz bardziej doceniam to, co zbudowalismy.”

KOMENTARZ PREZESA

naszej firmie wellbeing 1 kultura
W organizacyna sg nierozerwalnie
potgczone — nigdy nie traktowalismy ich jako
oddzielnych  obszaréw. Wypracowalismy
podejscie, ktore dziata w codziennym zyciu

zespotu i nie wymaga ciggtego ,zarzadzania®
Z Mojej stronuy.

Stworzylismy wiasne narzedzie — —
Teamtoolbox, ktore kompleksowo wspie-
ra budowanie naszej kultury, pozwala m.in.
lepiej rozumied, jak pracujg nasi ludzie i co
wzmacnia ich efektywnosc¢. Dzieki niemu
wiemy, w jakich godzinach sg najbardziej
produktywni, w jakich warunkach najlepiej im
sie pracuje i w jaki sposob wolg otrzymywac
informacje zwrotne. Te proste dane pozwala-
ja uniknac¢ wielu nieporozumien i poprawiajg
dobrostan catego zespotu.

Mamy tez system doceniania, w ktorym
pracownicy przyznaja sobie punkty. tgczna
liczba rozdanych punktow przektada sie na
realny budzet pomocy dla dzieci czy osob
w trudnej sytuacji. To oni decydujg, kogo
| za co docenig — i to dziata bez koniecznosci
kontroli z goruy.

Patrzac na efekty, widze, ze sie optacato. Po
kilku latach ta kultura dziata juz samodzielnie,
a ja mam wiecej czasu na inspirowanie
zespotu 1 dziatania spoteczne. Przektada
sie to rowniez na mniejszg rotacje i wiekszg
stabilnosc naszych zespotow.

Piotr Medynski
Wspotzatozyciel & Prezes ISOLUTION



a kazdy lider —
niezaleznie od mocnych i stabych stron — moze je rozwijac.
Wzmocnienie dziatan w zakresie aktywnego, partycypacyjne-
go zarzadzania wellbeingiem w firmie sprzyja rozwojowi wzor-
cow przywodztwa, ktore wspierajg dobrostan pracownikow.

Analiza wykazata, ze sposrod siedmiu kompetengji lider—
skich jedynie C5 (Dziatanie z osobistym zaangazowa-
niem, prowadzenie proaktywnej komunikacji i wspieranie
oddolnych inicjatyw dobrostanowych) miata statystycz-
nie istotny wptyw na wdrazanie dziatan wellbeingowych.
Liderzy, ktorzy biorg odpowiedzialnos¢ za dobrostan
zespotu i zarzadzajg nim w sposob partycypacyjny,
uruchamiajg procesy wprowadzania i utrwalania dziatan
wellbeingowych w organizacji.

Najwyzej oceniona zostata kompetencja C3, swiadcza-
ca o trosce o dobrostan pracownikow i budowaniu po-
zytywnego klimatu spotecznego. Szczegolng role pet-
ni takze kompetencja C4 (AngaZzowanie wspotpracownikow
w wyznaczanie | realizacje indywidualnych
i zespotowych celow dobrostanowych), ktora — mimo ze
w badaniu oceniona najnizej — ma najwiekszy wptyw na
budowanie podejscia strategicznego i profesjonaliza-
cje dziatan wellbeingowych, takich jak strategia i budzet.
Powigzanie strategicznych praktyk z C/ wskazuje natomiast,

ze wspottworzenie kultury dobrostanu i kolektywnej
odpowiedzialnosci za jej rozwoj wymaga instytucjonalizadji.
Bez jasnych ram dziatania wellbeingowe mogag byc frag-
mentaryczne, a liderzy pozbawieni wspolnej wizji i narzedzi.

W procesie instytucjonalizacji kluczowe znaczenie majg
formalne elementy organizacyjne. Powigzanie wellbeing
Z 0oceng roczng nadaje mu range kryterium zarzgdczego
i kieruje uwage liderow na aktywne ksztattowanie
dobrostanu. Z kolei budzet wellbeingowy stanowi centralny
element tych dziatan, korelujgc z podejsciem strategicz-
nym, efektywnoscig operacyjng i kulturg partycypacyjna.

Kultura dobrostanu nie powinna byc¢ utozsamiana jedynie
z webinariami czy wspolnymi aktywnosciami sportowymi. Jej
fundamentem sg jasno zdefiniowane wartosci i wynikajgce
z nich zachowania oraz systematyczne diagnozowanie po-
trzeb pracownikow. Bez tego osobiste praktyki liderow moga
byc postrzegane jako jednostkowe, a nie organizacyjne.

Badanie wykazato, ze liderzy w firmach prowadzgcych dzia-
tania wellbeingowe majg wyzszy poziom kompetencji C4,
C5, C6 i C/ niz liderzy w organizacjach bez takich inicjatyw.
Inicjatywy wellbeingowe w najwiekszym stopniu rozwija-
ja kompetencje zwigzane z pracg zespotowq oraz kulturg
organizacyjng. Wellbeing powinien byc integralng czescig
pracy, a respondenci ocenili jego znaczenie w swoich firmach
jako wysokie.



O mnie.

Pionierka przywodztwa i kultury dobrostanu w Polsce, autorka
modelu kompetencyjnego lidera_ki dobrostanu i autorka raportu.

Zatozycielka WellCulture Institute (2012) — organizacji po-
Swieconej kulturze dobrostanu (d. The Wellness Institute),
ktorej misjg jest popularyzowanie wiedzy na temat przy-
wodztwa i kultury dobrostanu oraz prowadzenie dziatan
edukacyjnych w tym zakresie.

Od ponad dekady wspiera organizacje w tworzeniu stra-
tegii wellbeingowych oraz budowaniu kultury pracy
wspierajacej liderow, pracownikow i wyniki biznesowe.

Wspotpracuje z kadrg C-level w regionie CEE, prowadzac
dtugofalowe projekty doradczo-szkoleniowe, warsztaty
I wystgpienia m.in. dla Allegro, Veolia, PwC, Citi, Merck,
Biogen, Motorola, Skanska, Deutsche Bank, Bain & Com-
pany, Orlen, Medicover, Nationale-Nederlanden, Warta,
Eurocash i wielu innych.

Autorka bestsellerowej ksigzki Lider dobrostanu. Jak two-
rzyc wspierajaca kulture pracy w hybrydowym swiecie.

Ekspertka UN Global Compact Poland, jurorka konkur-
su Dream Employer oraz cztonkini miedzynarodowych
organizacji branzowych.

Regularnie wystepuje na konferencjach w Polsce i za
granicg —m.in. podczas wydarzen organizowanych przez
Komisje Europejska, w ramach Polskiej Prezydencji
w Radzie UE, a takze na forach takich jak Business Insider
Global Trends Festival, International Happiness at Work
Summit czy Global Healthy Workplace Summit.

Ukonczyta studia w Polsce i USA, w tym Stern Leadership
Academy w Stanford Graduate School of Business (2023).

Ma ponad 25-letnie doswiadczenie w HR, komunikacji
I wellbeing.

Goscinnie wyktada na Uniwersytecie Ekonomicznym we
Wroctawiu, a takze na nowym kierunku studiow SWPS,
ktorego nazwa nawigzuje do jej ksigzki.

Od 2017 roku wspotpracuje z Francuskg 1zbg Przemysto-
wo-Handlowg CCIFP.

ewastelmasiak.com | liderdobrostanu.pl
wellcultureinstitute.com
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Rozwoj kompetendji Kultura organizacji, Programy certyfikacyjne
liderskich ktora wspiera dobrostan WellCulture Institute

Podnies poziom przywodztwa w swojej firmie Zyskaj strategiczne wsparcie przy wdrazaniu Zostan certyfikowanym ekspertem wellbeing —
— zamow szkolenia szyte na miare dla zespotow kultury dobrostanu w swojej firmie. zdobadz tytut WellCulture Specialist.

I organizacji! e . iy . : ] .
Uporzadkuj dziatania i zwieksz ich skutecznosc Rozwijaj kompetencje strategiczne — uzyskaj

Rozwijaj sie z najlepszymi — sprawdz kalendarz — dziataj na podstawie danych i sprawdzonych certyfikacje WellCulture Manager.

szkolen otwartych w SoMe i zarezerwuj miejsce! metod. .. . L
Postaw na rozwoj indywidualny — zapisz sie na

Wzbogac programy rozwojowe o0 modut Zbuduj przewage konkurencyjna dzieki mentoring 1:1 z ekspertami WellCulture Institute.
przywodztwa wspierajgcego dobrostan — rozwijaj unikalnej Employee Value Proposition.

liderow, ktorzy wzmacniajg ludzi i wyniki. Dotacz do CEO WellCulture Lab — elitarney

Przekonaj wewnetrznych sponsorow do swoich przestrzeni dla liderow, ktorzy zmieniajg
Ucz sie w swoim tempie — pobierz kurs w formule dziatan, opierajac sie na silnych argumentach przysztosc wellbeing w biznesie.
micro-learningu i wdrazaj wiedze krok po kroku. biznesowych i dowodach.

Zbuduj kulture dobrostanu, ktora przycigga talenty i wzmacnia wyniki firmy.
Sprawdz naszqg oferte i wprowadz trwatg zmiane w swojej organizaciji.



Chcesz, aby Twoi pracownicy i liderzy poczuli prawdziwg motywacje do zmian?
Zamow inspirujgcy power speech lub profesjonalnie poprowadzony panel
dyskusyjny podczas konferencji albo spotkania firmowego.

Korzysci:

* Pracownicy zyskujg motywacje do dba-
nia o siebie, utrzymywania pozytywne-
go nastawienia i stawania sie liderami
dobrostanu — zaréwno w pracy, jak

I w zyciu prywatnym.

Liderzy odkrywaja, jak rozwijac swoje
kompetencje przywddcze w oparciu

o kulture dobrostanu, skutecznie
wspierac swoje zespoty oraz osiggac
trwate wyniki bez wypalenia — dla siebie
I organizacji.

Twoja organizacja zyska:

Zainspirowanych pracownikow, ktérzy
lepiej rozumiejq role dbania o siebie i kultury
dobrostanu.

Liderdw, ktorzy rozwijaja swoje
kompetencje, odpowiadajgc na wyzwania
wspotczesnego Swiata pracy.

Praktyczne wnioski i rekomendacje, ktore
mozna wdrozyc¢ od razu w codziennej pracy.
Wydarzenie, ktore zostanie zapamietane
— dzieki energii, autentycznosci i merytory-
cznemu przekazowi.

Formy wspotpracy:

* Power speech (30—45 minut) —

dynamiczne wystapienie, ktore inspiruje
I pobudza do dziatania.

Moderacja panelu — profesjonalne
prowadzenie dyskusji z ekspertami
lub liderami podczas konferencji
czy spotkania wewnetrznego.

Zainwestuj w inspiracje,
ktora ma realny wptyw na ludzi
i sposob pracy w firmie!

Skontaktuj sie, aby omowic temat i format najlepiej dopasowany do potrzeb Twojej organizacji.



Dziekuje:
za zaproszenie do wspotpracy naukowej,
za wktad w opracowanie wynikow statystycznych,

za zyczliwe konsultacje w procesie tworzenia
Instrumentu badawczego do modelu kompetencyjnego lidera_ki dobrostanu,

za korekte redakcyjnag raportu,

za wypetnienie dtugiej ankiety
badawczej oraz czas poswiecony na indywidualne wywiady pogtebione,

Za Czas | uwage.

Z %@/ encame Aebroatzinee,
Cva Stebmaacai

Koncepgja i realizacja graficzna:
Marta Kotodziejak
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Badzmy w kontakcie:

Ewa Stelmasiak

ewastelmasiak@wellcultureinstitute.com

wellcultureinstitute.com ¢ ewastelmasiak.com


mailto:ewastelmasiak%40wellcultureinstitute.com?subject=
http://wellcultureinstitute.com
http://ewastelmasiak.com

