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Jak bedzie wyglgdac¢ firma przysztosci?

W Swiecie dynamicznych zmian techno-
logicznych, spotecznych i demograficznych od-
powiedz coraz czeSciej prowadzi do jednego
stowa: zdrowie. Przez lata o sukcesie organizacji
decydowaty kapitat, technologia i dostgp do
rynkéw. Dzi§ coraz wyrazniej widag, ze ich naj-
cenniejszym zasobem sq ludzie, a od ich energii,
zaangazowania i dobrostanu zalezy odpornosé¢
oraz zdolnosé firm do rozwoju.

JednoczesSnie mierzymy sie z narastajgcq falg
chordb cywilizacyjnych, problemow ze zdrowiem
psychicznym, przewlektego stresu i wypalenia
zawodowego. W obliczu tych wyzwanh troska
o zdrowie przestaje by¢ dodatkowym benefitem
czy elementem wizerunku pracodawcy — staje
sie jednym z fundamentow nowoczesnego za-
rzqdzania i dtugoterminowego sukcesu orga-
nizacji. To wtaénie dlatego coraz wigcej liderow
dostrzega, ze inwestowanie w zdrowie pra-
cownikow jest inwestowaniem w przysztosé
firmy.

Z tej wtasnie potrzeby powstat Indeks Zdrowych
Firm - inicjatywa realizowana przez Open Eyes
Economy Summit, Grupe LUX MED oraz Szkote
Gtowng Handlowg w Warszawie. Naszg ambicjg

Al

byto stworzenie narzedzia, ktére pomoze orga-
nizacjom lepiej zrozumiec, czym jest zdrowa firma,
jak skutecznie budowac kulture troski o ludzi oraz
jak przektadac¢ dobre intencje na realne dziatania
i wymierne efekty.

Indeks Zdrowych Firm nie jest probq poszu-
kiwania idealnych organizaciji. Nie jest tez probq
stworzenia rankingu najlepszych pracodawcow.
Jego celem jest pokaza¢ kierunek rozwoju
i stworzyC przestrzeh do uczenia sig od siebie
nawzajem. Wierzymy, ze kazda firma, nie-
zaleznie od wielkosci czy branzy, moze sta¢ sie
bardziej przyjaznym i wspierajgcym miejscem
pracy.

Pierwsza edycja Indeksu Zdrowych Firm
pokazuje, ze przedsigbiorstwa coraz czesciej
dostrzegajg zwigzek miedzy zdrowiem pra-
cownikéw a wynikami biznesowymi. Oferujg
szerokie pakiety benefitow, promujq aktywnosc¢
fizycznqg, inwestujg w rozwoj lideréw i dziatania
zwigzane z dobrostanem. Jednoczes$nie wyniki
badania ujawniajqg liczne obszary wymagajgce
dalszej pracy. Widzimy, ze sama dostepnosc
Swiadczen nie gwarantuje ich wykorzystania, ze
zdrowie psychiczne nadal zbyt czesto pozostaje
poza gtownym nurtem dziatan organizacyjnych,
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a wiele firm koncentruje sie natagodzeniu skutkdw
problemow zamiast na eliminowaniu ich przyczyn.

Dlatego Indeks Zdrowych Firm nie jest jedynie
narzedziem pomiaru. Ma stac sie impulsem do
refleksji, dyskusji i zmiany. Ma dostarcza¢ wiedzy
pozwalajgcej lepiej projektowac benefity, sku-
teczniej wspiera¢ pracownikdw i podejmowac
decyzje oparte na danych, a nie wytqcznie na

intuicji. Chcemy pomoc organizacjom przejsc
od pojedynczych inicjatyw do budowy spdjnych
strategii zdrowia i dobrostanu.

Mamy nadzieje, ze raport, ktéry oddajemy
w Panstwa rece, bedzie nie tylko zrodtem wiedzy,
ale rébwniez inspiracjq do podejmowania dziatan,
dzieki ktorym miejsca pracy bedq sprzyjaty
zdrowiu i rozwojowi.

Dbanie o pracownikow jest istotne, po-
niewaz ich zdrowie, dobrostan i zaangazowanie
wptywajg na sprawne funkcjonowanie catej orga-
nizacji. Zdrowa firma powinna nie tylko oferowac
benefity, lecz takze tworzy€ bezpieczne i wspierajgce
Srodowisko pracy, odpowiadajgce na rzeczywiste
potrzeby ludzi. Troska o pracownikow moze zwigk-
szac ich zaangazowanie, ogranicza¢ absencje
i budowac silniejszg kulture organizacyjng. Réwnie
wazne jest odpowiedzialne oddziatywanie firmy na
Srodowisko i spotecznosSc¢ lokalng, poniewaz przed-
siebiorstwo jest czesSciqg szerszego otoczenia. Dbanie
o ludzi i otoczenie to inwestycja w trwaty rozwoj, od-
powiedzialnos¢ i przysztosc firmy.

prof. dr hab. Jerzy Hausner,
Przewodniczqcy Rady Programowej Open Eyes
Economy Summit

PrzysztoS€ nie nalezy do firm,
ktore najlepiej zarzqdzajg zasobami. Nalezy
do tych, ktére najlepiej potrafig troszczye
sie o ludzi. Wierzymy, ze zdrowie pra-
cownikéw bedzie jednym z kluczowych wy-
znacznikdbw sukcesu organizacji w nad-
chodzgcych dekadach. Dlatego potrze-
bujemy narzedzi, ktére pozwolqg lepiej
zrozumied, jak firmy wspierajq dobrostan
swoich zespotow, jokie dziatania przynoszg
realne efekty i gdzie wciqz istnieje przestrzen
do rozwoju. Indeks Zdrowych Firm powstat
wtasnie po to, by wspierac te zmianeg i po-
kazywag, ze inwestycja w zdrowie ludzi jest
inwestycjq w przysztos¢ biznesu.

dr Anna Rulkiewicz,
Prezeska Grupy LUX MED

Transformacja gospodarcza musi stawiac cztowieka w centrum uwagi. Pracodawca
powinien oczekiwac nie tylko efektywnosci, ale takze zaspokaja¢ fundamentalne i wyzsze
potrzeby swojego zespotu. Dobrostan pracownikéw przektada sie bezposrednio na stabilnos¢
i innowacyjnos¢ catego przedsiebiorstwa. Dobrostan fizyczny — zwigzany bezposrednio ze
zdrowiem pracownikéw, dobrostan psychiczny — obejmujqgcy redukcje stresu w miejscu pracy
oraz wsparcie psychologiczne i dobrostan spoteczny — rozumiany jako budowanie przyna-
leznosSci do wspodlnoty opartej na zaufaniu i szacunku. Dlatego wtasnie powstanie Indeksu
Zdrowych Firm jest tak wazne, poniewaz pozwala przetozy€ idee organizaciji, ktéra stawia
cztowieka w centrum, na konkretne kryteria i mierzalne dziatania, pokazujgc, ze troska o zdrowie,
dobrostan i bezpieczenstwo pracownikéw nie jest dzis dodatkiem do strategii firmy, lecz jednym
z fundamentow jej odpornosci, odpowiedzialnosci i sukcesu.

dr hab. Piotr Wachowiak, prof. SGH,
Rektor Szkoty Gtownej Handlowej w Warszawie
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WARTO WIEDZIEC

Karta sportowa dostepna
e prawie dla kazdego. Korzysta
mniej niz co drugi pracownik

Karta sportowa to standard, ale nie gwaran-
cja aktywnosci. Chociaz wigkszos¢ firm oferu-
je dostep do zajec€ sportowych, korzysta z nich
mniej niz co drugi pracownik. O sukcesie be-
nefitdw decyduje nie ich dostepnos¢, lecz re-
alne zaangazowanie pracownikow.

Zdrowie psychiczne wciqgz
e ha dalszym planie

Firmy ponad dwa razy czeSciej monitorujq za-
grozenia fizyczne niz psychospoteczne. Cho¢€
stres, przecigzenie i wypalenie zawodowe na-
lezq dzi$§ do najwazniejszych wyzwah zdrowot-

Dostepnos¢ . . o o
nych, zdrowie psychiczne wciqz rzadziej pod-

kart sportowych

deklaruje lega systemowej ocenie i zarzqgdzaniu.
90% firm.

firm prowadzi oceng zagrozeh
dla zdrowia fizycznego

prowadzi ocene zagrozenh
psychospotecznych

Z ustugi korzysta
42% do tego
uprawnionych.
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Wypalenie pod lupg, ale nie
e W rekach menedzeréw

Coraz wiecej organizacji wdraza dziatania
majgce ogranicza¢ ryzyko wypalenia zawo-
dowego. Jednocze$nie mniej niz potowa inwe-
stuje w szkolenia dla menedzerdw, ktorzy jako
pierwsi mogq zauwazy€ sygnaty przecigzenia
i skutecznie wspierac zespoty. To pokazuje luke
miedzy Swiadomoscig problemu a gotowo-
$cig do dziatania.

firm deklaruje firm
dziatania przygotowuje
przeciw liderow
wypaleniu do dziatania

4 Duza luka w polityce
e dobrostanu

Organizacje coraz czesciej oferujg elastycz-
ne modele pracy, odpowiadajgc na potrzeby
wspobtczesnych pracownikéw. Jednoczes$nie
znacznie rzadziej wdrazajq rozwiqzania wspie-
rajgce osoby opiekujgce sige dzie€mi, seniora-
mi lub innymi zaleznymi cztonkami rodziny. To
wiasnie ten obszar pozostaje jednqg z najwigk-
szych niewykorzystanych szans rozwoju poli-
tyki dobrostanu.

Praca zdalna — 48 firm
Wsparcie opiekundw — 4 firmy
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Rekomendacje

Na podstawie wynikow | edycji Indeksu Zdrowych
Firm 2026 mozna wskaza¢ dziesie¢ dziatan, ktore
powinny mie¢ najwyzszy priorytet strategiczny
w organizacjach chcqgcych poprawi¢ zdrowie,
dobrostan i efektywnosS¢ pracy.

1. Monitorowac nie tylko benefity,
ale ich realne wykorzystanie

Sama dostepnos¢ Swiadczeh nie gwarantuje
efektu zdrowotnego. Kluczowe jest Sledzenie
wykorzystania kart sportowych, abonamentow
medycznych i programow wsparcia oraz iden-
tyfikowanie grup pracownikow, ktore z nich nie
korzystajq.

2. Wigczy€ ryzyko
psychospoteczne do
standardowego systemu BHP

Monitoring wypalenia, przecigzenia i relacji
w pracy powinien by¢ prowadzony rownie sys-
tematycznie, jak monitoring zagrozen fizycznych.

3. Przeszkoli¢ menedzerow
Z wczeshego rozpoznawania
przecigzenia

Kierownicy pierwszej linii sg najwazniejszym
punktem wczesnego wykrywania problemow
zdrowia psychicznego i spadku zaangazowania.

4. Ograniczaé zrodta
przecigzenia, a nie tylko jego
skutki

Wsparcie psychologiczne jest potrzebne, ale nie
zastgpi przeglgdu obcigzenia pracgq, liczby zadan,
priorytetow i dostepnych zasobow.

5. Rozwing¢ wsparcie dla
pracownikow petnigcych role
opiekuncze

To najstabiej rozwiniety obszar badanych praktyk.
Warto rozwazy¢ elastyczne konta czasu pracy,
dodatkowe dni opiekuncze lub partnerstwa z pla-
cowkami opieki.

6. Urealnic polityke prawa do
wyigczenia sie po pracy

Polityka powinna by¢ wsparta konkretnymi
zasadami dyzuréw, ograniczeniem komunikacii
poza godzinami pracy oraz przyktadem ptyngcym

od kadry kierowniczej.

7. Pytaé o wynagrodzenia
i Sciezki kariery oraz analizowaé
wyniki wedtug stazu pracy

W badaniu pracownikdw wynagrodzenia sg naj-
czesciej wskazywanym obszarem wymagajgcym
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poprawy, a staz pracy najsilniej roznicuje do-
Swiadczenia zatrudnionych. Najtrudniejsze wyniki
koncentrujqg sie w grupie ze stazem okoto 4-9 Iat,
dlatego warto segmentowac wyniki badan opinii
wedtug stazu i nie ogranicza¢ diagnozy do okresu
wdrozenia nowych osob.

8. Powigzac dobrostan z celami
strategicznymii z jego percepcjg
przez pracownikow

Trwato$¢ polityki zdrowia i dobrostanu wymaga
zakotwiczenia w zarzgdzaniu, ale rbwnie wazne
jest sprawdzanie, czy pracownicy rzeczywiscie od-
bierajqg dziatania firmy jako troske o ich dobrostan —
to wtasnie ta percepcja najsilniej wigze sie ze
sktonnosciq do rekomendowania pracodawcy.

9. Uporzgdkowaé dane kadrowe

i wskazniki organizacyjne

Spoéjne definicje absencji, rotaciji, wypadkowosci
czy luki ptacowej sg warunkiem rzetelnego za-
rzqdzania organizacjq.

10. Traktowa¢ dobrostan
jako inwestycje w odpornosc
organizaciji

Najbardziej dojrzate organizacje tqgczg zdrowie
pracownikow, rozwdj liderow, dialog z pra-
cownikami i odpowiedzialnos¢ spoteczng w jeden
spdjny system zarzgdzania.

PRIORYTETY O NAJWYZSZYM ZNACZENIU

Sposrod powyzszych dziesieciu dziatah za najbardziej krytyczne dla poprawy sytuacji w badanych

organizacjach nalezy uznac:

(1) systematyczny monitoring zagrozen psychospotecznych,

(2) ograniczanie zrédet przecigzenia pracq oraz

(3) rozwéj wsparcia dla pracownikéw petnigcych role opiekuncze.

To wiaénie w tych obszarach badanie ujawnito najwiekszq rozbieznos¢ miedzy deklarowanqg skalg

dziatah a stopniem ich systemowego wdrozenia.
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TEORETYCZNE PODSTAWY | ZALOZENIA

Inspiracjg do prac nad Indeksem
o Zdrowych Firm (1ZF) byt model HERO Sa-
lanovej i zespotu (2016) opisujgcy pozytywng
organizacje. Zgodnie z tym podejSciem zdrowa
firma to organizacja, ktéra w sposob swiadomy
i systematyczny tqgczy troske o dobrostan pra-
cownikow z dgzeniem do osiggania trwatych
i zrownowazonych wynikow biznesowych. Warto
zaznaczy¢, ze nie chodzi jedynie o brak chordb
czy absencji osOb pracujgcych. Chodzi raczej
o aktywne tworzenie Srodowiska, w ktorym
ludzie mogq rozwija¢ swoje mocne strony, od-
najdywac sens pracy i doswiadczac¢ satysfakciji
z wykonywanych zadan. Model HERO (Healthy
& Resilient Organizations; Salanova i in, 2016)
opisuje zdrowq organizacje jako system trzech
powigzanych komponentéw: zdrowych praktyk
i zasobow, zdrowych pracownikdow i zespotow
oraz zdrowych wynikdw organizacyjnych.

Pierwszy komponent obejmuje praktyki
zarzqdcze i strukturalne, takie jok autonomia
W pracy, wsparcie spoteczne, wspierajqce przy-
wodztwo (np. transformacyjne) czy rownowaga
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.
Inwestycje w te obszary budujg poczucie bez-
pieczenstwa psychologicznego i sprawiajq, ze
pracownicy chetniej angazujq sie w realizacje
celdbw organizacyjnych.

Drugi komponent dotyczy samych ludzi -
zdrowi pracownicy (fizycznie i psychicznie) to
osoby, ktére odczuwajq optymizm, majq poczucie
skutecznosci, cechuje ich odpornos¢ psychiczna
i wysoki poziom zaangazowania w prace. Zespoty
w zdrowej firmie dziatajq, bazujgc na wzajemnym
wsparciu, zaufaniu i wspotpracy, co sprzyja in-
nowacyjnosci oraz kreatywnemu rozwigzywaniu
problemow.

Trzeci komponent to efekty - zdrowa
firma osigga wysokg wydajnos¢, utrzymuje do-
skonatos$¢ organizacyjng, buduje lojalnos¢ klientow
i realizuje cele w duchu spotecznej odpowie-
dzialnosci biznesu. Wazng cechq tak rozumianej
zdrowej organizaciji jest odpornosg, czyli zdolnosé
do utrzymania pozytywnego funkcjonowania
w obliczu trudnoéci oraz wychodzenia z kryzysow
wzmocniona. Z badan (Salanovaiin, 2016) wynika,
ze inwestowanie w jeden z elementow modelu
HERO generuje pozytywne zmiany w pozostatych,
tworzqgc spirale wzrostu i rozwoju catej organizacii.

Perspektywe te rozwija rowniez koncepcja po-
zytywnych i zdrowych organizacji autorstwa Di
Fabio (2017). zdrowa firma, wedtug tej autorki,
dziata rownoczesnie na czterech poziomach: in-
dywidualnym, grupowym, organizacyjnym i mie-
dzyorganizacyjnym.
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* Na poziomie indywidualnym promuje wzbo-
gacanie pracy, wzmacnia motywacje we-
wnetrzng i wspiera uczestnictwo pracownikow
w procesach decyzyjnych.

* Na poziomie grupowym rozwija zespoty
poprzez szkolenia, integracje i stwarzanie okazji
do twoérczego myslenia.

¢ Na poziomie organizacyjnym kiadzie nacisk
na otwartg kultureg, innowacyjnos¢ oraz po-
zytywne przywodztwo, ktore wzmacnia mocne
strony pracownikow.

¢ Na poziomie miedzyorganizacyjnym tworzy
sieci wspotpracy, partnerstwa i angazuje sie
spotecznie, budujgc pozytywny wizerunek firmy.

Warto zaznaczy¢, ze zdrowa firma promuje
zaréwno dobrostan hedonistyczny (zwigzany
z przyjemnosciq i satysfakcjq), jak i eudajmoni-
styczny (zwigzany z poczuciem sensu, rozwoju
i autentycznosci). Nie koncentruje sie wytgcznie
na eliminowaniu stabosci, ale przede wszystkim

na wzmacnianiu potencjatu i talentow ludzi
(Chudzicka-Czupata i Czerw, 2026). Takie po-
dejscie sprzyja zarbwno rozwojowi jednostek, jak
i budowaniu spojnosci zespotowe.

Zdrowa firma to Srodowisko,

w ktorym pracownicy czujq sie
docenieni, mogqg wykorzystywaé
swoje mochne strony i aktywnie
uczestniczy¢ w zyciu organizacji.

To takze miejsce, ktore potrafi elastycznie rea-
gowac na zmiany rynkowe, jednoczesnie zacho-
wujgc troske o ludzi. Dzieki temu zdrowe orga-
nizacje budujq trwatqg przewage konkurencyjng
i zapewniajqg dtugofalowq stabilno$C. W praktyce
oznacza to, ze troska o dobrostan pracownikdw
nie jest kosztem, lecz naktadem, ktory przynosi
wymierne korzysci finansowe i wizerunkowe.
Firmy, ktore konsekwentnie wdrazajq takie po-
dejScie, cieszq sie wigkszym zaangazowaniem
pracownikow, nizszq rotacjq i lepszymi wynikami
rynkowymi. Zdrowa firma nie stanowi zatem

Al
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niemozliwego do osiggniecia ideaty, lecz realnq
strategie zarzqdzaniag, ktéra odpowiada na wy-
zwania wspotczesnego Swiata pracy.

Celem projektu IZF jest
upowszechnienie dobrych
praktyk w zakresie zdrowia

firm, rozumianego jako

dbanie o zdrowie i dobrostan
psychiczny pracownikéw oraz

ich rodzin, a takze ksztattowanie
Srodowiska przyjaznego zdrowiu
innych oséb. Projekt realizowany
jest przez Open Eyes Economy
Summit, Grupe LUXMED oraz
Szkote Gtowng Handlowqg

w Warszawie.

Raport przedstawia wyniki | edycji Indeksu
Zdrowych Firm (IZF). Badanie to opiera sie na
danych zebranych przy pomocy ankiety, ktoéra
w stosunku do badania pilotazowego z 2025
roku zostata udoskonalona. Dodatkowo zostato
wzbogacone o nieobowigzkowe badanie pro-
cownikdéw zaangazowanych firm.

Indeks nie jest opracowywany po to, aby tworzy¢
ranking firm, lecz aby dostarczac¢ zaintereso-
wanym przedsiebiorstwom rzetelng, analityczng

wiedze, umozliwiajgcq im poréwnawczq i pogte-
biong samoocene. Do projektu zaprosilismy firmy
réznej wielkosci, z réznych miast, reprezentujgce
rézne branze. Udziat w projekcie wigzat sie z od-
powiedziq przedstawicieli firm na pytania w an-
kiecie dotyczgce dbania o zdrowie (m.in. do-
datkowe Swiadczenia medyczne, abonamenty
do obiektoéw sportowych) i dobrostan pracow-
nikéw (m.in. odpowiednie dziatania rozwojowe,
dbania o zachowanie rownowagi praca-zycie
osobiste, badania jakosci pracy w organizaciji,
positki) oraz oddziatywania firmy na srodo-
wisko i spotecznos¢ lokalng. W ankiecie posta-
wiono takze pytania o mierzalne wskazniki kon-
dycji firmy takie jak: dobrowolna rotacja, absencja
chorobowa czy liczba wypadkdw przy pracy. Od-
powiedzi byty poufne. Po zebraniu odpowiedzi
poszczegllne firmy otrzymywaty porownanie
zinnym podmiotami biorgcymi udziat w badaniu,
co stanowi dla analizowanych przedsigbiorstw
wartosciowq informacije.

Szczegotowe zatozenia metodologiczne badania
przedstawiono w kohcowej czesci raportu.

Prace nad koncepcjqg Indeksu Zdrowych Firm
trwaty do wrzesnia 2024 r. Natomiast prace
nad nowq wersjq ankiety oraz ankietg dla pra-
cownikdw zakohczono wiosng biezgcego roku.

Al
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SKLAD ZESPOtU, KTORY OPRACOWYWAL KONCEPCJE:

Artur Biatoszewski - kierownik SGH-WUM EMBA, konsultant wojewédzki zdrowia
srodowiskowego, epidemiolog,

dr hab. prof. SGH Agnieszka Chton-Dominczak - prorektorka ds. nauki, Szkota Gtowna
Handlowa w Warszawie,

dr hab. prof. Uniwersytetu SWPS Agata Chudzicka-Czupata - uniwersytet SWPS,
Wydziat Psychologii w Katowicach, kierownik Interdyscyplinarnego Centrum Badan Aktywnosci
Spotecznej i Dobrostanu FEEL & ACT WELL, psycholozka pracy i organizacji, psycholozka zdrowiag,

dr Agnieszku Czerw - Uniwersytet SWPS, Wydziat Psychologii i Prawa w Poznaniu,

Interdyscyplinarne Centrum Badan AktywnosSci Spotecznej i Dobrostanu FEEL & ACT WELL,
psycholozka pracy i organizaciji,

Piotr Glen - Szkota Gtéwna Handlowa w Warszawie,

dr Jakub Gtowacki - katedra Gospodarki i Administracji Publicznej, Uniwersytet Ekonomiczny
w Krakowie,

prof. dr hab. Jerzy Hausner - Przewodniczgcy Rady Programowej OEES, Fundacja GAP,
koordynator projektu,

dr Joanna Heidtman - Business Doctor, psycholozka biznesu,
dr Magdalena Kandefer-Kantoch - 8P Europa SE, oddziat w Polsce,
Maria Krawczynska-Kaczmarek - Forum Odpowiedzialnego Biznesy,

dr Seweryn Krupnik - adiunkt w Zaktadzie Socjologii Gospodarki, Edukaciji i Metod Badan
Spotecznych oraz Centrum Ewaluacji i Analiz Polityk Publicznych Uniwersytetu Jagiellonskiego,
badacz spoteczny, konsultant, trener,

dr Leszek Mellibruda - profesor Akademii Handlowej Nauk Stosowanych w Radomiu,
psycholog spoteczny i biznesu,

tukasz Niewola - Dyrektor Departamentu Komunikaciji Korporacyjnej i Zrownowazonego
Rozwoju Grupy LUX MED,

Joanna Wegrzynowska - Petnomocniczka Zarzgdu ds. ESG, Kierowniczka ds. ESG, Grupa LUX MED.

Koncepcja zostata przedstawiona na Kongresie Zdrowych Miast,
ktory zostat zorganizowany 30 wrzesnia 2024 r. w Warszawie.
Dyskusja nad niq odbyta sie w formie okrggtego stotu, w ktorej
udziat wzieli przedstawiciele kilkunastu organizacji biznesowych
i spotecznych.
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RAPORT OPRACOWAL ZESPOL ANALITYCZNY W SKLADZIE:

dr hab. Agata Chudzicka-Czupata - Profesor Uniwersytetu SWPS,
psycholog specjalizujgca sie w psychologii pracy i organizacji oraz psy-
chologii zdrowia. Jej obszary badawcze obejmujg dobrostan i zdrowie
psychiczne, uwarunkowania zachowan pracownikdédw i ich rozwoju oraz
relacje spoteczne w miejscu pracy. Kieruje Interdyscyplinarnym Centrum
Badan Aktywnosci Spotecznej i Dobrostanu FEEL & ACT WELL. Jest uznang
autorkg wielu publikacji naukowych i realizuje projekty o zasiegu mie-

dzynarodowym.

dr Agnieszka Czerw - Psycholozka pracy i organizacji oraz Pro-
dziekana ds. dydaktycznych na Wydziale Psychologii i Prawa w Poznaniu,
Filii Uniwersytetu SWPS, specjalizujgca sie w badaniach nad dobrostanem
pracownikdw, sensem pracy i psychologiq pozytywnq. Autorka ksigzek
i narzedzi diagnostycznych, wspotzatozycielka Polskiego Towarzystwa Psy-
chologii Pozytywnej oraz ekspertka w zakresie diagnozy organizaciji i za-
rzqgdzania zasobami ludzkimi.

dr hab. Matgorzata Gatgzka-Sobotka - Rektor Uczelni ta-
zarskiego, Dziekan tazarski Executive Education oraz Dyrektor Instytutu
Zarzgdzania w Ochronie Zdrowia. Ekspertka w zakresie organizaciji i fi-
nansowania ochrony zdrowia, autorka publikacji naukowych oraz pro-
pagatorka koncepcji Value Based Healthcare. Wielokrotnie wyrdzniana
na Liscie Stu najbardziej wptywowych osdb w polskiej ochronie zdrowia.

dr Jakub Gtowacki - Ekonomista, adiunkt w Katedrze Gospodarki Pu-
blicznej Uniwersytetu Ekonomicznego w Krakowie, specjalizujgcy sie w go-
spodarce publicznej, polityce energetycznej, nowych technologiach i go-
spodarce o obiegu zamknigtym. Autor i wspotautor ponad 70 publikaciji
naukowych oraz raportow, m.in. ,Indeks wiarygodnosci ekonomicznej
Polski”, ,Indeks zdrowych miast” i ,Water City Index".
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prof. dr hab. Jerzy Hausner - Przewodniczgcy Rady Programowej
Open Eyes Economy Summit, Fundacja GAP, b. wicepremier i minister
gospodarki, pracy i polityki spotecznej, poset na Sejm 2001-2005, cztonek
Rady Polityki Pienieznej lll kadencji, cztonek korespondent Polskiej Akademii
Umiejetnosci, laureat nagrod: Kisiela, Wtadystawa Grabskiego, Edwarda
Lipinskiego i Aleksandra Gieysztora, doktor honoris causa Szkoty Gtownej
Handlowej w Warszawie, Akademii Sztuk Pieknych w Krakowie, Uniwersytetu
Opolskiego oraz Uniwersytetu tédzkiego. Profesor Honorowy Uniwer-
sytetu Ekonomicznego w Krakowie; koordynator projektu.

dr Seweryn Krupnik - Badacz spoteczny, konsultant i trener oraz
adiunkt w Zaktadzie Socjologii Gospodarki, Edukacji i Metod Badan Spo-
tecznych Uniwersytetu Jagiellonskiego, specjalizujgcy sie w metodologii
badan ewaluacyjnych, innowacyjnosci i transformacji energetyczne;.
Kierownik projektow w Centrum Ewaluaciji i Analiz Polityk Publicznych UJ,
autor publikacji naukowych oraz koordynator licznych projektow ba-

dawczych i rozwojowych.

dr Leszek Mellibruda - profesor AHNS w Radomiu. Psycholog kliniczny,
od wielu lat tqgczy dziatalno$¢ naukowq, dydaktyczng i praktyczng, spe-
cjalizujgcey sie w psychologii klinicznej, psychosomatyce, komunikacji oraz
rozwoju kompetenciji psychologicznych. Jest autorem licznych publikacji
i ksigzki ,A moze nie ma sie czego bac — jak zamienia¢ lgk w ciekawosc”,
wyktadowcq, ekspertem oraz szkoleniowcem wspotpracujgcym z insty-
tucjami publicznymi i biznesem.

Techniczng strong projektu zajmowat sie Jakub Kedzior z OEES HUB.
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METODYKA INDEKSU ZDROWYCH FIRM

Okreslenie celu przedsiewziecia
i obszaréw analizy

Pierwszym krokiem byfo jednoznaczne zdefiniowanie
celubadanio, ktdrym jest opracowanie syntetycznego
miernika umozliwiajgcego oceng, w jakim stopniu
przedsiebiorstwa podejmujg dziatania sprzyjajgce
zdrowiu, dobrostanowi pracownikdw oraz budowaniu
pozytywnego wptywu na otoczenie spoteczne. Indeks
ma peti¢ funkcje zaréwno diagnostyczng (okreslenie
stanu dziatan w danej firmie), jak i poréwnawczg
(umozliwienie benchmarkingu pomigdzy przedsig-
biorstwami). Na tym etapie wskazano takze kluczowe
obszary analizy, ktore obejmujq trzy gtowne wymiary:
zdrowie pracownikéw, dobrostan psychiczny pra-
cownikoéw, oddziatywanie przedsigbiorstwa na
srodowisko i otoczenie lokalne. Dodatkowo wpro-
wadzono modut z danymi podstawowymi o firmie,
pozwalajgcy na kontrole zréznicowania przedsie-
biorstw (np. ze wzgledu na wielko$¢ zatrudnienia
czy branze).

Al

Opracowanie katalogu
dziatan realizowanych
przez przedsigbiorcow oraz
uaktualnienie go przed

I edycjqg IZF

Kolejnym etapem byto stworzenie wstepnego
katalogu praktyk i inicjatyw, ktére mogq by¢ po-
dejmowane przez firmy. Katalog objagt roznorodne
dziatania — od podstawowych, takich jak ofe-
rowanie prywatnej opieki zdrowotnej czy badan
profilaktycznych, po bardziej za awansowane,
np. programy wsparcia psychologicznego, ela-
styczne formy pracy oraz inicjatywy spoteczne.

Konstrukcja narzedzia
badawczego

Na podstawie katalogu dziatan oraz doswiadczen
z pilotazu przeprowadzonego w 2025 roku za-
projektowano formularz ankietowy, ktory petni
role podstawowego zrédta danych. Narzedzie
sktada sie tgcznie z 86 pytan, w tym pytan wa-
runkowych, i jest podzielone na piec€ czesci, cztery
zasadnicze bloki oraz dodatkowy blok wskaznikow
efektywnosci i zdrowia organizacii:

1. Podstawowe dane o firmie — informacje m.in.
o wielkosci, strukturze zatrudnienia, branzy,
lokalizacji, co umozliwiato weryfikacje réznic
kontekstowych.
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Zdrowie pracownikéw — pytania dotyczgce
polityki zdrowotnej, dostepu do opieki me-
dycznej, profilaktyki chordb, dziatah eduka-
cyjnych w obszarze zdrowego stylu zycia.

3. Dobrostan pracownikéw — zagadnienia
zwigzane z rbwnowagq praca-zycie,
wsparciem psychologicznym, organizacjqg
Czasu pracy, rozwojem kompetencji migkkich
oraz kulturg organizacyjng sprzyjajgcg do-
brostanowii.

Ooddziatywanie na otoczenie — aktywnosci
w zakresie spotecznej odpowiedzialnosci
biznesu, wspotpracy z lokalng spotecznoscig,
partnerstw edukacyjnych i proekologicznych
inicjatyw.

5. Wskazniki efektywnosci i zdrowia orga-
nizacji — zestaw ilosciowych danych do-
tyczqgcych funkcjonowania organizacji,
obejmujgcych m.in. dobrowolng rotacje
pracownikéw, liczbe godzin nadliczbowych,
relacje i roznice wynagrodzen, absencje
chorobowg, koszty Swiadczeh chorobowych,
wypadki przy pracy oraz choroby zawodowe.
W odrdznieniu od wczesniejszych blokow,
opartych gtownie na deklaracjach doty-
czqcych stosowanych praktyk i rozwiqzan,
ta czeS¢ miata charakter liczbowy i stuzyta
uzupetnieniu obrazu organizacji 0 mierzalne
parametry jej funkcjonowania. Blok ten
miat w obecnej edycji charakter pilotazowy
i nie byt uwzgledniany w kalkulacji wartosci
Indeksu Zdrowych Firm. Zebrane odpowiedzi
postuzyty przede wszystkim do oceny do-
stepnosci, kompletnosci i porownywalnosci
tego rodzaju danych w organizacjach. Wnioski
z pilotazu zostang wykorzystane w kolejnych
edycjach badania przy rozwijaniu narzedzia
badawczego oraz doskonaleniu sposobu
pomiaru iloSciowych efektéw zwiqzanych ze
zdrowiem i funkcjonowaniem organizacii.

>

Formularz ankietowy zostat zaprojektowany tak,
aby umozliwi¢ zardwno jakosciowq ocene praktyk,
jakiich przeksztatcenie w wartosci liczbowe, ktore

Al

nastepnie stuzg do obliczenia Indeksu Zdrowych
Firm. W zwiqgzku z tym pytania w zdecydowanej
wiekszosci majg charakter zamkniety (skale,
listy dziatan). Do udziatu w badaniu zaproszono
przedsiebiorstwa reprezentujqce rézne branze
i wielkoSci zatrudnienia. Liczba firm uczestni-
czqgcych wledycji badania to 62. Zdecydowang
wiekszoSC stanowity duze przedsigbiorstwa
(mediana zatrudnienia = 259,5 osoby).

Analiza uzyskanych odpowiedzi
i opracowanie propozyciji
konstrukcji Indeksu Zdrowych
Firm

Kazde pytanie w ankiecie przypisane jest do jednego
z blokéw tematycznych i ma okreslong logike punk-
tacji. System punktacji w Indeksie Zdrowych Firm
zostat zaprojektowany tak, aby odzwierciedlac za-
rowno sam fakt podejmowania okreslonych dziatan
przez przedsigbiorstwo, jak i skalg ich wdrozenia
wsréd pracownikow. Dzieki temu firmy oceniane
sq nie tylko za deklaracjg, ale takze za rzeczywisty
zasieg i kompleksowos¢ dziatan.

Odpowiedzi binarne (tak/nie) - zazwyczaj przy-
znawany jest 1 punkt za odpowiedz tak”, 0 punktow
za ,nie”. Odpowiedzi procentowe (np. odsetek
pracownikéw objetych $wiadczeniem) — prze-
liczane sq na skale od 0 do 1 punktu, jako wartosé
dziesietna bedqca odpowiednikiem udziatu pro-
centowego. Pytania wielokrotnego wyboru -
za kazdy wybrany element przyznawana jest
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okreslona liczba punktéw, np.0 / 0,5 /1 punkt w za-
leznosci od zakresu dziatan (np. stojaki rowerowe,
prysznice, bonusy za aktywnosé).

Ankiety pracownicze

Uzupetnieniem ankiety wypetnianej przez przedsta-
wicieli przedsiebiorstw byto badanie skierowane
bezposrednio do pracownikdw organizacii uczest-
niczgcych w Indeksie Zdrowych Firm. Jego celem
byto wigczenie do oceny perspektywy oséb,
ktérych dotyczq analizowane praktyki i roz-
wigzania, a tym samym poszerzenie obrazu
funkcjonowania firmy o doswiadczenia pra-
cownikoéw. Pozwalato to uzupetni¢ informacije
przekazywane na poziomie organizacji o ocene
dokonywangq przez jej pracownikow.

Indeks Zdrowych Firm opiera si¢ na deklaracjach
przedstawicieli pracodawcodw — na tym, jakie
dziatania w obszarze zdrowia, dobrostanu i relacji
z otoczeniem firmy podejmujq i w jakie] skali je
wdrazajq. Badanie pracownicze odpowiada nainne
pytanie: jak Srodowisko pracy jest doswiadczane
przez osoby w nim zatrudnione. Korzysta takze
z innego zrodta wiedzy: deklaracii pracownikow.

Obie perspektywy sg komplementarne, ale nie sq
wobec siebie rownowazne. Badanie pracownicze
nie weryfikuje prawdziwosci deklaraciji firm — nie
sprawdza, czy dane Swiadczenie istnieje, lecz czy
pracownik o nim wie, czy ma do niego dostep
i jak ocenia swojg sytuacje. Rozbieznos§¢ migdzy
deklaracjqg firmy a percepcjqg pracownika nie
musi zatem oznaczag, ze ktdras ze stron podaje
nieprawdziwe informacje; czesciej wskazuje na
luke w komunikaciji, w faktycznej dostepnosci
Swiadczenia lub w jego dopasowaniu do potrzeb.
Celem badania byto opisanie kondycji zdro-
wotnej i dobrostanu pracownikéw, obcigzen
zwigzanych z pracg, znajomosci i wykorzystania
benefitow zdrowotnych oraz oceny praco-
dawcy - a takze ustalenie, ktére cechy samych
pracownikéw réznicujq te doswiadczenia.

Al

Kwestionariusz obejmowat pytania zamkniete
pogrupowane w bloki odpowiadajgce logice
Indeksu:

metryczka — pteC, wiek, wyksztatcenie, typ sta-
nowiska, staz w obecnej firmie, identyfikator pro-
codawcy;

zdrowie i obcigzenie pracg - samoocena
zdrowia fizycznego i samopoczucia psychicznego
(skale pigciostopniowe od ,bardzo zte” do ,bardzo
dobre”) oraz czestos¢ wystepowania stresu, prze-
cigzenia obowigzkami, objawdw wypalenia za-
wodowego i innych powaznych problemow
psychologicznych — odrebnie w odniesieniu do
pracy zawodowej i zycia osobistego (skale pig-
ciostopniowe od ,nigdy” do ,bardzo czesto”);
réwnowaga praca-zycie — ocena na skali sied-
miostopniowsej;

benefity zdrowotne - pytanie filtrujgce o oferte
pracodawcy oraz pytanie wielokrotnego wyboru
o benefity, z ktérych respondent faktycznie
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korzysta, z mozliwosciq dopisania wtasnej ka-
tegorii;

ocena pracodawcy — poczucie sensu i znaczenia
wykonywanej pracy, ocena dbatosci firmy o do-
brostan pracownika, ocena relacji firmy z oto-
czeniem spotecznym (skale pieciostopniowe)
oraz sktonnos¢ do polecenia firmy jako pra-
codawcy na skali od 1 do 10;

obszary wymagajgce poprawy — wskazanie do
trzech obszardw z listy siedmiu, z opcjq ,zaden,
wszystko dziata dobrze”;

pytanie otwarte o dodatkowe komentarze.

W konstrukcji Indeksu uwzgledniono réwniez skalg
uczestnictwa pracownikdw w badaniu. Dla kazdej
firmy obliczano udziat wypetnionych ankiet pro-
cowniczych w stosunku do ogdlnej liczby zatrud-
nionych. W zaleznosci od osiggnietego poziomu
zwrotu ankiet przedsigbiorstwu przyznawano od
1do 5 punktéow — wyzsza liczba punktéw od-
powiadata wigkszemu udziatowi pracownikow
w badaniu. Takie rozwigzanie ma premiowac
mozliwie szerokie wtgczenie pracownikow
w proces badawczy i zwieksza¢ znaczenie ich

perspektywy w kohcowej ocenie organizacji.

WYNIK KONCOWY

Wynik kohcowy jest sumg punktow zdobytych w blokach I-1ll. Maksymalna tgczna liczba punktow

do zdobycia wynosi 126, ; czego w bloku Zdrowie pracownikbw mozna uzyska¢ maksymalnie 27

punktow, w bloku Dobrostan pracownikéw 70, a w bloku Oddziatywanie spoteczne 29 podatkowo
za skale udziatu pracownikow w badaniu mozna otrzymac od 1 do 5 punktow, co daje maksymalnie

131 punktow tgcznie.

Al
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WYNIKIIEDYCJIINDEKSU ZDROWYCH FIRM

Tabela 1. Indeks Zdrowych Firm (w pkt)

| 1. 1. V.

Miejsce | Organizacja Zdrowie Dobrostan Oddziatywanie Ankieta
pracownikébw | pracownikow na otoczenie pracownicza
BP Europa SE,
1. Oddziat 56,28 16,45 33,50 6,33 0,00
w Polsce
IKEA Retail
2, Sp.zo.0. 54,85 14,48 34,01 6,36 0,00
Jeronimo
3. Martins 54,10 13,65 31,61 6,84 2,00
Polska S.A.
ING Hubs
4. Poland 52,00 15,26 3217 4,57 0,00
Grupa UNIQA
5. Polska 49,46 14,70 30,94 3,82 0,00

Zrédto: opracowanie wtasne

Ze wzgledu na zaokrgglanie prezentowanych wartosci do dwéch miejsc po przecinku suma udziatdw procentowych moze niekiedy nie wynosic
doktadnie 100%. Obliczenia zrodtowe wykonywane sq na petnej precyzji wartosci, a réznice wynikajq wytgcznie z zaokrgglen zastosowanych
na potrzeby prezentacji danych.

Petna tabela obejmujgca 62 miejsca zostata zamieszczona w zatgezniku nr 2. Miejsca od 6 do 62
zostaty zanonimizowane, poniewaz w ramach analizy nie tworzyliSmy rankingu wszystkich badanych
przedsiebiorstw, a jedynie wskazalismy wyrézniajgce sie firmy.

Najwyzsza odnotowana wartos¢ Indeksu wyniosta 56,28, natomiast mediana dla catego zestawienia
wyniosta 33,57.

Informacje o zajetym miejscu w rankingu, a takze szczegotowq dokumentacje podsumowujgcq
wyniki przeprowadzonego badania kazde przedsigbiorstwo otrzymuje w ramach korespondenciji
indywidualnej.
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SYNTEZA - GLOWNE WNIOSKI | REKOMENDAC JE

Ponizej prezentujemy syntetyczne pod-

sumowanie najwazniejszych obserwacii
ptyngcych z pierwszej edycji Indeksu Zdrowych
Firm. Zebrane wnioski pokazujg zaréwno obszary,
w ktorych organizacje osiggajq najlepsze wyniki,
jak i te wymagajqgce dalszego rozwoju. Kazdy
z nich wskazuje na konkretne wyzwania i moz-
liwosSci budowania zdrowszego Srodowiska pracy.
Ich szczegbtowe omodwienie, wraz z danymi,
analizami i rekomendacjami, znajduje sie w ko-
lejnych rozdziatach raportu.

Karty sportowe pozostajg
najpowszechniejszym benefitem
zdrowotnym, ale rzeczywiste
korzystanie z nich wyraznie
odbiega od dostgpnosci.

RoOznica miedzy mediang dostgpnosci kart
sportowych (100%) a mediang faktycznego
korzystania (42,2%) wynosi 57,8 punktu pro-
centowego. \Wskazuje to, ze samo poszerzanie
oferty bez dziatan zwigkszajgcych wykorzystanie
moze przynosi¢ ograniczone korzysci.

Braki w infrastrukturze rowerowej (narzedzia,
bonusy) warto uzupetniaé selektywnie, w loka-
lizacjach o realnym potencjale dojazddw ro-
werowych, zamiast dqgzy¢ do jednolitego
standardu we wszystkich placoéwkach.

Oferta benefitow zdrowotnych
jest szeroka i obejmuje, obok
sportu i opieki medycznej, takze
edukacje zdrowotng i wsparcie
psychologiczne.

Firmy planujgce rozszerzenie pakietu zdrowotnego
zyskajg wiecej, inwestujgc w obszary wcigz rzadkie
(profilaktyka nowotworowa, choroby przewlekte),
niz doktadajqc kolejne Swiadczenie z kategorii juz
oferowanych.

Analiza barier w korzystaniu

ze Swiadczen zdrowotnych
pozostaje praktykq
mniejszosciowq. Firmy, ktore jg
prowadzq potrafiqg rozpoznaé
konkretne przeszkody.

Firmy, ktore nie analizujg barier, nie majg podstaw
do stwierdzenia, czy niskie wykorzystanie be-
nefitdw wynika z braku potrzeby, czy z przeszkdd
organizacyjnych mozliwych do usunigcia.

Sam zakres oferty nie rozwiqzuje problemu.
Kluczowe moze by¢ skrocenie czasu oczekiwania
na wizyte lub elastycznos$¢ w jej umawianiu w go-
dzinach pracy.
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Monitorowanie zagrozen
fizycznych jest ponad
dwukrotnie powszechniejsze
niZ monitorowanie zagrozen
psychospotecznych.

Asymetria miedzy monitorowaniem zagrozen
fizycznych i psychospotecznych wskazuje, ze re-
gulacje BHP (prawnie wymagane w obszarze
fizycznym) w praktyce wyprzedzajg dobrowolne
dziatania w obszarze zdrowia psychicznego.
Firmy, ktére nie prowadzg monitoringu psycho-
spotecznego, powinny rozwazyC wtqgczenie go do
juz istniejgcych procedur BHP.

Firmy inwestujq we wsparcie nastepcze czesciej
niz w rozpoznanie zroédet problemu — warto
odwrocic te kolejnosc.

Szkolenia kadry kierowniczej
dotyczgce zdrowia pracownikow
obejmujqg niespetna potowe
firm, mimo powszechnosci
deklarowanego zapobiegania
wypaleniu zawodowemu.

Firmy inwestujgce w programy zapobiegania
wypaleniu zyskajq spdjnosc dziatan, jesli row-
nolegle zapewniq kadrze kierowniczej narzedzia
do wczesnego rozpoznawania jego objawow
u podwtadnych — bez tego czeS¢ interwencii
dotrze do pracownikdw z opdznieniem.

Organizacje majg SwiadomosS¢ koniecznosci
podejmowania dziatah prewencyjnych wobec
zjawiska wypalenia zawodowego. Starajq sie
wychodzi€ naprzeciw tej potrzebie, jednak za-
zwyczaj konczy sie to na podejmowaniu poje-
dynczych dziatan, czgsto posrednio zwigzanych
z wypaleniem. Wydaije sig, ze firmom brakuje kom-
pleksowych strategii ukierunkowanych na zapo-
bieganie wypaleniu zawodowemu.

Elastycznos¢ czasu i miejsca
pracy jest niemal powszechna,
natomiast wsparcie

w opiece nad bliskimi pozostaje
rzadkosciqg.

Obszar wsparcia w opiece nad bliskimi wymaga
odrebnej interwenciji — np. w postaci partnerstw
ze ztobkami czy elastycznych form czasu pracy

dla opiekunéw os6b starszych.

Rozwoj kompetenciji liderow
jest powszechng praktykg
w badanych organizacjach.

Wysoki odsetek organizacji rozwijajgcych kom-
petencje liderow warto wykorzysta¢ do sil-
niejszego powiqzania rozwoju przywodztwa
z rozpoznawaniem przecigzenia, zdrowiem psy-

chicznym zespotu oraz jakosciqg komunikacji.

Badania opinii pracownikow
sq prowadzone z wysokim
zasiggiem, ale odsetek
odpowiedzi wcigz pozostawia
znaczng czes¢ zatogi poza
obrazem wynikajgcym

z badania.

Kolejnym krokiem powinno byC podnoszenie
wskaznika odpowiedzi — nie tylko zapewnianie
formalnego dostepu do badania.

Warto rowniez monitorowac, czy zakres pytan
obejmuje obszary, ktére pracownicy wskazujqg joko
najwazniejsze zroédta niezadowolenia, w szcze-
gblnosci wynagrodzenia, obcigzenie pracg i moz-
liwosci rozwojul.

Monitoring psychospoteczny powinien byc
traktowany jako element standardowego systemu
zarzqdzania bezpieczehstwem i zdrowiem w pracy,
a nie jako dodatkowa inicjatywa fakultatywna.
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Szczegblnej uwagi wymagajq obszary tgczgce
dobrostan pracownika z sytuacjg rodzinng
i opiekunczg, poniewaz pozostajq one najstabiej
rozwinietym elementem badanych praktyk.

Ochrona przed nieprawidtowymi
zachowaniami w pracy jest
powszechna, ale nie zawsze
anonimowa.

PowszechnoS¢ procedur zgtaszania nieprawi-
dtowych zachowah w Srodowisku pracy sprzyja
zwiekszaniu poczucia bezpieczehstwa wsrdd pra-
cownikéw. Dotyczy to szczegdlnie anonimowych
mozliwosci zgtaszania. Takie procedury dziatajq
takze prewencyjnie wobec osob sktonnych do
takich zachowan.

Formalna reprezentacja
interesow pracowniczych istnieje
w wiekszosci firm, ale ma czesto
charakter pozazwigzkowy.

Przy interpretacji tego wyniku' warto odrozniac
reprezentacje o mocy negocjacyjnej (zwigzki
zawodowe, rady pracownicze) od kanatow ko-
munikacji jednostronnej (ambasadorzy, punkty
kontaktowe).

Strategia i wartosci firmy
odwotujq sie do dobrostanu
czesciej niz do zdrowia
pracownikow, a blisko jedna
czwarta firm ze spisang strategiq
nie odnosi si¢ do zadnego z tych
obszarow.

Budowanie inkluzywnej
kultury organizacyjnej stanowi
wyzwanie dla organizaciji.

Sieci wsparcia dla grup mniejszosciowych
i programy wspierajgce neuroréznorodnosé
pozostajq rozwigzaniami niszowymi. Rozdzwiek
miedzy powszechnosciq edukacji antydyskrymi-
nacyjnej i dotyczgcej réznorodnosci (w tym neu-
roréznorodnosci) a rzadkosciq sieci wsparcia dla
roznych grup pracowniczych sugeruje, ze firmy
inwestujg chetniej w dziatania jednorazowe (np.
szkolenie) niz w trwatq infrastrukture wsparcia —
o ile pierwsze buduje Swiadomosg¢, o tyle drugie
odpowiada na biezgce potrzeby konkretnych
grup pracownikow.

Organizacje starajg sie wspierac swoich pra-
cownikébw w trudnych sytuacjach. Dotyczy
to zardwno roéznych kryzysow zyciowych, jak
i trudnosci napotykanych w pracy zdalnej. Taki
tryb pracy moze by¢ zarébwno benefitem dla pra-
cownika, ale moze takze sprzyjac¢ negatywnym
zjowiskom psychologicznym, zwigzanym z brakiem
codziennych relacji interpersonalnych. Niektére
badane firmy wydajg sie tego Swiadome.

Potowa badanych firm mierzy
§lad weglowy, w tym ponad
jedna czwarta z obowigzku
prawnego.

Firmy niemierzqce Sladu weglowego, a dziatajgce
w sektorach objetych zakresem dyrektywy CSRD,
powinny traktowac ten obszar jako przygotowanie
do nadchodzqcego obowigzku, a nie wytgcznie
jako dziatanie dobrowolne.

' Jakgkolwiek forme reprezentacji gtosu pracownikéw deklaruje zdecydowana wigkszos¢ firm: ,inne formalne stanowiska reprezentujgce pracownikéw” (np. rady pra-
cownicze, ambasadoréw, rzecznikow wewnetrznych) wskazujg 54 z 62 firm (871%), zwigzki zawodowe — 22 (35,5%), a rzecznika praw pracownika w wgskim, klasycznym
sensie - 5 (81%). Trzeba zastrzec, ze kategoria ,inne formalne stanowiska” jest szeroka i mogta zebra¢ rozwigzania bardzo réznej wagi instytucjonalnej - od rad pra-

cowniczych po pojedyncze osoby kontaktowe.
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Inicjatywy ograniczajgce
wptyw Srodowiskowy firmy sqg
powszechne i konsekwentnie
skoncentrowane na recyklingu
oraz redukcji zuzycia zasobow.

Powtarzalna hierarchia dziatan (recykling
i energia na czele, biorébznorodnos¢ i woda na
kohcu) sugeruje, ze sq to dziatania najtatwiejsze
do wdrozenia operacyjnie, a nie te o najwiekszym
potencjalnym wptywie. Priorytety powinny
wynika¢ z analizy Sladu Srodowiskowego, a nie
z dostepnosci gotowych rozwigzan.

Wspoétpraca z otoczeniem
instytucjonalnym jest
najstabsza w obszarze ochrony
zdrowia i kultury, a najczestsza
w relacjach z organizacjami
spotecznymi i instytucjami
edukacyjnymi.

TrwatoS¢ niskiego zaangazowania placowek
ochrony zdrowia jako partnera wspotpracy
wskazuje na strukturalng bariere (np. odmienny
tryb nawigzywania partnerstw w sektorze pu-
blicznej ochrony zdrowia), a nie na brak zainte-
resowania firm.

Wolontariat pracowniczy
obejmuje mniej niz potowe firm,
mimo ze wsparcie lokalnych
instytucji w innej formie jest
znacznie powszechniejsze.

Firmy chcqce pogtebic relacje z otoczeniem
lokalnym majg w tym obszarze wyraznq przestrzen
do rozwoju — przej$cie od wsparcia doraznego do
programu wolontariatu pracowniczego zwykle nie
wymaga dodatkowego budzetu, a jedynie ram
organizacyjnych.

Dziatania przeciw wypaleniu
sq powszechnie deklarowane,
ale nie przektada sie to na niski
poziom obcigzen pracownikow.

Mimo ze wiekszos¢ firm deklaruje dziatania za-
pobiegajgce wypaleniu zawodowemu (72,6%)
i wsparcie dla menedzerow (59,7%), stres, prze-
cigzenie obowigzkami i objawy wypalenia nadal
dotyczg odpowiednio 61,7%, 58,8% i 40,8% pra-
cownikow. Ograniczenie tych obcigzeh wymaga
zatem nie tylko rozwijania oferty wsparcia, ale
takze przeglgdu organizacji pracy, zasobow i skali
obowiqgzkow.

Benefity zdrowotne sq niemal
powszechnie dostepne, ale
korzystanie z nich koncentruje
sie na podstawowych
Swiadczeniach.

Cho¢ 94,5% pracownikdbw ma dostep do be-
nefitobw zdrowotnych, przecietny pracownik
korzysta z 2,3 Swiadczeniag, a 12,9% nie korzysta
z zadnego. Najwiekszq popularnosciqg cieszq sig
abonamenty medyczne i karty sportowe, podczas
gdy pozostate formy wsparcia sq wykorzystywane
znacznie rzadzie;.

Kryzysy w relacjach z otoczeniem
sgsiedzkim sq rzadkie i konczq
sie polubownie
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WNIOSKI Z BADANIA FIRM

Ponizej przedstawiamy najwazniejsze wnioski

ptynqce z badania przeprowadzonego wsrdd
organizacji uczestniczgcych w pierwszej edycii
Indeksu Zdrowych Firm. W analizie wziety udziat
firmy o bardzo zréznicowanej skali dziatalnosci —
od zatrudniajgcych 13 oséb po organizacie liczgce
87 tys. pracownikow. Mediana zatrudnienia wyniosta

259,5 pracownika, a potowa badanych firm za-
trudniata od 73 do 800 osdb. tqcznie organizacije
objete badaniem reprezentujq okoto 147,6 tys. pra-
cownikow. Zaprezentowane ponizej obserwacje
stanowiqg syntetyczny przeglqgd najwazniejszych
trenddw, mocnych stron oraz obszardw wyma-
gajgcych dalszego rozwoju.

BLOK | - ZDROWIE PRACOWNIKOW

W tym raporcie zdrowie pracownikow defi-
niowane jest w sposdb holistyczny — jako stan
petnego zdrowia fizycznego i psychicznego, wy-
nikajgcego ze skutecznej ochrony przed zagro-
zeniomi zawodowymi, statego wsparcia profi-
laktycznego oraz promowania zdrowego stylu
zycia. W kontekscie organizacyjnym zdrowie pra-
cownikow nie jest jedynie brakiem chorob czy
wypadkéw przy pracy, lecz stanowi kluczowy
zasob pracownika, ktoéry organizacje powinny
Swiadomie i systemowo monitorowag¢, chronic
oraz wzmacniac.

Troska o zdrowie pracownikdw w miejscu pracy
opiera sie na pieciu gtownych filarach:

» Profilaktyka i dostepnosé¢ opieki medycznej:
zapewnienie szerokiego dostepu do pakietow
zdrowotnych, badan diagnostycznych oraz
ciggte identyfikowanie i znoszenie barier
utrudniajgcych pracownikom korzystanie ze
Swiadczeh medycznych.

e Wspieranie aktywnosci fizycznej: umoz-
liwianie podejmowania ruchu poprzez

benefity sportowe, rozwdj przyjaznej infra-
struktury zaktadowej (np. miejsca na rowery,
prysznice) oraz wdrazanie systemow zachet
do aktywnosci fizycznej w drodze do pracy.

« Eksperckie monitorowanie zagrozen: sys-
temowa analiza absencji chorobowej oraz re-
gularna diagnostyka zagrozen fizycznych (ura-
zowo§¢, ergonomia) i psychospotecznych
(mobbing, wypalenie zawodowe) przy wspot-
pracy ze specjalistami BHP, lekarzami me-
dycyny pracy oraz psychologami.

e Ciqgte doskonalenie Srodowiska pracy:
przektadanie wynikdw monitorowania zdrowia
na realne usprawnienia ergonomiczne i or-
ganizacyjne na stanowiskach pracy.

e Kultura przywodztwa i wsparcie kadr me-
nedzerskich: edukowanie liderow w zakresie
dbania o zdrowie podwtadnych, przy jedno-
czesnym zagwarantowaniu dedykowanego
wsparcia w zakresie zdrowia psychicznego dla
samej kadry kierowniczej.
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Whiosek 1: Karty sportowe pozostajqg najpowszechniejszym
benefitem zdrowotnym, ale rzeczywiste korzystanie z nich
wyraznie odbiega od dostgepnosci.

Karty lub abonamenty do obiektow sportowych oferuje 56 z 62 badanych firm (90,3%). Wsrod
odpowiedzi liczbowych dotyczgcych dostepnosci kart sportowych (n = 54) mediana’ wynosi
100% W przypadku rzeczywistego korzystania (n = 56) mediana wynosi 42,2% pracownikow
(Q1-Q3: 26,9-56,8%).

Wykres 1. Praktyki zdrowotne

sportowe !
senciiy zaroworne [ 90,3%
korzystania ze Swiadczeh !
z dbatosci o zdrowie !
ety 64,5%
pracownikéw !
Monitori .
itoring zagrozen _ 29,0%
psychospotecznych
Monitoring zagrozen o
yeryen 69,4%
Usprawnienia po o
moritorngy zogrozen R 50,0%

Zrédto: opracowanie wtasne

Infrastruktura wspierajgca aktywnos¢ pozostaje zréznicowana: stojaki rowerowe sq w petni dostepne
W 74,2% firm i cze$ciowo w 17,7% (tgcznie 91,9%), a prysznic odpowiednio w 56,5% i 21% (tgcznie 77,5%).
Petny dostep do narzedzi do naprawy roweru deklaruje 27,4% firm (kolejne 12,9% — czeSciowy), na-

tomiast bonusy za aktywnos¢ sportowq wystepujg w petni w 17,7% organizacji. Elementy infrastruk-
turalne sqg wiec znacznie powszechniejsze niz rozwigzania bezposrednio motywujgce do aktywnosci.

' Mediana to wartos¢ srodkowa — potowa wynikéw znajduje sig ponizej niej, a potowa powyzej.
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Wykres 2. Infrastruktura wspierajgca aktywnos¢

Stojaki
na rowery 74,2% 81%
o Zamkniete 40’3% 33’9%
miejsce na rower

Prysznic 56,5%

N
L
N
™

Narzedzia °
do naprawy roweru 27,4%

Bonusy za aktywnosc 17,7% - 80,6%

sportowq

B tok czesciowo [ Nie

Zrédto: opracowanie wtasne

Podsumowanie

Réznica miedzy mediang dostepnosci kart sportowych (100%) a mediang faktycznego ko-
rzystania (42,2%) wynosi 57,8 punktu procentowego. \Wskazuje to, ze samo poszerzanie oferty
bez dziatah zwigkszajgcych wykorzystanie moze przynosi¢ ograniczone korzysci.

Braki w infrastrukturze rowerowej (narzedzia, bonusy) warto uzupetniaé selektywnie, w lokali-
zacjach o realnym potencjale dojazddw rowerowych, zamiast dqzy¢ do jednolitego standardu
we wszystkich placéwkach.

Zalecenia dla organizaciji:

- Wdrozy¢ dziatania aktywizujgce (grywalizacja, komunikacja, wyzwania zespotowe) zamiast bez-
refleksyjnego poszerzania samej oferty.

« Dobierac¢ infrastrukture rowerowq selektywnie na podstawie potencjatu lokalizacji, a nie jed-
nakowego standardu.

Benefity wynikajqgce z tych dziatah dla organizacji i pracownikow:

« Dla organizacji: ograniczenie marnowania srodkdw na niewykorzystane abonamenty.

«  Dla pracownikdéw: wieksza motywacja do aktywnosci fizycznej, lepsza kondycja zdrowotna oraz
realne wsparcie w dojazdach do pracy.
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Whiosek 2: Oferta benefitow zdrowotnych jest szeroka
i obejmuje, obok sportu i opieki medycznej, takze edukacje
zdrowotng i wsparcie psychologiczne.

Benefity zdrowotne w jakiejkolwiek formie oferuje 56 z 62 firm (90,3%). W catej prébie najczesciej
wskazywane sq: karty sportowe (53 firmy; 85,5%), abonament medyczny lub dodatkowe ubez-
pieczenie (49; 79%), porada psychologa, edukacja o zdrowiu i programy aktywnosci fizycznej (po
38; 61,3%). Rzadziej wystepujq szczepienia (34; 54,8%), badania profilaktyczne ponad wymogi prawne
(27; 435%), programy redukciji stresu (25; 40,3%) i programy dietetyczne (20; 32,3%). Najrzadsze po-
zostajq profilaktyka nowotworowa (16; 25,8%), wsparcie w chorobach przewlektych (13; 21%) oraz
programy antynikotynowe (6; 9,7%).

Wykres 3. Dostepnos¢ infrastruktury wspierajqcej aktywnose

dodatkowe ubezpieczenie !
fizycznej e
e I 54.8%
Badania profilaktyczne o
ponccwymog 43,5%
Programy
coucisvess 40,3%
Programy dietetyczne/ _ 32 39,
zdrowe zywienie e
nowotworowa '

Zrédto: opracowanie wiasne

W przypadku abonamentu medycznego mediana deklarowanego dostepu wynosi 100% pracownikow
(n = 48), a mediana faktycznego korzystania — 81,8% (n = 48; Q1-Q3: 65,5-97,2%). Jest to wyraznie
wyzszy poziom wykorzystania niz w przypadku kart sportowych, dla ktérych mediana korzystania
wynosi 42,2%, co sugeruje, ze Swiadczenia postrzegane jako ,zdrowotne w sensie medycznym” sq
wykorzystywane chetniej niz Swiadczenia sportowo-rekreacyjne.
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Tabela 2. Dostepnos¢ i wykorzystanie Swiadczeh

N liczbowych Mediana ‘

Dostep do kart sportowych 54 100,0% 100,0%-100,0%
Korzystanie z kart sportowych 56 42,2% 26,9%—56,8%
Dostep do abonamentu medycznego 48 100,0% 100,0%-100,0%

Korzystanie z abonamentu

medycznego 48 81,8% 65,5%-97,2%

Zrédto: opracowanie wiasne

Podsumowanie

Firmy planujgce rozszerzenie pakietu zdrowotnego zyskajq wiecej, inwestujgc w obszary
weiqz rzadkie (profilaktyka nowotworowa, choroby przewlekte), niz powielajgc juz powszechne

Swiadczenia. Dane na temat czestszego korzystania z abonamentu medycznego wzgledem
kart sportowych warto wykorzystac jako punkt odniesienia przy projektowaniu komunikaciji
dotyczqgcej benefitow.

Zalecenia dla organizaciji:

+ Inwestowac¢ w rozwdj programow profilaktyki nowotworowej oraz wsparcie pracownikoéw
z chorobami przewlektymi.

«  Wykorzystac wysoki poziom korzystania zabonamentédw medycznych jako punkt odniesienia do

projektowania komunikacji o innych benefitach.

Benefity wynikajqgce z tych dziatah dla organizacji i pracownikow:

- Dla organizaciji: spadek absencji chorobowej dzigki wezesnej diagnostyce trudnych schorzen.

« Dla pracownikdow: poczucie realnego bezpieczenstwa zdrowotnego i szybki dostep do leczenia
specjalistycznego.

W 2026 r. benefity zdrowotne oferuje 90,3% badanych firm. Utrzymuje sie jednak ten sam wzorzec
hierarchii: profilaktyka nowotworowa i wsparcie w chorobach przewlektych byty najrzadsze rowniez
w 2025 r, co wskazuje na trwatosc¢ tej luki, niezaleznie od zmiany proby.
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Whiosek 3: Analiza barier w korzystaniu ze swiadczen
zdrowotnych pozostaje praktykqg mniejszosciowg, mimo ze
firmy, ktore jg prowadzq, wskazujq konkretne, mozliwe do
zaadresowania przeszkody.

Bariery w korzystaniu z dostepnych §wiadczeh zdrowotnych analizuje 26 z 62 firm (41,9%). Wsrod tych
organizacji najczesciej wskazywangq barierq jest niska realna dostepnos¢ ustug w momencie potrzeby
(615%), nastepnie brak odczuwanej potrzeby (46,2%), brak swiadomosci oferty (34,6%) oraz brak czasu
pracownikow (34,6%). Rzadziej wskazywane sq zte doswiadczenia z ustugami (23,1%), stygmatyzacja

zdrowia psychicznego (11,5%), obawy o poufnos¢ (7,7%) i zbyt skomplikowane procedury (3,8%).

Tabela 3. Najczesciej rozpoznane bariery (N=26 firm analizujgcych bariery)

Bariera Wskazania % analizujgcych
Niska realna dostepnos¢ ustug 16 61,5%
Brak potrzeby 12 46,2%
Brak Swiadomosci oferty 9 34,6%
Brak czasu pracownikéw 9 34,6%
Zte doSwiadczenia z ustugami 6 23,1%
Stygmatyzacja zdrowia psychicznego 3 1,5%
Obawy o poufnosé 2 7,7%
Procedury sq zbyt skomplikowane 1 3,8%

Zrédto: opracowanie wiasne

Podsumowanie

Dominacja bariery ,ograniczonej dostgpnosci w momencie potrzeby” wskazuje, ze sam
zakres oferty nie rozwiqzuje problemu — kluczowe moze byC skrécenie czasu oczekiwania
na wizyte lub elastycznos¢ w jej umawianiu w godzinach pracy.

Firmy, ktore nie analizujg barier, nie majg podstaw do stwierdzenia, czy niskie wykorzystanie
benefitow (Wniosek 1) wynika z braku potrzeby, czy z przeszkod organizacyjnych mozliwych
do usuniecia.
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Zalecenia dla organizaciji:

+  Wprowadzi¢ do standardu zarzgdczego regularng analize barier korzystania z benefitow.

« Dqzy¢ do skracania czasu oczekiwania na wizyty i elastycznosci w ich umawianiu w go-
dzinach pracy.

Benefity wynikajgce z tych dziatan dla organizaciji
i pracownikow:

« Dla organizaciji: precyzyjne dopasowanie oferty do potrzeb.
«  Dla pracownikdéw: natychmiastowa pomoc medyczna wtedy, gdy jest najbardziej po-

trzebna.

Whiosek 4: Monitorowanie zagrozen fizycznych jest ponad
dwukrotnie powszechniejsze niz monitorowanie zagrozeh
psychospotecznych.

Monitorowanie zagrozen fizycznych prowadzi 43 z 62 firm (69,4%), podczas gdy monitoring zagrozen
psychospotecznych 18 z 62 (29%). Ogolny monitoring stanu zdrowia pracownikéw deklaruje 40 or-
ganizacji (64,5%). Konkretne usprawnienia po monitoringu zagrozen wskazuje 31firm (50%); pytanie
nie pozwala jednak rozroznic, czy zmiany wynikaty z monitoringu fizycznego czy psychospotecznego.

Dedykowane wsparcie menedzerdw w obszarze dbatosci o wtasne zdrowie deklaruje 37 z 62 firm

(59,7%).
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Podsumowanie

Asymetria miedzy monitorowaniem zagrozen fizycznych i psychospotecznych sugeruje, ze re-
gulacije BHP (prawnie wymagane w obszarze fizycznym) w praktyce wyprzedzajqg dobrowolne
dziatania w obszarze zdrowia psychicznego. Firmy, ktére nie prowadzq monitoringu psycho-
spotecznego, powinny rozwazy¢ wigczenie go do juz istniejgcych procedur BHP.

Wysoki odsetek firm wspierajgcych menedzerdw przy niskim odsetku monitorowania zagrozen
psychospotecznych wskazuje, ze firmy inwestujqg we wsparcie nastepcze czesciej niz w roz-
poznanie zroédet problemu — warto odwrocic te kolejnose.

Zalecenia dla organizaciji:

«  Wigczy€ monitoring zagrozen psychospotecznych do standardowych procedur BHP.

.+ Przenie$¢ punkt ciezkosci z dziatan nastepczych (naprawczych) na wczesne rozpoznawanie
zrodet problemow psychologicznych.

Benefity wynikajqgce z tych dziatan dla organizacji i pracownikow:

- Dla organizacji: redukcja rotacji, zapobieganie kryzysom wizerunkowym i prawnym (mobbing,
wypalenie).

« Dla pracownikdéw: bezpieczne srodowisko pracy i wczesne wykrywanie przecigzenia psychicznego.
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Whiosek 5: Szkolenia kadry kierowniczej dotyczqgce zdrowia
pracownikow obejmujq niespetna potowe firm, mimo
powszechnosci deklarowanego zapobiegania wypaleniu
zawodowemu.

Szkolenia kadry dotyczqce dbatosci o zdrowie przeprowadzito w ciggu ostatnich 12 miesiecy 30z 62
firm (48,4%). Jednoczesnie dziatania majgce na celu zapobieganie wypaleniu zawodowemu de-
klaruje 45 organizaciji (72,6%). Oznacza to, ze programy adresowane bezposrednio do pracownikow
sqQ wyraznie czestsze niz szkolenie kadry kierowniczej w zakresie zdrowia.

Podsumowanie

Firmy inwestujgce w programy zapobiegania wypaleniu zyskajq spojnos¢ dziatan, jesli row-
nolegle zapewniq kadrze kierowniczej narzedzia do wczesnego rozpoznawania jego objawow
u podwtadnych — bez tego czeS¢ interwenciji dotrze do pracownikéw z opdznieniem.

Zalecenia dla organizaciji:

« Wyposazy¢ menedzerdw w konkretne narzedzia do wczesnego dostrzegania objawdw wypalenia
u podwtadnych.

« Zintegrowac programy wsparcia z warsztatami zarzqgdzania obcigzeniem praca.

Benefity wynikajqgce z tych dziatan dla organizacji i pracownikow:

« Dla organizacji: zwigkszenie skutecznosci wdrazanych programow majgcych na celu zapo-
bieganie wypaleniu zawodowemu.

« Dla pracownikéw: szybsza i bardziej empatyczna reakcja przetozonego na sygnaty przeciqzenia.
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BLOK Il - DOBROSTAN PRACOWNIKOW

Dobrostan pracownikdw zdefiniowano w raporcie joko
stan pethego dobrostanu psychicznego i relacyjnego
w Srodowisku pracy oraz poczucie wsparcia ze strony
organizaciji. Zatozono, ze dobrostan pojawia sie w sy-

Al

tuacji, w ktorej pracownik funkcjonuje w bezpiecznym,
wigczajgecym i elastycznym Srodowisku, sprzyjajgcym
regeneraciji, rozwojowi oraz realizacji celow zawo-
dowych bez uszczerbku dla zycia osobistego.

Uwarunkowania dobrostanu w organizacji majg charakter
wielowymiarowy i obejmujg nastepujqce filary:

Higiena i organizacja pracy: zapobieganie
wypaleniu zawodowemu, szanowanie czasu
wolnego po godzinach pracy, ochrona czasu
na prace w skupieniu (focus time) oraz dbanie
0 podstawowe potrzeby fizjologiczne, takie jak
przerwy i ciepte positki.

Bezpieczenstwo psychologiczne i sprawie-
dliwos§é organizacyjna: obecnos¢ procedur
chronigcych przed mobbingiem i dyskryminaciaq,
transparentnos¢ organizacyjna, polityka rownosci
ptac oraz jasnos¢ rol i zakresdw obowigzkow.

Réznorodnosé, rownosé i wigczenie: tworzenie
Srodowiska dostegpnego i wspierajgcego dla grup
o zroznicowanych potrzebach —w tym osob neu-

roroznorodnych, z niepetnosprawnosciami, przed-
stawicieli réznych pokolen oraz kobiet na stano-
wiskach decyzyjnych.

Jakos§é przywédztwa i kultura partycypaciji:
ciggty rozwdj kompetencji zarzqgdczych liderow,
stwarzanie przestrzeni na kreatywnosS¢ oraz re-
gularne badanie opinii i zaangazowania pra-
cownikow.

Wsparcie kryzysowe, socjalne i relacyjne:
pomoc organizacyjna i finansowa w trudnych
sytuacjach zyciowych oraz celowe dziatania
budujgce wiezi i przeciwdziatajgce izolacji, ze
szczegoblnym uwzglednieniem pracownikow
zdalnych.
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Whiosek 6: Duza swiadomosé zagrozenia wypaleniem
zawodowym, ale brak kompleksowej strategii dziatania.

Dziatania na rzecz przeciwdziatania wypaleniu zawodowemu deklaruje 72,6% firm. Najczesciej
wskazywane sq szkolenia z radzenia sobie ze stresem (31 firm; 50%), dostep do anonimowej, bez-
ptatnej pomocy psychologicznej (27; 43,5%) oraz dziatania z zakresu zarzgdzania sobg w czasie (25;
40,3%). Warsztaty i treningi pomagajgce zrozumie¢ mechanizmy wypalenia i pracowaé nad wtasng
odpornosciq prowadzq 23 firmy (37,1%), a coaching jako sposéb wsparcia wskazuje 20 organizacii
(32,3%).

Wykres 4. Dobrostan i organizacja pracy

zawodowemu '
balance !
Dni bez spotkan/ - 24.2%
focus time '
lideréw !
menedzeréw e
A .
badanie opinii

Zrodto: opracowanie wiasne

Podsumowanie

Organizacje majg Swiadomos$¢ koniecznosci podejmowania dziatah prewencyjnych wobec
zjawiska wypalenia zawodowego, starajq sie wychodzi€ naprzeciw tej potrzebie. Jednak za-

zwyczaj konhczy sie to ha podejmowaniu pojedynczych dziatan, czesto posrednio zwigzanych
z wypaleniem. Na przyktad warsztat radzenia sobie ze stresem ma szerokie zastosowanie,
a nie tylko w kontekscie wypalenia. Wydaje sig, ze firmom brakuje kompleksowych strategii
ukierunkowanych na zapobieganie wypaleniu zawodowemu.
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Zalecenia dla organizaciji:

- Stworzy¢ kompleksowe programy prewencyjne, obejmujgce zarébwno psychoedukacje (czym
jest wypalenie zawodowe i jak powstaje), ale takze warsztaty budujgce zasoby osobiste i taktyki
dziatania w sytuacji zagrozenia wypaleniem.

«  Opracowanie zaktadki w firmowym intranecie pt. Self-Help Resort dla pracownikdw ze skalami,
quizami i linkami do publikaciji dotyczgcych wypalenia zawodowego, dyskomfortu w pracy
i opisem metod budowania zdrowego poziomu work-life balance.

« UpowszechniC tatwo dostepng pomoc psychologiczng.

Benefity wynikajqgce z tych dziatah dla organizacji i pracownikow:
< Dla organizacji: wzmochienie efektywnosci pracownikdw, obnizenie absencji chorobowych.
« Dla pracownikéw: wzrost doSwiadczanego zadowolenia z pracy i pozytywnych emocji i uczuc

w kontekscie pracy zawodowej; poprawa zdrowia psychicznego.

Whiosek 7: Elastycznos§¢ czasu i miejsca pracy jest niemal
powszechna, hatomiast wsparcie w opiece nad bliskimi
pozostaje rzadkoscigq.

Dziatania wspierajgce rownowage miedzy pracg a zyciem osobistym deklaruje 51z 62 firm (82,3%).
W catej probie prace zdalng jako rozwigzanie wspierajgce rownowage wskazuje 48 organizaciji
(77,4%), elastyczny czas pracy 47 (75,8%), dodatkowe dni urlopu 22 (35,5%), natomiast dofinan-
sowanie opieki nad dzieémi lub osobami starszymi tylko 4 firmy (6,5%).

Tabela 4. Najczestsze rozwigzania work-life balance

Rozwiqzanie % wszystkich firm
Praca zdalna 48 77,4%
Elastyczny czas pracy 47 75,8%
Dodatkowe dni urlopu 22 35,5%
Dofinansowanie opieki 4 6,5%

Zrédto: opracowanie wiasne

W odniesieniu do komunikacji poza godzinami pracy 44 z 62 firm (71%) stosuje jasng zasade ograni-
czajqcq kontakt do sytuacji pilnych, ale nie blokuje systemow komunikacji. Zadna firma nie wskazata
dodatkowego blokowania systemow. Dziewie¢ organizaciji (14,5%) aktywnie zacheca pracownikow
do wytgczenia sie, a kolejne 9 (14,5%) nie wptywa na te kwestie. Dni bez spotkan lub focus time wy-

stepujq w 15 firmach (24,2%).
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Tabela 5. Komunikacja poza godzinami pracy

Podejscie ‘ Firmy ‘ % proby
jest jasna zasada komunikacji poza godzinami tylko w sytuacjach 44 710%
pilnych, ale nie blokujemy systemow komunikacii e
nie wptywamy na to w zaden sposob 9 14,5%
pracownicy sq zachecani do wytgczenia sie poza godzinami pracy 9 14,5%
charakter pracy wymaga ciggtej dostepnosci, odpowiadania 0 0.0%
na telefony lub maile o
jest jasna zasada komunikacji poza godzinami tylko w sytuacjach 0 0.0%
pilnych, i w zwigzku z nig blokujemy systemy komunikacii e

Zrédto: opracowanie wtasne

Podsumowanie

Obszar wsparcia w opiece nad bliskimi wymaga odrebnej interwencji — np. w postaci partnerstw
ze ztobkami czy elastycznych form czasu pracy dla opiekunow.

Rozbieznos§¢ miedzy deklarowang politykq ,wytqgczenia sie” a jej egzekwowaniem sugeruje, ze
sama polityka pisana ma ograniczong moc sprawczq bez wsparcia narzedziowego (auto-
matyczne blokady, jasne godziny dyzurow).

Zalecenia dla organizaciji:

.+ Stworzy¢ programy dedykowane opiekunom (dzieci i 0sob starszych), np. partnerstwa ze
ztobkami czy konto czasu opiekunczego.

- Poprze¢ zasady prawa do wytgczenia sie” rozwigzaniami systemowymi (np. blokady wysytania
e-maili).

+  Wzbogacic¢ szkolenia dla manageréw tematykg sprofilowang na pomoc i skuteczne formy
wsparcia managerskiego dla oséb bedqgcych opiekunami dzieci i osdb starszych.

Benefity wynikajqgce z tych dziatah dla organizacji i pracownikow:
« Dla organizacji: spadek nieplanowanych absenciji u pracownikdw petnigcych role opiekuncze.
« Dla pracownikdw: lepsze godzenie rol zyciowych z zawodowymi oraz realne prawo do cy-

frowego detoksu po pracy.
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Whiosek 8: Rozwoj kompetenciji liderow pozostaje powszechng
praktykg w badanych organizacjach.

Kompetencie liderow i kierownikow rozwijato w ciggu ostatnich 12 miesiecy 49 z 62 firm (79%). Wynik
potwierdza, ze rozwodj kadry kierowniczej nalezy do czesciej wdrazanych dziatah dobrostanowych
i organizacyjnych.

Najczesciej byty to szkolenia i warsztaty z zakresu zarzqgdzania, komunikacji i rozwoju osobistego
(45 firm; 72,6%), programy mentoringowe i coachingowe dostosowane do indywidualnych potrzeb

(33; 53,2%) oraz spotkania z wyzszym managementem stuzqce dzieleniu sie doswiadczeniami i naj-
lepszymi praktykami (30; 48,4%).

Podsumowanie

Wysoki odsetek organizacji rozwijajgcych kompetencije liderow warto wykorzystac do sil-

niejszego powiqzania rozwoju przywodztwa z rozpoznawaniem przecigzenia, zdrowiem psy-
chicznym zespotu oraz jakosciqg komunikacii.

Zalecenia dla organizaciji:
« Rozszerzy¢ programy rozwojowe liderow o umiejetnosci rozpoznawania przecigzenia, prowadzenia
rozmow o dobrostanie oraz wspierania pracownikow w sytuacjach kryzysowych.
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Benefity wynikajqgce z tych dziatah dla organizacji i pracownikow:

« Dla organizaciji: wyzsza trwatoS¢ efektow szkoleniowych i poprawa kultury organizacyjne.

« Dla pracownikéw: dostep do relacyjnych i dopasowanych indywidualnie form rozwoju za-
wodowego.

Whiosek 9: Badania opinii pracownikéw sg prowadzone
z wysokim zasigegiem, ale odsetek odpowiedzi wcigz pozostawia
znaczng czesé zatogi poza obrazem wynikajgcym z badania.

Anonimowe badanie opinii pracownikoéw prowadzi 49 z 62 firm (79%): 33 organizacje (53,2% cate;
proby) realizujq je raz w roku, a 16 (25,8%) rzadziej. Wsrod firm, dla ktorych dostepne sg dane liczbowe
(n = 46), mediana odsetka pracownikéw majgcych mozliwo$é udziatu wynosi 100%, natomiast
mediana faktycznej odpowiedzi 75%

Tabela 6. Anonimowe badania opinii

Czestotliwosc ‘ Firmy ‘ % proby
TAK, raz do roku 33 53,2%
TAK, ale rzadziej 16 25,8%
NIE 13 21,0%

Zrodto: opracowanie wiasne

Dane wskazujq wiec na bardzo szerokq formalng dostepnos¢ badan opinii, ale niepetny udziat pro-

cownikdw — w typowej badanej organizacji okoto jedna czwarta uprawnionych nie odpowiada na
ankiete.

Podsumowanie

R6znica miedzy mediang mozliwosci udziatu (100%) a mediang faktycznej odpowiedzi (75%)
pokazuje, ze kolejnym krokiem powinno byé podnoszenie wskaznika odpowiedzi (response

rate), a nie tylko zapewnianie formalnego dostepu do badania.

Warto rowniez monitorowac, czy zakres pytan obejmuje obszary, ktére pracownicy wskazujq
jako najwazniejsze zrodta niezadowolenia, w szczegdlnosci wynagrodzenia, obcigzenie pracg
i mozliwosci rozwoju.
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Zalecenia dla organizaciji:

- Koncentrowa¢ sie na podnoszeniu wskaznika odpowiedzi (response rate), a nie tylko na do-
stepnosci ankiety.

+ Uwzglednia¢ w badaniach opinii pytania o kryteria wynagrodzen, awansow i Sciezek kariery oraz
obciqgzenie pracaq.

+  Kazdorazowo po okresowym badaniu opinii informowa¢ o wynikach badania pracownikdw przez
intranet oraz wtasciwe komentarze managerdw, po ich uprzednim przygotowaniu w ramach
szkolen.

Benefity wynikajqgce z tych dziatah dla organizacji i pracownikow:

« Dla organizaciji: petny obraz nastrojow pracowniczych i mozliwos¢ szybkiego reagowania na
kluczowe zrodta niezadowolenia.

«  Dla pracownikdw: poczucie, ze trudne i kluczowe kwestie finansowo-rozwojowe nie sq ignorowane
przez zarzqd.

Whniosek 10: Ochrona przed nieprawidtowymi zachowaniami
W pracy jest powszechnaq, ale nie zawsze anonimowa.

Na pytanie o formalne procedury zgtaszania i rozpatrywania nieprawidtowych zachowan
(np. mobbingu czy dyskryminaciji) 6 z 62 firm (9,7%) odpowiedziato, ze nie posiada takich procedur.
Procedury ma 56 organizacji (90,3%), z czego 40 firm posiada anonimowq linig zgtoszeniowa.
Oznacza to 64,5% catej proby oraz 71,4% organizacii posiadajgcych takie procedury.

Podsumowanie

PowszechnoS¢ procedur zgtaszania nieprawidtowych zachowan w Srodowisku pracy sprzyja
zwiekszaniu poczucia bezpieczenhstwa wsrod pracownikdw. Dotyczy to szczegdlnie ano-
nimowych mozliwosci zgtaszania. Takie procedury dziatajq takze prewencyjnie wobec osdb
sktonnych do tego typu zachowan.

Zalecenia dla organizaciji:
« Upowszechni€ tatwo dostepng anonimowq mozliwos¢ zgtaszania nieprawidtowosci.
« Zgtoszenia anonimowe powinny by¢ przedmiotem analizy zarzgdu, ktory powinien opracowac

koncepcije i taktyki przekazywania informaciji o tego typu zgtoszeniach kadrze managerskie;.
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Benefity wynikajqgce z tych dziatah dla organizacji i pracownikow:

« Dla organizacji: ograniczenie patologicznych zachowan w organizacji, budowanie wizerunku
bezpiecznej organizacii.

- Dla pracownikéw: zwiekszenie poczucia bezpieczehstwa w Srodowisku pracy.

Whiosek 11: Formalna reprezentacja intereséw pracowniczych
istnieje w wigkszosci firm, ale czesto ma charakter
pozazwigzkowy.

Jakgkolwiek forme reprezentaciji gtosu pracownikow deklaruje zdecydowana wigkszos¢ firm: ,inne
formalne stanowiska reprezentujgce pracownikoéw” (np. rady pracownicze, ambasadorow, rzecznikow
wewnetrznych) wskazujq 54 z 62 firm (87,1%), zwiqzki zawodowe — 22 (35,5%), a rzecznika praw pro-
cownika w wgskim, klasycznym sensie — 5 (8,1%). Trzeba zastrzec, ze kategoria ,inne formalne sta-
nowiska” jest szeroka i mogta zebrac rozwigzania bardzo réznej wagi instytucjonalnej — od rad pra-
cowniczych po pojedyncze osoby kontaktowe.

Podsumowanie

Przy interpretacji tego wyniku warto odrézniaé reprezentacje o mocy negocjacyjnej (zwigzki

zawodowe, rady pracownicze) od kanatow komunikacii jednostronnej (ambasadorzy, punkty
kontaktowe).

Zalecenia dla organizaciji:
«  Precyzyjnie rozrozniacC i rozwijac reprezentacje o mocy negocjacyjnej od kanatow czysto infor-
macyjnych.

Benefity wynikajqgce z tych dziatah dla organizacji i pracownikow:
« Dla organizaciji: konstruktywny dialog spoteczny i mniejsze ryzyko sporéw zbiorowych.
« Dla pracownikéw: posiadanie realnego wptywu na warunki pracy za posrednictwem usankcjo-

nowanych przedstawicieli.
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Whiosek 12: Strategia i wartosci firmy odwotujg sie do
dobrostanu czesciej niz do zdrowia pracownikéw, a blisko jedna
czwarta firm ze spisang strategiqg nie odnosi si¢ do zadnego

z tych obszarow.

Spisang strategie, misje lub wartosci majq 52 z 62 firm (83,9%). Wérod tych 52 organizacii troske
o dobrostan pracownikéw wskazuje 38 (73,1%), o zdrowie pracownikow — 23 (44,2%), a 13 firm (25%)
przyznaje, ze w strategii nie ma odniesienia do zadnego z tych obszaréw.

Podsumowanie

Jedna czwarta firm posiadajgcych spisang strategie, ale nieodnoszgcych sie w niej do zdrowia
lub dobrostanu, to grupa, w ktérej dziatania operacyjne opisane w pozostatych blokach
(benefity, badania opinii, wsparcie lideréw) nie majq zakotwiczenia w dokumencie najwyzszego
rzedu — co w dituzszej perspektywie moze ograniczac ich trwatos¢ przy zmianach zarzgdczych.

Zalecenia dla organizaciji:

+ Formalnie powigzac troske o zdrowie i dobrostan z celami strategicznymi organizacii.

« Organizowa¢ przynajmniej raz w roku wewngtrzfirmowe kampanie promujgce pogtebianie do-
brostanu pracownikdw i doskonalenie sposobdw radzenia sobie z samoopiekq i dbaniem o wtasne
zdrowie psychofizyczne.

Benefity wynikajqgce z tych dziatah dla organizacji i pracownikow:

«  Dla organizacji: ochrona budzetodw dobrostanowych w okresach presji kosztowej lub zmian w za-
rzqgdzie.

« Dla pracownikow: pewnosg¢, ze dziatania na rzecz ich zdrowia wynikajqg z trwatej filozofii firmy,
a nie chwilowej mody.
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Whiosek 13: Ciepte positki sg oferowane w wigkszosci firm,
ale rzadziej niz w potowie przypadkow sqg dofinansowywane,
a przerwa obiadowa bywa regulowana uznaniowo.

Mozliwo$¢ spozycia cieptego positku w miejscu pracy deklaruje 37 z 62 firm (59,7%): 18 organizacji
(29% catej proby) zapewnia positek dofinansowany, a 19 (30,6%) — bez dofinansowania. Dlugosé
przerwy obiadowej jest zréznicowana: 30 minut lub wigcej deklaruje 35,5% firm, wiecej niz 15 i mniegj
niz 30 minut — 30,6%, czas regulowany przez przetozonego — 12,9%, brak przerwy obiadowej — 11,3%,
aw 9,7% firm przerwa wynosi 15 minut lub mnie;j.

Tabela 7. Oferta cieptego positku

Odpowiedz Firmy % proby
NIE 25 40,3%
TAK, ale nie dofinansowywanego 19 30,6%
TAK, dofinansowanego przez pracodawce 18 29,0%

Zrodto: opracowanie wiasne
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Podsumowanie

Wiegkszo$¢ badanych firm umozliwia pracownikom spozycie cieptego positku w miejscu pracy,
jednak niespetna potowa z nich oferuje na ten cel dofinansowanie. Czas przeznaczony na
przerwe obiadowq jest silnie zroznicowany — zaledwie 35,5% organizacji gwarantuje przerwe
trwajgcg 30 minut lub dtuzej, podczas gdy w blisko co czwartej firmie jest ona regulowana
uznaniowo przez przetozonego bqdz nie wystepuje wcale. Ograniczony czas na positek, brak
gwarantowanych przerw oraz utrudniony dostep do wartosciowego jedzenia mogq rodzic¢
konkretne zagrozenia dla zdrowia fizycznego pracownikéw (np. zaburzenia metaboliczne
i otyto$¢).

Zalecenia dla organizaciji:
+  Wprowadzi¢ klarowne standardy dotyczqce przerw na positek oraz rozwazy¢ doptaty do zywienia.

Benefity wynikajqgce z tych dziatan dla organizacji i pracownikow:
« Dla organizaciji: wyzsza efektywnoSc¢ i koncentracja pracownikédw w drugiej czesci dnia pracy.
«  Dla pracownikdow: zapewnienie regeneracii i mozliwos¢ dbania o prawidtowe nawyki zywieniowe.
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Whniosek 14: Budowanie inkluzywnej kultury organizacyjnej
stanowi wyzwanie dla organizaciji.

Polityke dostepnosci wdraza 35z 62 firm (56,5%), przy czym 18 organizaciji (29% catej proby) robi to
pomimo braku obowigzku prawnego. Szkolenia ha temat réznorodnosci lub przeciwdziatania dys-
kryminacji prowadzi 40 firm (64,5%), a 52 organizacje zatrudniajg osoby z niepetnosprawnosciami
(83,9%). Znacznie rzadsze sq sieci wsparcia pracownikow (16 firm; 25,8%), programy wspierajgce
neuroréznorodnosc (18; 29%) oraz programy réznorodnosci pokoleniowej (18; 29%).

Wykres 5. ROWNoSC i wsparcie pracownikow

antydyskryminacji !
Sieci wsparcia _ 25 8%
pracownikéw !
kreatywnosé !
Programy réznorodnosci _ °
pokoleniowej 29,0%
Zatrudnianie oséb o
s epanospronoscor IR 83,9%
Wsparcie os6b o
neuroréznorodnych _ 29,0%
Wsparcie w kryzysach
yeomer I 90,3%
Ponadstandardowe o
wspacie marsove I 74,2%
skargowe

Zrédto: opracowanie wtasne
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Wsrod 18 firm prowadzgceych programy wspierajgce neuroréznorodnos$E najczesciej wskazywano
edukacije zespotow (14 firm; 77,8% tej grupy), kompleksowe podeijscie obejmujqgce rekrutacije, on-
boarding i wsparcie (12; 66,7%) oraz dostosowania stanowisk pracy (11; 61,1%). Formy wsparcia psy-
chologicznego pojawiaty sie jedynie w pojedynczych odpowiedziach.

Wsrod 18 firm prowadzgceych programy wspierajgce roznorodnosc wiekowq najczesciej wskazywano
kompleksowe programy integrujgce rozne pokolenia (14 firm; 77,8% tej grupy), nastepnie programy
dla mtodych pracownikéw (11; 61,1%) oraz dla pracownikéw 50+ (6; 33,3%).

Udziat kobiet pracujgcych na najwyzszych stanowiskach kierowniczych rozktada sie nierbwnomiernie.
Brak w firmie kobiet zatrudnionych na takich stanowiskach oraz udziat kobiet na takich stanowiskach
z odsetkiem powyzej 60% zadeklarowato 4 z 62 firm.

Tabela 8. Kobiety w najwyzszej kadrze kierowniczej

Udziat kobiet

1-25% 21 33,9%
41-60% 18 29,0%
26-40% 15 24,2%
0% 4 6,5%
Powyzej 60% 4 6,5%

Zrédto: opracowanie wiasne

Najczestszq odpowiedzig byto wskazanie, ze kobiety zajmujq 1-25% stanowisk najwyzszego szczebla (21
firm; 33,9%). Udziat kobiet na stanowiskach 26—-40% wskazato 15 firm (24,2%), a 41-60% — 18 firm (29,0%).

Polityke réwnosci ptac dla tych samych stanowisk deklarujq 44 firmy z 62 (71%).

Podsumowanie

Sieci wsparcia dla grup mniejszosSciowych i programy wspierajgce neuroréznorodnos¢ po-
zostajg rozwigzaniami niszowymi. Rozdzwiek miedzy powszechnosciq edukacji antydyskrymi-
nacyjnej i dotyczqcej roznorodnosci (w tym neuroréznorodnosci) a rzadkoscig sieci wsparcia
dla réznych grup pracowniczych sugeruje, ze firmy inwestujq chetniej w dziatania jednorazowe
(np. szkolenie) niz w trwatq infrastrukture wsparcia — o ile pierwsze buduje $wiadomosé, o tyle
drugie odpowiada na biezgce potrzeby konkretnych grup pracownikow.

Wydaje sig, ze organizacje sq Swiadome koniecznosci uwzgledniania w swoich strukturach grup
pracowniczych o réznych, specyficznych potrzebach i mozliwosciach. Jednak majqg trudnosc¢
z dostosowaniem konkretnych dziatan na ich rzecz. Natomiast budowanie inkluzywnej kultury
organizacyjnej to wymaog wspotczesnego Swiata biznesu.
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Zalecenia dla organizaciji:

-+ Przej$¢ od jednorazowych szkoleh do tworzenia statej infrastruktury (np. pracownicze grupy
wsparcia, udogodnienia dla neuroréznorodnych).

«  ZwiekszyC wsparcie dla pracownikow 50+.

Benefity wynikajgce z tych dziatan dla organizaciji i pracownikow:
« Dla organizaciji: przycigganie unikalnych talentéw i wigksza innowacyjnos¢ zespotow, poprawa
kultury organizacii.

« Dla pracownikdéw: poczucie przynaleznosSci, akceptaciji i bezpieczenstwa psychologicznego.

Whniosek 15: Wsparcie w kryzysach i pracy zdalnej.

Niemal wszystkie firmy (56 firm; 90,3%) wskazaty, ze oferujg wsparcie swoim pracownikom w sy-
tuacjach kryzysowych. Wéréd form wsparcia dominujg elastyczne formy pracy i wsparcie finansowe
(41 firm; 66,1%) oraz wsparcie psychologiczne (32; 51,6%). Dodatkowy ptatny urlop wskazuje
8 organizaciji (12,9%), a sporadycznie pojawiajq sie takze pomoc rzeczowa czy pozyczki. W odrebnym
pytaniu ponadstandardowe wsparcie finansowe, nieograniczone wytgcznie do sytuacii kryzysowej,
deklaruje 46 firm (74,2%).

Tabela 9. Formy wsparcia w kryzysach zyciowych

Forma ‘ Firmy ‘ % wszystkich firm
Elastyczne formy pracy 41 66,1%
Wsparcie finansowe 4] 66,1%
Wsparcie psychologiczne 32 51,6%
Ptatny urlop okolicznosciowy (poza Kodeksem Pracy) 8 12,9%
Kasa Zapomogowo — Pozyczkowa 1 1,6%

Zaleznie od sytuaciji i potrzeby pomagamy znalezé

odpowiednich specjalistow ] 16%
Pomoc rzeczowq dla oséb w trudnej sytuacii zyciowej 1 1,6%
Pozyczki pracownicze 1 1,6%

Zrédto: opracowanie wtasne
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Pracy zdalnej nie organizuje 15z 62 firm (24,2%). Sposrod wszystkich badanych organizacii 23 (37,1%)
deklarujq specjalne dziatania wspierajgce osoby pracujgce zdalnie w budowaniu relaciji i przeciw-
dziataniu izolacji; stanowi to 48,9% sposrod 47 firm majqcych pracownikéw zdalnych. Najczesciej
wskazywane sq regularne spotkania integracyjne online lub stacjonarne (22 firmy; 35,5% catej proby),
dodatkowe budzety na integracje zespotowq (20; 32,3%) oraz platformy do nieformalnej komu-
nikacji (10; 16,1%). Pojedynczo wskazywano rowniez m.in. specjalne materiaty edukacyjne, programy
zachecajqce do powrotu do biura i dni zespotowe (tzw. team days), przeznaczone na prace ze-

spotowq w biurze i integracje.

Podsumowanie

Organizacije starajg sie wspierac swoich pracownikéw w trudnych sytuacjach. Dotyczy to
zaréwno roznych kryzyséw zyciowych, jak i trudnosci napotykanych w pracy zdalnej. Wbrew
powszechnej opinii praca zdalna moze by¢ zardwno benefitem dla pracownika, ale moze
takze sprzyjoc negatywnym zjawiskom psychologicznym zwigzanym z brakiem codziennych
relacji interpersonalnych. Niektére badane firmy wydajqg sie tego Swiadome.

Zalecenia dla organizaciji:

- Zwigkszenie otwartosci na elastyczne formy wsparcia w zaleznosci od potrzeb konkretnej osoby.

«  Zwiekszenie Swiadomosci zagrozen ptyngcych ze 100% pracy zdalnej i co za tym idzie wsparcia
dla osdb pracujgcych w ten sposob.

+  Wprowadzenie dla oséb pracujgcych zdalnie specjalnego szkolenia skoncentrowanego na
zwiekszanie efektywnosci tej formy pracy, jak rowniez ukazujgcego zagrozenia i sposoby eli-
minacji tych zagrozen.

Benefity wynikajgce z tych dziatan dla organizaciji i pracownikow:

« Dla organizaciji: wdzigczno$¢ pracownikow, ktéra moze by€ wyrazana na rézne sposoby, np.
zwiekszone zaangazowanie, zachowania obywatelskie w pracy czy przywigzanie do organizacii.

« Dla pracownikéw: zwigkszenie poczucia bezpieczehstwa oraz indywidualnego, podmiotowego
traktowania przez organizacje.
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BLOK IIl - ODDZIALYWANIE NA OTOCZENIE

Oddziatywanie organizacii na jej otoczenie nalezy
rozumiec joko catoksztatt zamierzonych i nie-
zamierzonych skutkow funkcjonowania firmy,
obejmujgcy wymiar srodowiskowy, zdrowotny
oraz spoteczno-relacyjny. Okresla ono poziom
dojrzatosci oraz odpowiedzialnosci biznesowej,

Al

w ramach ktorej organizacje minimalizujq swoj
negatywny wptyw na ekosystem i zdrowie pu-
bliczne, a zarazem aktywnie budujq kapitat
spoteczny, wspierajq lokalne spotecznosci
i angazujg wtasnych pracownikow w dziatania
prospoteczne oraz proekologiczne.

Wskazniki oddziatywania na otoczenie mozna podzielic

na trzy gtiéwne kategorie:

Wskazniki odpowiedzialnosci produktowej
i zdrowotnej: udziat produktow obarczonych
ryzykiem zdrowotnym (np. objetych akcyzq lub
optatg cukrowq) w strukturze przychodéw firmy.
Obecnos¢ i zakres inicjatyw ukierunkowanych
na redukcje negatywnego wptywu oferowanych
produktdw bgdz ustug na zdrowie konsumentow.

Wskazniki wptywu Srodowiskowego i proeko-
logicznego: mierzalnos¢ sladu weglowego orga-
nizacji. Dziatania ograniczajgce ucigzliwos¢ ope-
racyjnq dla otoczenia (np. redukcja hatasu, emisji
i zanieczyszczen). Angazowanie pracownikow
w systemowe inicjatywy proekologiczne.

Wskazniki zaangazowania spotecznego i relacji
lokalnych: wspotpraca i wsparcie udzielane
lokalnemu ekosystemowi (instytucjom edu-
kacyjnym, zdrowotnym, kulturalnym, samo-
rzgdowym oraz organizacjom pozarzgdowym).
Zarzgdzanie sytuacjami kryzysowymi w relacjach
z otoczeniem sgsiedzkim i spotecznosSciami lo-
kalnymi.
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Whiosek 16: Potowa badanych firm mierzy slad weglowy, w tym
ponad jedna czwarta z obowigzku prawnego.

Slad weglowy w jakiejkolwiek formie mierzy 312 62 badanych firm (50%). Obowigzkowe raportowanie
deklaruje 17 organizacji (27,4% catej proby), dobrowolne raportowanie mimo braku obowigzku — 8
(12,9%), a pomiar wytgcznie na potrzeby wtasne 6 (9,7%).

Tabela 10. Sposdb podejscia do Sladu weglowego

Odpowiedz ‘ Firmy ‘ % proby
NIE 31 50,0%
TAK, raportujemy, bo jeste§my do tego zobowigzani 17 27,4%
TAK, raportujemy pomimo braku zobowigzania prawnego 8 12,9%
TAK, na potrzeby wtasne 6 9,7%

Zrédto: opracowanie wtasne

Podsumowanie

WSrod 45 firm, ktore nie deklarujg pomiaru z obowiqzku prawnego, 8 raportuje Slad weglowy do-
browolnie (17,8% tej grupy), a kolejne 6 prowadzi pomiar na potrzeby wtasne (13,3%). Pokazuije to,

ze czgS¢ organizacii podejmuje dziatania wyprzedzajqce niezaleznie od formalnego obowigzku.

Firmy niemierzgce $ladu weglowego, a dziatajgce w sektorach objetych rozszerzajgcym sie
zakresem dyrektywy CSRD, powinny traktowac ten obszar jako przygotowanie do nadcho-
dzgcego obowigzku, a nie wytgcznie jako dziatanie dobrowolne.

Zalecenia dla organizaciji:

.« Wdrozy¢ przygotowania do pomiaru $ladu weglowego z wyprzedzeniem (przed rozszerzeniem
wymogoéw CSRD).

«  Rozwijac podejscie oparte na mierzalnych efektach, a nie raportowaniu samych dziatan.

Benefity wynikajgce z tych dziatan dla organizaciji i pracownikow:

« Dla organizacji: przewaga w przetargach i wzmocnienie wizerunku i reputacji marki.
«  Dla pracownikdéw: spojnos¢ wartosci osobistych z proekologiczng postawq pracodawcy.
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Whniosek 17: Inicjatywy ograniczajgce wptyw Srodowiskowy
firmy sq powszechne i konsekwentnie skoncentrowane na
recyklingu oraz redukcji zuzycia zasobow.

Inicjatywy ograniczajgce wptyw dziatalnosci na srodowisko podjeto 48 z 62 firm (77,4%). W catej
probie najczesciej wskazywane sq recykling (31 firm; 50%), redukcja zuzycia energii (27; 43,5%)
i redukcja plastiku lub opakowan (24; 38,7%). Zielone przestrzenie i odnawialne zrédta energii wystepuja
po 21firm (33,9%), zrownowazony transport w 16 (25,8%), redukcja zuzycia wody w 14 (22,6%), a dziatania
na rzecz bioréznorodnosci w 7 firmach (11,3%).

Tabela 11. Najczestsze inicjatywy Srodowiskowe

Inicjatywa ‘ Firmy ‘ % wszystkich firm

Recykling 31 50,0%
Redukcja zuzycia energii 27 43,5%
Redukcja plastiku / opakowah 24 38,7%
Odnawialne zrédta energii 21 33,9%
Zielone przestrzenie 21 33,9%
Zrbwnowazony transport 16 25,8%
Redukcja zuzycia wody 14 22,6%
Bioréznorodno$¢ 7 11,3%
Grupa zo!nte.resowaniq pracownikéw — oukcjg infor_macyjne, ! 16%
promocyjne i edukacyjne o tematyce ekologiczne;j !

Firma orgcni;t{je takie akcje wewnatrz firmy - ! 16%
dla pracownikéw !

Zrédto: opracowanie wiasne
Pracownikéw w dziatania proekologiczne angazuje 45 z 62 firm (72,6%). Najczestsze formy w catej

probie to edukacja ekologiczna (41firm; 66,1%), mozliwos¢ zgtaszania pomystow (27; 43,5%), konkursy
i wyzwania (23; 37,1%) oraz zespoty lub sieci ds. ekologii (10; 16,1%).
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Podsumowanie

Powtarzalna hierarchia dziatan (recykling i energia na czele, bioréznorodnosé i woda na koncu)
sugeruje, ze sq to dziatania najtatwiejsze do wdrozenia operacyjnie, a nie te o najwiekszym
potencjalnym wptywie — warto rozwazy¢, czy priorytety nie powinny wynikac z analizy Sladu
Srodowiskowego, a nie z dostgpnosci gotowych rozwigzan.

Zalecenia dla organizaciji:

< Okreslac priorytety dziatan ekologicznych na podstawie twardych danych, pochodzgcych z analizy
sladu weglowego, a nie tylko opierac je na tatwosci ich wdrozenia.

«  RozwazyC€ rozwodj programow ochrony ekosystemow, retenciji i oszczedzania wody oraz ogra-
niczania emisji zwiqgzanych z mobilnoscig pracownikow i logistykg, ktore ze wzgledu na nowe
wymogi w zakresie raportowania ESG oraz zmiany klimatyczne bedq zyskiwaty na znaczeniu.

- Budowac kulture wspodtodpowiedzialnosci pracownikdw poprzez trwate struktury wspotdecy-
dowania, takie jak zespoty ds. ekologii.

« Integrowac¢ dziatania Srodowiskowe ze strategiq biznesowq, wigzqc cele w tym obszarze z in-
westycjami, zarzgdzaniem ryzykiem, politykq zakupowq, oceng dostawcow, rozwojem nowych
produktow i ustug.

Benefity wynikajqgce z tych dziatah dla organizacji i pracownikow:

- Dla organizagji: realne zmniejszenie kosztéw operacyjnych (zuzycie energii, materiatéw). Inicjatywy
Srodowiskowe stajq sie czesto impulsem do wdrazania innowacji oraz usprawniania procesow.

« Dla pracownikéw: budowanie dumy z miejsca pracy i poczucia wywierania pozytywnego wptywu.

Poprawa dobrostanu i jakosci sSrodowiska pracy.

Al
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Whiosek 18: Wspotpraca z otoczeniem instytucjonalnym jest
najstabsza w obszarze ochrony zdrowia i kultury, a najczestsza
w relacjach z organizacjami spotecznymi i instytucjami
edukacyjnymi.

Wspotpraca z otoczeniem jest najczestsza w relacji z organizacjami spotecznymi (67,7% firm), in-
stytucjami edukacyjnymi (61,3%) i organizacjami przedsiebiorcow (51,6%). Najrzadziej wystepuje
wspotpraca ze szpitalami i placéwkami ochrony zdrowia (35,5%) oraz instytucjami kultury (43,5%).
Wspotprace formalng deklaruje 35,5% firm w relacji z instytucjomi edukacyjnymi, 32,3% z organi-
zacjami spotecznymi i16,1% ze szpitalami i opiekq zdrowotnaq.

Podsumowanie

TrwatoS€ niskiego zaangazowania placowek ochrony zdrowia jako partnera wspotpracy —

mimo ze badanie dotyczy wtasnie obszaru zdrowia — wskazuje na strukturalng bariere (np.
odmienny tryb nawigzywania partnerstw w sektorze publicznej ochrony zdrowia), a nie na
brak zainteresowania firm.

Zalecenia dla organizaciji:
«  Aktywnie poszukiwac relacji z sektorem ochrony zdrowia i otoczeniem lokalnym.

Benefity wynikajqgce z tych dziatan dla organizaciji i pracownikow:

« Dla organizacji: wzmochnienie wizerunku odpowiedzialnego obywatela korporacyjnego w lokalnej
spotecznosci.

« Dla pracownikéw: lepszy dostep do inicjatyw prozdrowotnych i edukacyjnych.

Al
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Whiosek 19: Wolontariat pracowniczy obejmuje mniej niz potowe
firm, mimo ze wsparcie lokalnych instytucji w innej formie jest
znacznie powszechniejsze.

Program wolontariatu pracowniczego prowadzi 25 z 62 firm (40,3%), podczas gdy lokalng instytucije
lub inicjatywe wsparto w ostatnich 12 miesigcach 47 organizacji (75,8%). Wskazuje to na znacznie
wigkszg powszechnos$¢ ogdlinego zaangazowania lokalnego niz sformalizowanego wolontariatu
pracowniczego.

Podsumowanie

Firmy chcgce pogtebic relacje z otoczeniem lokalnym majq w tym obszarze wyrazng przestrzen
do rozwoju — przejscie od wsparcia doraznego do programu wolontariatu pracowniczego
zwykle nie wymaga dodatkowego budzetu, a jedynie ram organizacyjnych.

Zalecenia dla organizaciji:
PrzeksztatciC wsparcie finansowe lub rzeczowe w state programy wolontariatu pracowniczego.

Benefity wynikajqgce z tych dziatah dla organizacji i pracownikow:

Dla organizaciji: budowanie integraciji zespotowej i migkkich kompetencji przywddczych.
Dla pracownikow: gteboka satysfakcja z niesienia bezposredniej pomocy w czasie pracy.

Al
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Whiosek 20: Kryzysy w relacjach z otoczeniem sqgsiedzkim sg
rzadkie i konczg sie polubownie.

Kryzys w relacji z otoczeniem sqsiedzkim w ciggu ostatnich trzech lat wystgpit w 3% firm
(z 62; 4,8%) — wszystkie trzy przypadki zakonczyty sie polubownie, zaden nie trafit na droge sqdowq
ani nie pozostat nierozwigzany.

Podsumowanie

Kryzysy w relacjach z otoczeniem sgsiedzkim wystepujg w badanych przedsiebiorstwach
niezwykle rzadko. Ze wzgledu na Sladowq skale tego zjawiska brak jest podstaw do formu-
towania wnioskow iloSciowych o czynnikach ryzyka, bo wymagatoby pogtebionej analizy ja-
koSciowej pojedynczych incydentow.

Zalecenia dla organizaciji:
« Utrzymywac otwarte kanaty dialogu z lokalnymi mieszkanhcami.

Benefity wynikajqgce z tych dziatan dla organizaciji i pracownikow:

« Dla organizaciji: brak sporych kosztow prawnych i wizerunkowych.
«  Dla pracownikdéw: komfortowe i niekonfliktowe otoczenie wokdt biura lub zaktadu.

Al
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WSKAZNIKI EFEKTYWNOSCI 1 ZDROWIA ORGANIZACJI

Al

Kolejna czes€ badania ma nieco inny charakter niz trzy wczesniejsze bloki. W tamtych czesciach
obraz organizacji byt budowany przede wszystkim na podstawie deklaracji dotyczgeych stosowanych
praktyk, rozwigzan i polityk — pytaliSmy m.in. o oferowane benefity zdrowotne, dziatania wspierajgce
rownowage miedzy pracq a zyciem prywatnym, zapobieganie wypaleniu czy inicjatywy podejmowane
wobec srodowiska i spotecznoscilokalnych. Dzieki temu mozna byto zobaczy¢, jakie dziatania sg po-
dejmowane przez firmy i jokie rozwigzania uznajg za element odpowiedzialnego, ,zdrowego” funk-

cjonowania organizacii.

Pytania w czesci dotyczgcej efektywnosci i zdrowia organizacji wprowadzajg do tego obrazu inng
perspektywe. Nie dotyczq juz tego, czy firma posiada okreslone rozwigzanie albo prowadzi dane
dziatanie, lecz informujg o konkretnych wartosciach liczbowych, opisujgcych jej funkcjonowanie. Sg
to dane raportowane przez organizacje na podstawie posiadanych przez nie informacji o rotac;i
pracownikdw, nadgodzinach, wynagrodzeniach, absencji chorobowej, Swiadczeniach chorobowych,

wypadkach przy pracy i chorobach zawodowych.

Przy interpretaciji tych wynikow trzeba jednak pamigtac o charakterystyce proby. Badanie objeto 62
organizacje, ktorych mediana zatrudnienia wyniosta 259,5 osoby; 50% stanowity przedsiebiorstwa
duze, zatrudniajgce co najmniej 2560 oséb, a 37,7% — miedzynarodowe korporacije z siedzibg gtéwnqg
za granicq. Nie jest to zatem proba reprezentatywna dla ogotu przedsigbiorstw dziatajgcych w Polsce.
Zestawienia z danymi dla szerszej populacji nalezy traktowac przede wszystkim jako punkt odniesienia
pozwalajgcy osadzi€ wyniki Indeksu Zdrowych Firm w szerszym kontekscie, a nie jako podstawe do
prostego wnioskowania.
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Tabela 12. Wskazniki efektywnoSci i zdrowia organizacii
w badanej probie

Pytanie | Wskaznik ‘ Mediana Préba (N) |Kwartyle Q1-Q3
76 Dobrowolna rotacja 6,8% 50 / 80,6% 4,2-10,3%

77 Nadgodziny na 1 pracownika 6,7 h 42 [ 67,7% 0-20,8 h

78 Wynagrodzenie zarzqdu [ érednia 224% 26 [ 41,9%  [120-437,5%

79 Réznica wynagrodzeh K-M 852 zt 30/ 48,4% 99-2396 zt

80 Absencja na 1000 zatrudnionych 1050 dni 32/51,6% 19-1 623

81 Wartos¢ swiadczeh chorobowych wroku | 142 992 zt 29 [ 46,8% 940-370 809 zt
82 Wypadki na 1000 zatrudnionych 0 53 [ 85,5% 0-3

83 Choroby zawodowe 0 51/ 82,3% 0-0

Zrédto: opracowanie wtasne

Uwaga: najwieksza niejednorodnos¢ dotyczyta luki ptacowej, absenciji i wypadkéw. Cze$¢ respondentéw wpisywata wartosci surowe zamiast
wskaznikéw przeliczonych; dlatego szczegdinie dia pytan 79, 80 i 82 wazniejsza od skrajnych wartosci jest mediana, pokrycie danych i spéjnos¢ definicii.

Stabilnos¢ i obcigzenie pracqg

Mediana dobrowolnej rotacji 6,8% i mediana 6,7 godziny nadliczbowej na pracownika sugerujg
umiarkowane obcigzenie w typowej badanej firmie, lecz rozrzut jest duzy: rotacja siegata 80%, a nad-
godziny 152 godzin. To sygnat, ze pojedyncza wartos¢ ogdina moze ukrywac firmy o bardzo réznych
modelach pracy. W przysztosci (przy wiekszej probie badanych firm) oba wskazniki planujemy ana-
lizowac co najmniej wedtug branzy.

Wynagrodzenia

Relacja wynagrodzenia zarzgdu do Sredniej ma mediane 224%, ale odpowiedzi dostarczyto tylko
41,9% firm, a zakres byt skrajnie szeroki. W przypadku réznicy w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn
mozliwe sg rézne sposoby interpretacji uzyskanych odpowiedzi, wynikajgce ze sposobu sformu-
towania pytania. Mediana 852 zt mowi wiec o skali deklarowanej réznicy, ale nie pozwala bezpiecznie
whnioskowac o jej kierunku. Zestawienie z faktem, ze 71% badanych firm deklaruje polityke rdwnosci
ptac, pokazuje wazng luke miedzy posiadaniem polityki a zdolnoscig do wiarygodnego pomiaru re-

zultatu.

Zdrowie i bezpieczehstwo

Najbardziej problematyczna jest absencja: mediana 1050 dni na 1000 zatrudnionych oznacza do-
stownie 1,05 dnia na pracownika w roku, podczas gdy kwartyle i maksimum wskazujg na niejednolite
jednostki. Wypadkii choroby zawodowe majg mediang 0O, co jest korzystnym sygnatem na poziomie
typowej organizaciji, ale samo ,zero” nie powinno by¢ utozsamiane z brakiem ryzyka — zwtaszcza przy
zroznicowaniu branzowym i rzadkosci chordb zawodowych.



INDEKS ZDROWYCH FIRM — | EDYCJA

Poréwnanie z innymi badaniami

Zestawienie wynikow badania z danymi dla szerszej populaciji pozwala lepiej ocenic ich skale i osadzi¢
je w kontekscie rynku pracy. Trzeba jednak pamietac, ze przywotane benchmarki nie sqg w petni po-
rownywalne metodologicznie z badaniem — mogq rozni€ sie definicjg wskaznika, sposobem jego
obliczania, okresem odniesienia czy strukturq badanej populaciji. Ich rola jest przede wszystkim dia-
gnostyczna: pomagajq ocenic¢, czy obserwowane wartosci mieszczq sie w realistycznym przedziale

oraz wskazac¢ przypadki, w ktérych duza réznica moze wynikac z odmiennej definicji, jednostki lub

sposobu raportowania danych.

Tabela 13. Wskazniki efektywnosci i zdrowia organizacji na tle danych ze-
wnetrznych

Wskaznik ‘ Mediana

Punkt odniesienia

Interpretacja

. o : Publiczne statystyki nie rozdzielajqg wprost
Rotacja 6.8% Brakbenchmarku 11 dobrowolnych odejs¢ w tej samej definicji.
. 31 h / zatrudnionego Wynik badania IZF jest nizszy, ale punkt odniesienia
Nadgodziny  6,7h w Matopolsce, 2024 jest regionalny i zalezny od struktury branz.
Zarzqd | Niewielki odsetek uzupetnionych odpowiedzi
éred?lia 224% Brak benchmark (41,9%) sprawia, ze warto$¢ 224% jest trudna
w interpretacii.
GUS: mezczyzni 9 289,89 zi, P . . .
P . A Réznica ptac K/M w badaniu IZF jest wieksza
Roznicaplac | 852 zi Ié%gtggyz?2683,90 2t roznica | iy w przywotanym punkcie odniesienia.
To najbardziej problematyczny wynik w catym
bloku. Mediana wynosi zaledwie 1,05 dnia absencji
chorobowej na pracownika w ciggu roku, czyli
wielokrotnie mniej niz wskazuje punkt odniesienia
. . ZUS. Tak duza réznica jest mato prawdopodobna
Absencia 1,05 dnia / ilézzlﬁ’ggzggg /o do wyjasnienia samgq lepszqg kondycjqg pracownikow
] osobe* Zdr ovs otnie 9 badanych organizacji. Znacznie bardziej
prawdopodobne jest, ze czeS€ respondentdw
réznie rozumiata mianownik lub podawata surowq
liczbe dni zamiast wskaznika przeliczonego na
1000 zatrudnionych. Potwierdza to niezwykle szeroki
przedziat miedzy kwartylami — od 19 do 11 623 dni
& . ZUS: 19,73 mld zt zasitkdw W grupie badanych firm Srednia wyniosta 1396 zt
Swiadczenia 1430 tys. z4 chorobowych na pracownika
) Typowa firma w badanej prébie wypada
. GUS: 4,85 poszkodowanego : p ) I L
Wypadk 0 /1000 . ; k tnie, al tab
ypadki / Prac. | /1000 bracujgcych? b?(rjzglzsocvl: ale poréwnanie ostabiajq réznice
a . | Zero jest statystycznie oczekiwane w wielu
Choroby mediana 0 givé%tk??sfargx,k%%(;m' pojedynczych firmach. Przy medianie 259,5
zawodowe 100t 2 3;2 cuigcychs pracownika krajowa czgsto$¢ odpowiada
ys-p Iacy ok. 0,04 przypadku rocznie.

Zrodto: opracowanie wiasne

'Urzqd Statystyczny w Krakowie, ,Rynek pracy w wojewddztwie matopolskim w latach 2023 i 2024” https://krakow.stat.gov.pl/publikacje-i-foldery/praca-wynagrodzenie/
rynek-pracy-w-wojewodztwie-malopolskim-w-latach-2023-i-2024,2,19.html [dostep na:4.09.2026].

2 Gtowny Urzqd Statystyczny, ,Rozktad wynagrodzen w gospodarce narodowej w pazdzierniku 2025 1, https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-za-
trudnieni-wynagrodzenia-koszty-pracy/rozklad-wynagrodzen-w-gospodarce-narodowej-w-pazdzierniku-2025-r-,32,22 htmi?contrast=black-white [dostep na:4.09.2026).
3 Zaktad Ubezpieczen Spotecznych, ,Raport o absenciji chorobowej w 2025 r.” https:/ /www.zus.pl/documents/10182/39590/Raport+Absencja+chorobowa+w+2025+roku.
pdf/b2b8893f-049d-0782-1787-415168d381037t=1775560395351 [dostep na:4.09.2026).

4 Gtowny Urzqd Statystyczny, ,Wypadki przy pracy w 2025 r. - dane wstepne 1-3 kwartat’, https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/warunki-pracy-wypad-
ki-przy-pracy/wypadki-przy-pracy-w-2025-r-dane-wstepne-1-3-kwartal,3,61.html [dostep na:4.09.2026].

5 B. Swigtkowska, W. Hanke, ,Choroby zawodowe w Polsce w 2025 roku’, Instytut Medycyny Pracy.


https://krakow.stat.gov.pl/publikacje-i-foldery/praca-wynagrodzenie/rynek-pracy-w-wojewodztwie-malopolskim-w-latach-2023-i-2024,2,19.html
https://krakow.stat.gov.pl/publikacje-i-foldery/praca-wynagrodzenie/rynek-pracy-w-wojewodztwie-malopolskim-w-latach-2023-i-2024,2,19.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-pracy/rozklad-wynagrodzen-w-gospodarce-narodowej-w-pazdzierniku-2025-r-,32,22.html?contrast=black-white
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-pracy/rozklad-wynagrodzen-w-gospodarce-narodowej-w-pazdzierniku-2025-r-,32,22.html?contrast=black-white
https://www.zus.pl/documents/10182/39590/Raport+Absencja+chorobowa+w+2025+roku.pdf/b2b8893f-049d-0782-1787-415168d381b3?t=1775560395351
https://www.zus.pl/documents/10182/39590/Raport+Absencja+chorobowa+w+2025+roku.pdf/b2b8893f-049d-0782-1787-415168d381b3?t=1775560395351
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/warunki-pracy-wypadki-przy-pracy/wypadki-przy-pracy-w-2025-r-dane-wstepne-1-3-kwartal,3,61.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/warunki-pracy-wypadki-przy-pracy/wypadki-przy-pracy-w-2025-r-dane-wstepne-1-3-kwartal,3,61.html
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Whiosek 21: Kompletnos¢ wskaznikéw organizacyjnych
pozostaje zroznicowana - najlepiej raportowane sq wypadki
przy pracy, a najstabiej absencja chorobowa.

Godziny nadliczbowe na pracownika — 42 wartosci (67,7%); mediana 6,7 godziny.

Relacja wynagrodzenia zarzgdu do sredniego wynagrodzenia — 26 poprawnych wartosci (41,9%);
mediana 224%

Luka wynagrodzen kobiet i mezczyzn — 30 wartosci (48,4%); mediana 852 zt.

Absencja chorobowa na 1000 zatrudnionych — 32 poprawne wartosci (51,6%); mediana 1050 dni.
Swiadczenia chorobowe - 29 wartosci (46,8%); mediana 142 992 zt.

Wypadki przy pracy na 1000 zatrudnionych — 53 poprawne wartosci (85,5%); mediana 0.
Stwierdzone choroby zawodowe - 51 wartosci (82,3%); mediana O.

Dobrowolna rotacja — 52 poprawne wartosci (80% proby); mediana 6,5% (Q1-Q3: 3,0-10,2%).

Podsumowanie

Kompletnos¢ i porownywalnos¢ danych dotyczgeych wskaznikdw organizacyjnych jest wyraznie
zroznicowana. Najpetniejsze informacje uzyskano dla wypadkdw przy pracy i chordb za-
wodowych, natomiast najwieksze braki dotyczg czesci wskaznikdbw wynagrodzen, absencii
oraz Swiadczeh chorobowych. Dodatkowym ograniczeniem jest niejednolity sposéb rapor-
towania niektorych wartosci, co utrudnia bezposrednie poréwnania miedzy organizacjami.

Zalecenia dla organizaciji:
« Standaryzowa¢ wewnetrzne definicje i wskazniki kadrowe oraz poprawic jakos¢ analityki HR.

Benefity wynikajgce z tych dziatan dla organizaciji i pracownikow:

« Dla organizaciji: zarzqdzanie kadrg na podstawie faktéw, a nie intuiciji.
«  Dla pracownikow: wigksza przejrzysto$C organizacji w kwestiach ptac i polityki personaine;j.
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WNIOSKIZ BADANIA PRACOWNIKOW

W badaniu wzieto udziat 964 pracownikéw z 15 firm, ktore zdecydowaty sie na przeprowadzenie Ankiety
dla pracownikéw w | edycji Indeksu Zdrowych Firm. Wszystkie firmy sq w raporcie anonimowe; badanie
objeto podzbiér podmiotow biorgeych udziatw tej edycji. W Tabeli 14 przedstawiono cechy respondentow.
Proba jest wyraznie sfeminizowana i dobrze wyksztatcona: kobiety stanowiq blisko trzy czwarte badanych,
aosoby zwyksztatceniem wyzszym blisko dwie trzecie. Rozktad wieku koncentruje sie w przedziale 26-55 lat
(89,8%), przy niewielkiej reprezentacji obu skrajnych grup wiekowych. Struktura stazu jest natomiast
zréznicowana — od pracownikdéw zatrudnionych krocej niz pét roku po osoby z ponad dwudzie-
stoletnim stazem — co pozwala analizowag, jak doswiadczenie pracy zmienia sie wraz z dtugosciq
zatrudnienia u tego samego pracodawcy.

Tabela 14. Struktura demograficzna proby (% odpowiedzi waznych):

Cecha ‘ Kategoria

%
Pte¢ kobiety 72,5%
mezczyzni 26,8%
Wiek do 35 lat 37,8%
36-45 lat 35,0%
46 lat i wiecej 27,2%
Wyksztatcenie wyzsze 631%
Srednie 30,2%
zasadnicze zawodowe i podstawowe 6,7%
Stanowisko kierownicze 28,9%
nie-kierownicze 711%
Staz w obecnej firmie do roku 12,5%
1-5 lat 39,5%
6-19 lat 40,5%
20 lat i wigcej 7,6%

Zrodto: opracowanie wiasne
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Ograniczenia badania
Wyniki nalezy interpretowac z uwzglednieniem trzech ograniczen:

Dobér proby jest nielosowy na dwéch poziomach. Firmy uczestniczg w Indeksie dobrowolnie,
a wewnatrz nich pracownicy odpowiadajg na ankiete z wtasnej inicjatywy. Mozna zasadnie oczekiwag,
ze w badaniu nadreprezentowane sq organizacije juz zainteresowane tematykq zdrowia i dobrostanu,
a wsrod pracownikdw — osoby o silniejszej motywacji do wyrazenia opinii, zarédwno pozytywnej, jak
i krytycznej. Wyniki opisujq zatem te konkretng zbiorowosc¢ i nie mogq by¢ uogdlniane na ogét pra-
cownikow w Polsce.

Struktura proby jest silnie nierownomierna miedzy pracodawcami. Odpowiedzi pochodzg z kil-
kunastu firm, przy czym udziat poszczegdlinych organizacji waha sie od kilku do kilkuset. Wyniki ,ogotem”
sq wiec Sredniqg z konkretnego, nierbwnomiernie obsadzonego zestawu organizaciji, a nie sredniq
wazong wielkosciq zatrudnienia. Ma to bezposrednie konsekwencje dla struktury demograficzne;
proby: udokumentowana wyzej przewaga kobiet oraz rozktad wyksztatcenia w duzej mierze odzwier-
ciedlajqg profil zatrudnienia najwigkszego uczestnika badania, a nie profil rynku pracy.

Badanie ma charakter przekrojowy. Wszystkie zmienne mierzone sq w jednym punkcie czasu
i pochodzqg z jednego zrédta — samoopisu respondenta. Pozwala to opisywac wspotwystepo-
wanie zjawisk, ale nie uprawnia do wnioskdéw o zaleznosciach przyczynowo-skutkowych. Stwier-
dzenie, ze pracownicy zgtaszajgcy wysokie przeciqzenie obowiqzkami rzadziej poleciliby swojq firme,
nie oznacza, ze to przecigzenie obniza sktonnos¢ do rekomendacii; rbwnie dobrze obie oceny mogq
wynika¢ ze wspolnej, nieuwzglednionej w badaniu przyczyny lub z ogdlnego nastawienia respon-
denta do pracodawcy, ktére zabarwia wszystkie udzielone odpowiedzi. Dotyczy to rowniez roznic
wedtug stazu: przekrojowy charakter danych nie pozwala rozstrzygnqg¢, czy odzwierciedlajg one
zmiane doswiadczenia w miarg uptywu lat pracy, czy raczej efekt selekcji — odchodzenia z firmy
0s6b o najgorszych doswiadczeniach.

Al
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BLOK | - ZDROWIE PRACOWNIKOW

Al

Whniosek 22: Obcigzenia zwigzane ze zdrowiem psychicznym sqg
powszechnie deklarowane.

Zdrowie fizyczne jako dobre lub bardzo dobre ocenia 65,3% pracownikow, samopoczucie psychiczne
- 55,2% Po przeciwnej stronie skali roznica jest ponad dwukrotna: oceny zte lub bardzo zte wskazuje
5,2% badanych w odniesieniu do zdrowia fizycznego i 12,4% w odniesieniu do samopoczucia psy-
chicznego.

Wykres 5. Ocena zdrowia fizycznego i psychicznego (n minimalne = 958)

1%
Zdrowie 30% 17%
fizyczne
zdrowie 32% 13%
psychiczne
. Bardzo zte . Zte Srednie . Dobre Bardzo dobre

Zrédto: opracowanie wtasne
Stres i napigcie wystepujq czesto lub bardzo czesto u 61,7% badanych, przecigzenie obowigzkami

u 58,8%, a objawy wypalenia zawodowego u 40,8%, czyli u dwoéch na pieciu pracownikow.Oba
zjawiska majq zatem charakter powszechny, a nie incydentalny.
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Wykres 6. Obcigzenia zwigzane z pracg (n minimalne = 959)

2%

3%

Objawy wypalenia 16% 17% 27%
zawodowego

Stres, napiecie
zwiqzane z pracq

Przecigzenie
obowigzkami

15%

Inne problemy
psychologiczne

29% 7%

Inne problemy
psychologiczne: 19% 31% 18% WA

zycie osobiste

Zrédto: opracowanie wiasne . Nigdy . Bardzo rzadko Rzadko . Czesto Bardzo czesto

Wyniki wskazujg jednoczes$nie na wyrazng granice oddziatywania pracodawcy. Powazne problemy
psychologiczne przypisywane przez pracownikéw pracy zawodowejwigzq sie silnie zobcigzeniem:
z objawami wypalenia, ze stresem, z przecigzeniem.

Objawy wypalenia zawodowego wystepujq czesto lub bardzo czesto u 40,8% badanych. Skala tego
zjawiska zastuguje na uwage — jest to zjaowisko rzadsze niz stres i przeciqzenie, ale dotyczgce dwoch
na piec osdb. Jednoczesnie 15,9% respondentdw nie doSwiadcza go nigdy, co czyni ten wskaznik
najbardziej roznicujgcym badanych w catym bloku.

Inne problemy psychologiczne sq zgtaszane rzadziej: zwigzane z pracq zawodowq czgsto lub bardzo
czesto dotyczg 23,4% badanych, a zwigzane z zyciem osobistym — 24,2% Ich rozktady sq niemal
identyczne, co mogtoby sugerowac, ze mierzq to samo. Analiza zaleznoSci pokazuje, ze tak nie jest.

Problemy wywotane pracq wiqzq sie silnie ze wszystkimi wskaznikami sytuacji zawodowej. Problemy
pochodzgce z zycia osobistego — nie: ich zwigzek z obcigzeniem pracq jest staby, a z ocenq pra-
codawcy praktycznie zaden. Obie kategorie tgczy natomiast wspdlny zwigzek z ogdinym samopo-

czuciem psychicznym i umiarkowana wspoétzaleznosc.
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Wynik ten wskazuje granice odpowiedzialnosci pracodawcy: obcigzenie zawodowe wiqze sie
z problemami psychologicznymi przypisywanymi pracy, natomiast nie wigze sie z tymi, ktére pra-
cownicy przypisujq zyciu prywatnemu — mimo ze jedne i drugie obnizajg samopoczucie psychiczne
w podobnym stopniu.

Réwnowaga miedzy pracq a zyciem prywatnym

W ocenie rbwnowagi praca-zycie przewazajg oceny pozytywne. Jako dobrg lub bardzo dobrg ocenia
ja 39,2% badanych, jako raczej dobrq - kolejne 22,3% Oceny negatywne (bardzo zta, zta, raczej zta)
wskazuje tgcznie 16,7%

Wykres 7. Rownowaga miedzy pracq a zyciem prywatnym (n minimalne = 964)

25%

i

Bardzo zia Zta Raczej zta Srednia Raczej dobra Dobra Bardzo dobra

Zrédto: opracowanie wasne

Zestawienie tego rozktadu z poprzednim blokiem ujawnia pozorng niespdjnos¢: przecigzenie obo-
wiqzkami zgtasza 58,8% badanych, a negatywng ocene rownowagi praca-zycie — trzykrotnie mniej.
Wydaije sig, ze czeS¢ pracownikdw godzi wysokie obcigzenie z zadowalajgcg organizacjq czasu pry-
watnego. Jeden z komentarzy ilustruje pierwszq z mozliwosci od strony negatywnej: Brak zycia pry-
watnego, za duzo obowiqzkéw, za mato oséb na zmianie, a inny — sytuacje, w ktorej to organizacja
pracy przesqdza o rownowadze: Dzieki pracy zdalnej mozna ztapac fajny work-life balance, gdy
czas poswiecany na dojazdy mozna przeznaczy¢ na swoje pasje lub dla rodziny.

Podsumowanie

Badani wyraznie gorzej oceniajq swoje samopoczucie psychiczne niz kondycje fizyczng. Ob-
cigzenia psychiczne zwigzane z pracg majq przy tym charakter powszechny, a nie incydentalny.
Obciqgzenie psychiczne pracownikdw ma zrédto czeSciowo w organizacii pracy, a czesSciowo
pOza niq — obie Sciezki podobnie obnizajg samopoczucie, ale tylko jedna poddaje sie bezpo-

Sredniemu oddziatywaniu pracodawcy.
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Zalecenia dla organizacji wynikajgce z perspektywy pracownikow:

+  Monitorowanie zdrowia psychicznego powinno by¢ prowadzone z tq samg regularnoscig co
zdrowia fizycznego, dla ktérego istniejq juz utrwalone procedury profilaktyczne.

« Diagnoza powinna odrézniac obcigzenia wynikajgce z organizacji pracy od trudnosci o zrodle
pozazawodowym, poniewaz wymagajg one odmiennych narzedzi — pierwsze zmian w podziale
zadan i obsadzie, drugie dostepu do wsparcia.

+ PowszechnoS¢ stresu i przecigzenia wskazuje, ze punktem wyjscia powinna by¢ analiza ob-

cigzenia pracq, a nie wytgcznie rozbudowa oferty wsparcia nastgpczego.

Benefity wynikajgce z tych dziatan dla organizaciji i pracownikow:

+ Wczesne rozpoznanie przecigzenia ogranicza ryzyko przejscia w wypalenie, ktdérego skutki —
absencja, rotacja, spadek jakosci pracy — sq dla organizacji kosztowniejsze niz dziatania zapo-
biegawcze.

+ Rozréznienie zrédet obciqzenia pozwala kierowac zasoby tam, gdzie firma ma realny wptyw,
zamiast rozpraszac je na obszary pozostajgce poza jej oddziatywaniem.

« Dla pracownikdw uznanie obcigzenia psychicznego za problem organizacyjny, a nie indywidualng

stabos¢, obniza barierg zgtaszania trudnosci.

Whiosek 23: Dostep do benefitow zdrowotnych jest niemal
powszechny, ale ich obecnos§¢ nie wigze sig z nizszym
obcigzeniem pracgqg.

Dostep do benefitdw zdrowotnych jest w badanych firmach niemal powszechny: 94,5% respondentow
deklaruje, ze pracodawca je oferuje (n = 962). Faktyczne korzystanie jest jednak skoncentrowane
na dwoch Swiadczeniach: zabonamentu medycznego korzysta 57,8% badanych, z kart sportowych
46,9%, podczas gdy z pozostatych dziesieciu pozycji — od 0,3% do 32,4% Przecietny pracownik
korzysta z 2,3 benefitu, a 12,9% nie korzysta z zadnego.Wyniki te potwierdzajg wyniki innych badan,
ktore wskazujqg, ze w duzych firmach sq to najczesciej oferowane benefity'. Pozytywnie warto ocenic
takze obecnos¢ w zestawieniu innych dziatan profilaktycznych: badan, programow aktywnosci fi-
zycznej oraz edukacji o zdrowiu.

'Szczucka, A, & Krupnik, S. (2026). Cztery logiki adaptaciji. Reakcje polskich pracodawcow na kluczowe trendy na rynku pracy. In J. Gorniak, M. Jelonek, & B. Worek (Eds.),
[Nowe czy stare zasady gry na rynku pracy. BKL 2025/26] (pp. 17-60). Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci — Uniwersytet Jagiellonski. https://www.parp.gov.pl/
storage/publications/pdf/RaportBKL_26-06.pdf.


https://www.parp.gov.pl/storage/publications/pdf/RaportBKL_26-06.pdf
https://www.parp.gov.pl/storage/publications/pdf/RaportBKL_26-06.pdf
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Wykres 8. Korzystanie z benefitow zdrowotnych (n minimalne= 964)

medyczny
ponad wymagania prawne
fizycznej
caskaciaozarowis [T 20%
Porada psychologa _ 16%
Szczepienia - 10%
Programy profilaktyki o
nowotworowej - 8%
1
Programy dietetyczne - 7%
Programy redukcji stresu - 6%
Wsparcie w leczeniu 59
choréb przewlektych °
Program
oy | 0,3%

antynikotynowe

Zrédto: opracowanie wtasne

Warto podkresli¢, ze pytanie dotyczyto korzystania, nie dostepnosci — niski odsetek nie rozstrzyga,
czy Swiadczenie nie jest oferowane, czy jest oferowane, lecz niewykorzystywane. Statystyczny re-
spondent korzysta z 2,3 benefitu (mediana 2). Rozktad jest jednak nieréwny: 12,9% badanych nie
korzysta z zadnego, 29,1% z jednego, a 21,2% z czterech lub wigcej.

Na uwage zastuguje grupa 710séb (7,4% ogotu), ktére deklarujq, ze firma oferuje benefity zdrowotne,
ale nie korzystajq z zadnego z nich. Wskazuje to na luke migdzy dostepnoscig a wykorzystaniem, ktorej
samo rozszerzanie oferty nie zamyka. Komentarze podpowiadajq trzy mozliwe zrodta tej luki, z ktérych
zadnego nie da sie na podstawie zebranych danych zweryfikowac iloSciowo: jakoS¢ Swiadczen, ich
koszt oraz nierbwny dostep w obrebie organizacii.

Firmy szczycq sig benefitami jak np. programy mindfulness, webinary psychologiczne (...), lecz
czesto sq to benefity realizowane na pokaz.

Firma oferuje opieke medycznq, ale tylko w podstawowej wersji (...). Za pozostate realne pakiety
trzeba ptacic i to bardzo duzo.

Kazdy powinien korzysta¢ i mie¢ takie same mozliwosci i wybdr bez wzgledu na stanowisko.
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Pojawiajq sie rowniez gtosy wskazujgce na rozbieznos¢ miedzy bogactwem oferty a warunkami

samej pracy:

Mimo Swietnych benefitow oferowanych przez pracodawce, pracownicy sqQ przemeczeni pracq,
zakres obowiqzkdéw przekracza mozliwosci fizyczne jednej osoby.

Odnotowac trzeba takze oceny przeciwne, wskazujgce na konkretne, dobrze przyjete Swiadczenia:
Darmowe badania laboratoryjne — wielki plus dla Firmy.

Co wazne, korzystanie z wigkszej liczby benefitdw wiqze sie z lepszym postrzeganiem pracodawcy,
ale nie wiqze sie z nizszym obcigzeniem pracq. Wypowiedzi pracownikdw wyrazajg te samqg ob-
serwacje wprost:

Firma negatywnie wptywa na zdrowie pracownikéw ze wzgledu na przeciqzanie pracownikow zbyt
duzq liczbg obowiqgzkéw, w ramach rekompensaty oferujgc dodatkowe badania profilaktyczne.

Bardziej cieszytabym sie i czutabym sie wsparta majgc mozliwos¢ dofinansowania np. do terapii,
pomocy psychologicznej.

Wyniki te nie dowodzg, ze benefity sq nieskuteczne. Badanie ma charakter przekrojowy i nie pozwala od-
tworzyc¢, jaki bytby stan pracownikdw bez nich; nie mierzy tez jakosci poszczegolnych Swiadczen. Pozwala
natomiast stwierdzi€, ze sama obecnos¢ bogatej oferty nie towarzyszy nizszemu obcigzeniu — a to jest
ustalenie istotne dla firm traktujgcych rozbudowe pakietu jako odpowiedz na przecigzenie kadry.

Podsumowanie

Bogactwo oferty benefitowej samo w sobie nie przektada sie na nizsze obcigzenie pracownikow,
a korzystanie z niej wigze sie silniej z ogdlnym postrzeganiem pracodawcy niz z realng kondycjg
zatrudnionych. Przesuwa to punkt ciezkosci z pytania ,jak szeroka jest oferta” na pytanie ,czy
trafia tam, gdzie jest najbardziej potrzebna” — a to pytanie stoi u podstaw ponizszych zalecen.

Zalecenia dla organizacji wynikajgce z perspektywy pracownikow:

« Oferte benefitow warto oceniac nie liczbg pozyciji, lecz stopniem wykorzystania i dopasowaniem
do zgtaszanych potrzeb; siedmiu na stu badanych deklaruje dostep do oferty, nie korzystajgc
z zadnego Swiadczenia.

+ Benefit zdrowotny nie zastepuje korekty obcigzenia pracq. Tam, gdzie zrédtem problemu jest

obsada lub zakres zadan, rozbudowa pakietu nie usuwa przyczyny.

Benefity wynikajqgce z tych dziatah dla organizacji i pracownikow:

«  Przeglgd wykorzystania pozwala przenie$¢ Srodki z pozycji martwych na rzeczywiscie uzywane,
bez zwiekszania budzetu.

+ Powiqgzanie polityki benefitowej z analizqg obcigzenia zmniejsza ryzyko, ze naktady na zdrowie
bedq kompensowac problem, ktdrego zrodto pozostaje nienaruszone.

« Dla pracownikow trafniej dobrana oferta oznacza realne wsparcie zamiast Swiadczen od-
bieranych jako pozorne.



INDEKS ZDROWYCH FIRM — | EDYCJA

BLOK Il - DOBROSTAN PRACOWNIKOW

Al

Whiosek 24: Skionnos¢ do polecenia firmy jako pracodawcy
najsilniej wigze sie z poczuciem, ze firma dba o dobrostan
pracownika.

Poczucie sensu i znaczenia wykonywanej pracy jest wyraznie pozytywne: 68,7% badanych od-
powiada ,raczej tak” lub ,zdecydowanie tak”, a 11,8% — przeczqgco. Relacje firmy z otoczeniem spo-
tecznym ocenia pozytywnie 67,5%, przy czym zwraca uwage wysoki odsetek odpowiedzi ,trudno mi
ocenic¢” (27,1%), sygnalizujqcy raczej brak wiedzy niz ocene neutralng.

Wykres 9. Poczucie sensu pracy i relacje firmy z otoczeniem (n minimalne= 962)

1%
z otoczeniem %

[ | Zdecydowanie nie [ | Raczej nie Trudno oceni¢ [l Raczej tak Zdecydowanie tak

3%

Poczucie sensu
pracy

27%

Zrédto: opracowanie wtasne
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Ocena dbatosci firmy o dobrostan jest najsilniej zwiqgzana ze sktonnosciq do jej polecenia. Sama
ocena dbatosci wypada przy tym umiarkowanie: jako wysokq lub bardzo wysokq wskazuje jg
42,9% badanych, jako niskq lub bardzo niskg 21,4%, a najwiekszg pojedynczq kategoriq pozostaje

ocena $rednia (35,8%).

Wykres 10. Ocena dbatosci firmy o dobrostan pracownika (n minimalne = 962)

36%
Bardzo niski Niski Sredni Wysoki Bardzo wysoki

Zrédto: opracowanie wtasne

ZaleznoS¢ ta wymaga ostroznej interpretacji — oba pytania dotyczg postawy wobec tego samego
pracodawcy i mogqg czesciowo odzwierciedlac jedng ogdlng ocene organizaciji. Uprawniony wniosek
brzmi zatem: pracownicy, ktérzy odbierajq firme jako dbajgcqg o ich dobrostan, sq tez sktonni jq polecac.
Sktonnos¢ do polecenia wtasnej firmy jako pracodawcy rozktada sie szeroko na catej skali od 1 do
10 - od 4,5% ocen najnizszych po 16,4% najwyzszych — przy $redniej 6,87. Promotorzy (oceny 9-10)
stanowiq 30,8% badanych, krytycy (oceny 1-6) — 37,7%, a pozostate 315% to grupa neutralna. Wyniki
te sqg lepsze niz w badaniach dla ogotu pracodawcow w Polsce. Dla poréwnania, w Ogdlnopolskim
Badaniu Satysfakcji z Pracy 2025, realizowanym na probie 3372 pracownikdw w Polsce, promotorow
byto 27%, a krytykdw 43%'. Przewaga krytykow nad promotorami jest niewielka, ale rozrzut ocen jest
znaczny, co oznacza, ze badani pracownicy roznig sie w ocenie swojego pracodawcy silniej niz
w ocenie wtasnego zdrowid czy poczucia sensu pracy.

Zestawienie tych czterech wskaznikow uktada sie w spdjny wzor: pracownicy wyzej oceniajg sens
wtasnej pracy i zewnetrzny wizerunek firmy niz to, jak firma traktuje ich samych. Wypowiedzi otwarte
pokazujg obie strony tego rozktadu:

Dbatos¢ o pracownika jest na najwyzszym poziomie. Zarébwno benefity, jak i kultura organizacyjna,
transparentno$¢, komunikacja.

Zawsze mogtem i nadal moge liczy¢ na wsparcie i pomoc zarbwno w sprawach zawodowych, jak
i prywatnych.

! Porébwnanie to nalezy traktowac orientacyjnie z trzech powodoéw: badane firmy przystqpity do Indeksu dobrowolnie, co czyni probe dodatnio wyselekcjonowang
wobec ogbtu polskich pracodawcow; wskaznik w badaniu ogdinopolskim wahat sie w ostatnich latach w przedziale od -16 do +2, a wiec silniej niz wynosi omawiana
réznica; uzyta tu skala 1-10 odbiega nieznacznie od standardowej skali 0-10. Zadowolenie Polakéw z pracy najnizsze od 2019 roku — IX Ogdlnopolskie Badanie Sa-
tysfakcji z Pracy 2025: https:/[focusonbusiness.eu/pl/hr/zadowolenie-polakow-z-pracy-najnizsze-od-2019-roku-nowe-badanie-ujawnia-kryzys-zaangazowania/37557.


https://focusonbusiness.eu/pl/hr/zadowolenie-polakow-z-pracy-najnizsze-od-2019-roku-nowe-badanie-ujawnia-kryzys-zaangazowania/37557
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Jeden z komentarzy wskazuje przy tym na mozliwe zrodto rozrzutu ocen wewnqtrz organizacji:
Firma jest bardzo duza, wiec ogdlnie podejscie firmy oceniam bardzo dobrze, a gorsze oceny
wynikajq z podejscia konkretnego lidera, ktdremu podlegam, a nie catej firmy.

Sktonnos¢ do polecenia firmy jako pracodawcy najsilniej wigze sie z oceng dbatosci firmy o dobrostan
pracownika (+0,74). Jest to najwyzsza korelacja w catej macierzy zalezno$ci miedzy zmiennymi. Pra-
cownicy, ktérzy odbierajq firme jako dbajgcq o ich dobrostan, sq tez sktonni jg polecac.

Tabela 15. Czynniki wptywajgce na polecenie firmy jako pracodawcy

Czynniki zwigkszajqgce Czynniki zmniejszajgce prawdopodobienstwo
prawdopodobienstwo polecenia polecenia

Dbatos¢ firmy o dobrostan +0,74 Objawy wypalenia zawodowego -0,61

Poczucie sensu pracy +0,61 Problemy psychologiczne — praca -0,52
Relacje firmy z otoczeniem +0,59 Przecigzenie obowigzkami -0,47

Réwnowaga praca-zycie +0,52 Stres, napiecie -0,47

Samopoczucie psychiczne +0,48 Problemy psychologiczne - zycie osobiste -0,14
Zdrowie fizyczne +0,33

rho Spearmana, n = 953-960 w zaleznosci od pary wskaznikow.
Zrédto: opracowanie wtasne

ObSZCII‘y wymagajqce poprawy

Poproszeni o wskazanie maksymalnie trzech obszardw wymagajgcych poprawy, badani naj-
czesciej wybierali wynagrodzenia. Mniej, ale nadal relatywnie duzo wskazah uzyskaty rownowaga
praca-zycie (35%), komunikacja (30%), oraz zdrowie fizyczne/psychiczne i benefity (26%)..

1 Przy interpretacii tego rankingu konieczna jest ostrozno$é. Ponad potowa badanych (53,7%) wykorzystata wszystkie trzy dostepne wskazania, co oznacza, ze ranking
jest obciety od gory — nie wiemy, ile os6b wskazatoby dany obszar, gdyby limit byt wyzszy. Wnioskowaé mozna zatem o kolejnosci obszaréw, ale nie o bezwzglednej
skali potrzeb w kazdym z nich.
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Wykres 11. Obszary wymagajgce poprawy (n minimalne= 964)

psychiczne i benefity
Kultura i relacje w pracy _ 24%
Rozw6j zawodowy _ 20%
Infrastruktura/ - o
Srodowisko pracy 14%
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dziata dobrze - °

Zrédto: opracowanie wiasne

Jedynie 7,8% respondentéw uznato, ze zaden obszar nie wymaga poprawy.

Dominacja wynagrodzeh w rankingu, przy jednoczesnie wysokim odsetku wskazah na rownowage
praca-zycie, powraca w komentarzach jako powiqzana para — nieadekwatnoSC wynagrodzenia
jest w nich opisywana najczesciej razem z obcigzeniem pracq i obsadg zmian:

Od 3 lat mamy takq samq pensje, ale wiekszq robote.

Niezmiennie od wielu lat — przecigzenie zadaniami i duza presja. Oczekiwania bardzo wysokie
Vs przecietne wynagrodzenie.

Podsumowanie

To, jak pracownicy oceniajq troske firmy o ich dobrostan, wazy w ksztattowaniu ich stosunku do
pracodawcy bardziej niz ktorykolwiek inny zbadany czynnik. Skoro jeden wymiar w tak duzym
stopniu decyduje o gotowosci do polecenia firmy, jego poprawa — a nie rownolegte dosko-
nalenie wielu pomniejszych obszaréw — powinna wyznacza¢ gtowny kierunek dalszych dziatan
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Zalecenia dla organizacji wynikajgce z perspektywy pracownikow:

« Poczucie bycia objetym troskg jest tym elementem oceny pracodawcy, wokot ktérego skupiajq
sie pozostate. Warto traktowac je jako wskaznik nadrzedny, a nie jedng z wielu mierzonych postaw.

« Przewaga ocen Srednich nad skrajnymi wskazuje, ze przestrzen poprawy lezy nie w naprawie
sytuaciji nielicznych niezadowolonych, lecz w przesunieciu licznej grupy obojetne;.

Benefity wynikajqgce z tych dziatah dla organizacji i pracownikow:

«  Wzrost sktonnosci do rekomendaciji przektada sie na tatwiejsze pozyskiwanie kandydatéw z po-
lecenia, co obniza koszty rekrutaciji, zwtaszcza w sektorach o wysokim deficycie kadrowym.

« Dla pracownikdéw poczucie, ze pracodawca traktuje ich dobrostan powaznie, wigze sie z lepszym

samopoczuciem psychicznym i nizszym poziomem wypalenia.

Whiosek 25: Staz pracy jest cechg najsilniej réznicujgcq
sytuacje pracownikow, a najtrudniejszy okres przypada na
okres od czwartego do dziewigtego roku zatrudnienia.

Sposrod pieciu analizowanych cech — stazu, stanowiska, wyksztatcenia, wieku i ptci — istotne i odporne
roznice przyniosty dwie pierwszel. Nie roznicuje on jedynie samooceny zdrowia fizycznego oraz
problemow psychologicznych zwigzanych z zyciem osobistym — czyli doktadnie tych dwdch obszardw,
ktére najstabiej wigzg sie z sytuacjq zawodowq.

Kluczowa jest jednak nie sama sita tej zaleznosci, lecz jej ksztatt. Nie jest ona liniowa. Wyniki za to
uktadajg sie natomiast w wyrazng krzywq z minimum przypadajgcym na przedziat od czterech do
dziewigciu lat pracy?

Najwyrazniej widac to na wskazniku eNPS, ktory przechodzi przez peten zakres skali. Pracownicy z naj-
krotszym stazem oceniajq pracodawce na poziomie, ktory w skali benchmarkowej uchodzitby za
bardzo dobry. Po czterech latach ta sama miara spada o ponad szescdziesigt punktow, by w grupie
najdtuzej zatrudnionych powréci¢ do wartosci dodatniej®. Mozliwe sq co najmniej cztery wyjasnienia,
ktorych zebrane dane nie pozwalajq rozstrzygnqgc.

Pierwsze to efekt poczgtkowego entuzjazmu: nowo zatrudnieni oceniajg pracodawce przez pryzmat
Swiezej decyzji o jego wyborze i nie zdqzyli jeszcze zetknqc sig z trudniejszymi aspektami pracy.
Zjawisko to jest w badaniach satysfakcji dobrze udokumentowane.

Drugie, istotniejsze dla interpretacji prawego kranca krzywej, to selekcja przez odejscia. Osoby
najbardziej niezadowolone prawdopodobnie odchodzqg z firmy wtasnie w przedziale czterech do

' Zanim przejdziemy do wynikéw, konieczne jest wyjasnienie metodologiczne. Badane firmy réznig sie migedzy sobq zaréwno ocenami pracownikéw, jak i strukturg za-
trudnienia — udziatem kobiet, przecietnym wyksztatceniem czy proporcjq stanowisk kierowniczych. Prosta réznica miedzy kategoriami pracownikow moze zatem od-
zwierciedla¢ nie ceche pracownika, lecz to, w jakich firmach osoby o danej cesze pracujq. Aby oddzieli¢ te dwa zroédta, kazdg zaobserwowang réznice sprawdzono
dodatkowo dwoma sposobami: powtérzono jg wewngtrz najwigkszej z badanych organizacji (n = 396) oraz na podprébie dziewigciu firm liczqcych co najmniej 30
respondentow (n = 858), poréwnujac pracownikéw z ich wtasng firmg, a nie z catq préba. Za rzeczywiste uznano wytgcznie réznice, ktére przetrwaty oba sprawdzenia.
Postepowanie to jest zachowawcze: obie procedury utrudniajq wykrycie réznicy, nie zas utatwiajg.

2Zastrzec nalezy, ze grupa o najkroétszym stazu liczy 45 oséb, a najdtuzszym — 73, wobec czego skrajne wartosci krzywej obarczone sq wigkszg niepewnosciqg niz jej srodek.
2 Interpretacja tego wzoru wymaga duzej ostroznosci, poniewaz badanie ma charakter przekrojowy — poszczegoélne grupy stazowe to rézne osoby, a nie ci sami pra-
cownicy obserwowani w czasie.
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dziewieciu lat stazu. Grupa pracownikdw z dwudziestoletnim stazem nie jest zatem tg samq po-
pulacjg, ktora kilkanascie lat wczesniej znajdowata sie w dotku — sktada sie z 0sob, ktére zdecydowaty
sie zostac. Poprawy wynikdw w tej grupie nie nalezy wiec odczytywac jako ,wychodzenia z kryzysu”:
to raczej obraz tych, ktorzy kryzysu nie doswiadczyli lub potrafili go przetrwac.

Trzecie wyjasnienie ma charakter pokoleniowy — grupy stazowe rézniq sie takze wiekiem i momentem
wejscia na rynek pracy, a wiec oczekiwaniaomi wobec pracodawcy.

Czwarte wyjasnienie moze miec zwigzek z systemem wynagrodzenia. Pracownicy pracujgcy diuzej
w firmie zarabiajgcy podobnie jak osoby z mniejszym stazem mogqg odczuwac z tego powodu fru-
stracje. llustruje to wypowiedz: ..z dtugim stazem pracy zarabia sie niemal tyle samo co pracownik,
ktéry dopiero zaczaqt prace. | uwazam, ze po 10 latach pracy to powinno sie dostawa¢ 10 tys. zt lojal-
nos$ciéwki, bo za tyle lat dosta¢ dofinansowanie do aparatu to zadna rados¢ i przyjemnos¢ bardziej
zniechecenie. My pracownicy fizyczni potrzebujemy by¢ doceniani i czu€, ze firma naprawde nas
docenia za wszystkie lata przepracowane i za lojalno$¢ wobec firmy.

Niezaleznie od tego, ktére wyjasnienie przewaza, sam fakt koncentracji najgorszych wynikow
w srodkowych przedziatach stazu ma znaczenie praktyczne: jest to grupa jednoczesnie doswiadczona
i najbardziej zagrozona odejsciem. Wypowiedzi otwarte pokazujq ten moment wprost: Mysle nad
zmiang pracy, juz rozglgdam sie w ogtoszeniach, bo ta praca niszczy psychicznie.

Jeden z komentarzy wskazuje przy tym na sprzezenie miedzy rotacjg a somopoczuciem pozo-
stajqcych: Mniejsza rotacja pracownikéw (wigkszo$é odchodzi wiasnie z tego powodu) spowo-
dowataby lepsze samopoczucie i bezpieczenstwo jako pracownika.

Podsumowanie

Ryzyko pogorszenia sytuacji pracownika nie jest rownomiernie roztozone w czasie zatrudnienia
ani powigzane z cechami takimi jak wiek czy wyksztatcenie — koncentruje sie w okreslonym,
Srodkowym etapie stazu, ktory dotychczasowe dziatania wspierajgce zwykle pomijajq. To prze-
suniecie w czasie, a nie sam fakt zréznicowania, powinno wyznaczac kierunek dalszych dziatan.

Zalecenia dla organizacji wynikajgce z perspektywy pracownikow:

« Dziatania wspierajgce koncentrowane zwyczajowo na okresie wdrozenia trafiajg do grupy, ktéra
ocenia pracodawce najlepiej. Punkt ciezkosci warto przesung¢ na srodkowe przedziaty stazu.

« Staz jest tatwo dostepng informacjq kadrowq, co czyni go praktycznym kryterium segmentacii
dziatan — w odroznieniu od wieku i wyksztatcenia, ktore w tych danych nie réznicujg wynikow.

Benefity wynikajqgce z tych dziatah dla organizacji i pracownikow:

«  Zatrzymanie pracownika z kilkuletnim stazem chroni naktad poniesiony na jego wdrozenie i wiedze
organizacyjng, ktérej odtworzenie jest kosztowne.

- Dla pracownikéw w tej fazie zatrudnienia rozpoznanie ich sytuacji oznacza wsparcie w momencie,
w ktérym zwykle go nie otrzymuijq.



INDEKS ZDROWYCH FIRM — | EDYCJA

Whiosek 26: Kierownicy raportujg wyzsze obcigzenie pracq,
ale nie oceniajg pracodawcy gorzej.

Drugq cechq roznicujgcg jest zajmowanie stanowiska kierowniczego, przy czym réznice uktadajq sie
w spoéjny i jednokierunkowy wzér. Kierownicy zgtaszajg wyzsze przecigzenie obowigzkami, wyzszy
poziom stresu i czestsze objawy wypalenia niz osoby nie petnigce funkcji kierowniczych. Najsil-
niejsza roznica dotyczy rownowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym.

Tabela 16. Wyniki wedtug stanowiskd'

Wskaznik Stanowiska kierownicze Pozostate stanowiska
Przecigzenie obowigzkami 4,01 3,64
Stres, napiecie 4,00 3,56
Objawy wypalenia 3,31 2,98
Problemy psych. — praca 2,70 2,50
Réwnowaga praca-zycie (1-7) 4.4 5,06
Dbatos¢ firmy o dobrostan 3,14 3,30
Problemy psych. — zycie osobiste 2,48 2,74

Zrodto: opracowanie wiasne

Jednoczes$nie kierownicy nie rozniq sie od pozostatych pracownikow w poczuciu sensu pracy, ocenie
relacji firmy z otoczeniem ani w sktonnosci do polecenia firmy jako pracodawcy. Nie rozniq sie takze
samoocenq zdrowia fizycznego i samopoczucia psychicznego, mimo wyzszego poziomu rapor-
towanych obcigzen.

Oznacza to, ze rola kierownicza wiqze sie z wymiernym kosztem obcigzeniowym, ktory nie przektada
sie na gorszg oceng organizacii. Moze to wskazywagé, ze obcigzenie jest przez te grupe traktowane
jako elementroli, ale tez, ze bywa kompensowane innymi zasobami, takimi jak wigksza autonomia

lub wynagrodzenie. Rozstrzygnigcie wymagatoby pomiaréw, ktérych badanie nie obejmowato.

Kierownicy formutujg natomiast konkretne oczekiwania co do wsparcia adekwatnego do tego ob-
cigzenia: Biorqgc pod uwage wyzwania w pracy, jakie naktada firma, szczegdlnie na stanowiskach
kierowniczych, takich spotkan [z psychoterapeutq] powinna byé wieksza ilosé.

! Srednie w grupach stanowisk. Pogrubieniem i kolorem oznaczono warto$é najmniej korzystng w wierszu. Kierunek skal: dla zdrowia, poczucia sensu, ocen firmy,
réownowagi i rekomendaciji warto$¢ wyzsza jest korzystniejsza. Dla stresu, przecigzenia, wypalenia i probleméw psychologicznych korzystniejsza jest warto$¢ nizsza. N
dla stanowiska kierownicze: 278, pozostate stanowiska = 683.
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Podsumowanie

Obcigzenie zwigzane z rolg kierowniczg pozostaje niewidoczne w standardowych wskaznikach
satysfakcjii oceny pracodawcy, mimo ze w wymiarach bezposrednio mierzgcych kondycje jest
wyraznie obecne. Brak alarmu w jednym miejscu nie oznacza wiec braku problemu — oznacza,

ze problem wymaga innego rodzaju wskaznika niz ten, ktdérym organizacja zwykle sie kieruje.

Zalecenia dla organizacji wynikajgce z perspektywy pracownikow:

< Brak sygnatu ostrzegawczego w postaci gorszych ocen pracodawcy hie oznacza braku problemu.
Obcigzenie kadry kierowniczej wymaga monitorowania wskaznikami obcigzenia, nie wskaznikami
satysfakcji.

« Zakres wsparcia psychologicznego oferowanego kierownikom powinien odpowiadac¢ skali ob-

cigzenia wtasciwej tej roli.

Benefity wynikajqgce z tych dziatah dla organizacji i pracownikow:

« Kondycja kadry kierowniczej oddziatuje na zespoty, ktdérymi kieruje, wiec naktad na jej wsparcie
mMa zasigeg szerszy niz grupa bezposrednio objeta.

« Dla kierownikdw uznanie obcigzenia za problem organizacyjny obniza barierg korzystania ze
wsparcia w roli, w ktorej zgtaszanie trudnosci bywa odbierane jako staboscE.

Al
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BLOK IIl - ODDZIALYWANIE NA OTOCZENIE

Al

Whiosek 27: Ponad jedna czwarta pracownikoéw nie potrafi
oceni¢ relacji swojej firmy z otoczeniem spotecznym.

Relacje firmy z otoczeniem spotecznym sq oceniane pozytywnie przez 67,5% badanych, a negatywnie
jedynie przez 5,4% Zwraca jednak uwage wysoki odsetek odpowiedzi ,trudno mi ocenic¢” — 27,1%,
czyli ponad jedna czwarta badanych. Jest to najwyzszy udziat tej kategorii wsrod wszystkich pytan
oceniajgcych w catym badaniu i wskazuje raczej na brak wiedzy niz na oceng neutralng.

Ma to znaczenie praktyczne, poniewaz ocena relacji firmy z otoczeniem nalezy do trzech czynnikow
najsilniej powigzanych ze sktonnoscig do polecenia firmy joko pracodawcy. Pracownicy, ktérzy po-
strzegajg zaangazowanie spoteczne firmy pozytywnie, chetniej jg polecajg — natomiast blisko
trzecia czes¢ kadry nie dysponuje informacjami pozwalajgcymi takg ocene sformutowac.

Podsumowanie

Znaczna czgs$¢ pracownikdw nie ma zdania o zaangazowaniu spotecznym firmy, poniewaz
go nie zna. Skoro bariera wynika z braku wiedzy, jej usuniecie wymaga dotarcia z informacjag.

Zalecenia dla organizacji wynikajgce z perspektywy pracownikow:

«  Dziatania firmy na rzecz otoczenia wymagajq komunikacji skierowanej do wewnaqtrz, nie wytqcznie
do interesariuszy zewnetrznych. Pracownicy sq ich naturalnymi ambasadorami, o ile o nich wiedzq.

«  Wysoki odsetek odpowiedzi ,trudno mi oceni¢” warto traktowac¢ jako wskaznik zasiggu komu-

nikacji wewnetrznej i monitorowac go w kolejnych edycjach.

Benefity wynikajgce z tych dziatan dla organizaciji i pracownikow:

«  Wiedza pracownikdbw o zaangazowaniu spotecznym firmy wzmachnia wizerunek pracodawcy
w sposob, ktérego komunikacja zewnetrzna nie zastgpi.

« Dla pracownikow swiadomos¢, ze firma dziata na rzecz otoczenia, wzmacnia poczucie sensu
wykonywanej pracy.
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ZESTAWIENIE WYNIKOW FIRM | PRACOWNIKOW

Ponizsze zestawienie tqczy deklaracje pracodawcow z finalnego zestawienia 62 firm z deklaracjami
964 pracownikéw zatrudnionych w podzbiorze organizacji uczestniczqcych w edycji 2026. Zbiory
firm pokrywajq sie tylko czeSciowo, a jednostkg obserwacji jest odpowiednio firma i pracownik; po-
rownania majq wiec charakter jakosciowy, a nie statystyczny i nie pozwalajqg wnioskowac o zalez-

nosciach przyczynowych w konkretnych organizacjach.

Whiosek 28: Deklarowana powszechnosé dziatan przeciw
wypaleniu nie znajduje odzwierciedlenia w skali zgtaszanych
przez pracownikow obcigzen.

Dziatania zapobiegajgce wypaleniu zawodowemu deklaruje 72,6% firm, a dedykowane wsparcie
menedzeréw 59,7% Jednoczes$nie w badaniu pracowniczym objawy wypalenia zawodowego wy-
stepujq czesto lub bardzo czesto u 40,8% badanych, przecigzenie obowigzkami u 58,8%, a stres
i napiecie zwigzane z pracqg u 61,7% Zauwazy¢ mozna rozdzwiek migedzy tymi danymi.

Podsumowanie

Zestawienie nie dowodzi nieskutecznosci dziatan firm, ale pokazuje, ze sama obecnos¢ oferty
nie jest rownoznaczna z niskim poziomem odczuwanego obcigzenia. Spdjnie z tym liczba wy-

korzystywanych benefitow wigze sie z lepszq oceng pracodawcy, lecz nie z nizszym poziomem

wypalenia ani przecigzenia.

Zalecenia dla organizaciji:
+  Koncentrowac sige na przeglqdzie zasobdw i procesow w celu redukcji pracy ponad sity, a nie
tylko oferowa¢ wsparcie po wystgpieniu objawow.

Benefity wynikajqgce z tych dziatah dla organizacji i pracownikow:

« Dla organizacji: trwata efektywnos¢ operacyjna bez ryzyka nagtego odchodzenia z pracy.
« Dla pracownikéw: ochrona przed przewlektym wyczerpaniem fizycznym i psychicznym.
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Whiosek 29: Rzadkie monitorowanie zagrozeh
psychospotecznych przez firmy wspotwystepuje z wysokgq,
ale stabo zdiagnozowang skalqg problemoéw psychicznych
zgtaszanych przez pracownikow.

Monitoring zagrozeh psychospotecznych prowadzi 29% firm, podczas gdy w badaniu pracowniczym
12,4% os6b ocenia swoje samopoczucie psychiczne jako zte lub bardzo zte, a obcigzenia zwigzane
z pracq sq powszechne. Jednoczesnie monitoring zagrozen fizycznych jest ponad dwukrotnie czestszy
(69,4%). Rozbieznoéé ta wskazuje, ze cz¢$é organizaciji moze nie mieé wystarczajgco systema-
tycznych danych o ryzyku psychospotecznym.

Podsumowanie

Prawdopodobne przyczyny tej rozbieznosci wynikajq z tradycyjnego nastawienia firm na prze-
strzeganie przepisdw BHP opartych na twardych, tatwo mierzalnych normach fizycznych, przy jed-

noczesnej Swiadomosci braku prawnych sankcji za zaniedbania w obszarze psychospotecznym.
Ponadto problematyka zdrowia psychicznego wcigz bywa w organizacjaoch tematem tabu, a me-

nedzerom brakuje kompetenciji do jej diagnozowania, co sprzyja btednemu postrzeganiu stresu
i wypalenia jako indywidualnej stabosci pracownika, a nie konsekwencji wadliwej organizacji pracy.

Zalecenia dla organizaciji:
«  Wdrozy¢ powtarzalny pomiar obcigzehn psychicznych i stresoréw organizacyjnych.

Benefity wynikajgce z tych dziatan dla organizaciji i pracownikow:

« Dla organizacji: ochrona kapitatu ludzkiego i szybsza interwencja prewencyjna.
« Dla pracownikow: sSrodowisko pracy wolne od ukrytych, destrukcyjnych stresorow.

Al
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Whiosek 30: Powszechna elastycznosé¢ czasu pracy
deklarowana przez firmy koresponduje z przewaznie pozytywng,
choc¢ niejednoznaczng oceng rownowagi praca-zycie przez
pracownikow.

W zestawieniu firmy rozumiejq wspieranie rownowagi praca-zycie jako oferowanie pracy zdalnej
(77,4% firm) oraz elastyczny czas pracy (75,8%). Wsparcie dla opiekunéw dzieci i innych oséb za-
leznych, dodatkowe dni wolne lub systemowe respektowanie prawa do wytqczenia sie jest rzadkosciq.
W badaniu pracowniczym rbwnowage miedzy pracq a zyciem prywatnym pozytywnie ocenia tgcznie
61,5% 0sob, a negatywnie 16,7% Jednoczesnie 58,8% badanych czesto lub bardzo czesto doswiadcza
przecigzenia obowigzkami. Elastycznos$¢ pracy moze wigc wspieraé organizacje czasu, ale nie za-
stepuje dziatan ograniczajgcych nadmierne obcigzenie pracgq.

Podsumowanie

Poleganie wytgcznie na pracy zdalnej i elastycznym czasie pracy pokazuje, ze organizacje
traktujg wsparcie work-life balance w sposéb bardzo standardowy, przyjmujqc przede
wszystkim te rozwigzania, ktore staty sie rynkowym must have. W efekcie polityka dobrostanu
rzadko wychodzi poza obszar utartych schematow.

Wybor takich powszechnych rozwigzah pozwala firmom w prosty sposéb formalnie zamkng¢ temat
rownowagi praca-zycie, bez koniecznosci realnej reorganizaciji procesow czy redefiniowania miernikdw
efektywnosci. W efekcie ciezar zarzgdzania czasem i nadmiernym obcigzeniem moze by¢ przerzucony
na samych pracownikow. Unikanie odwazniejszych, systemowych zmian — takich jak prawo do wy-
tqczenia sie czy realne wsparcie dla opiekundw — sprawiag, ze problem przeciqzenia obowigzkami

i ryzyko wypalenia zawodowego pozostajq nierozwigzane.

Zalecenia dla organizaciji:

«  Dbac oto, by elastycznos¢ czasu i formy pracy nie stuzyta do lokowania hadmiernej liczby zadanh
W czasie prywatnym.

« Rozszerzac¢ oferte narzedzi wspierajgcych work-life balance o mniej standardowe metody.

Benefity wynikajqgce z tych dziatah dla organizacji i pracownikow:

«  Dla organizaciji: zrdwnowazona i dtugofalowa wydajnos¢ zespotu.

«  Dla pracownikdw: autentyczna kontrola nad wiasnym czasem bez koniecznosci nadrabiania za-
legto$ci nocami.
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Whiosek 31: Postrzegana dbatosé firmy o dobrostan jest
najsilniej zwigzana ze sktonnoscig pracownikéw do polecenia
pracodawcy, przy czym wysokg dbatos¢ dostrzega mniej niz
potowa badanych.

W badaniu pracownikow 42,9% osdb ocenia dbatos¢ firmy o ich dobrostan jako wysokq lub bardzo
wysokg, 35,8% jako Sredniq, a 21,4% jako niskq lub bardzo niskqg. Zwigzek tej oceny ze sktonnoscig do
polecenia pracodawcy jest najsilniejszy sposrod analizowanych zaleznosci (rho = +0,74). Natomiast
z perspektywy pracodawcodw formalne praktyki wspierajgce dobrostan i zdrowie pracownikow sq
szeroko rozpowszechnione — benefity zdrowotne deklaruje 90,3% firm, dziatania work-life balance
82,3%, a zapobieganie wypaleniu 72,6% Wskazuje to, ze obok liczby wdrozonych rozwigzan nalezy
mierzyc¢ takze to, czy pracownicy realnie odczuwajq troske organizaciji o ich dobrostan.

Podsumowanie

Dane wskazujq na wyrazng réznice miedzy deklaracjaomi pracodawcdw a ich rzeczywistym
odbiorem przez zespoty — mimo ze formalne programy wdraza zdecydowana wiekszos$¢

firm (od benefitow zdrowotnych po profilaktyke wypalenia na poziomie 72-90%), zaledwie

42,9% pracownikéw realnie czuje, ze organizacja dba o ich dobrostan. Prawdopodobnie po-
dejmowane inicjatywy sq dla pracownikéw niewystarczajgco widoczne, niedopasowane lub
traktowane czysto formalnie. W konsekwenciji firmy ryzykujg marnowaniem budzetow na roz-
wigzania, ktére nie przynoszq zadnego efektu i mogg wywotywac w zespole poczucie cynizmu.
To nie sama liczba procedur czy zakupionych pakietow, ale subiektywne, faktycznie od-
czuwane poczucie troski decyduje o postawach pracownikéw. Nasze badanie dowodzi, ze
subiektywna ocena dbatosci o dobrostan okazuje sie najsilniej ze wszystkich analizowanych

czynnikdw powigzana z gotowosciq polecania firmy jako pracodawcy.

Zalecenia dla organizaciji:
+ W badaniach opinii regularnie mierzy¢ postrzegang dbatos¢ o dobrostan i analizowaé wyniki
w podziale na staz pracy oraz role kierowniczq.

Benefity wynikajqgce z tych dziatah dla organizacji i pracownikow:

« Dla organizaciji: silniejsza rekomendacja pracodawcy, wigksza wiarygodnos¢ dziatan wellbeing
i lepsze ukierunkowanie inwestycji.

« Dla pracownikow: wigksze prawdopodobienstwo, ze formalne programy przetozg sie na realnie
odczuwane wsparcie.
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Whiosek 32: Wyzsze zgtaszane obcigzenie kierownikéw nie
pojawia sie wprost w danych pracodawcéw, ale jest spojne
z powszechnym wsparciem oferowanym tej grupie.

Raport pracowniczy pokazuje, ze kierownicy zgtaszajg wyzsze przeciqgzenie, stres i objawy wypalenia niz
osoby na stanowiskach niekierowniczych, mimo podobnej oceny pracodawcy. Dane pracodawcow
nie pozwalajq przetestowac tej réznicy bezposrednio, ale 59,7% firm deklaruje dedykowane wsparcie
menedzeréw. Oznacza to, Zze wsparcie tej grupy powinno obejmowac nie tylko pomoc psycho-
logiczngq, lecz takze przeglqd obcigzenia i zakresu odpowiedzialnosci.

Podsumowanie

Fakt, ze niemal szeS¢ na dziesiec firm oferuje programy dedykowane kadrze zarzqdzajgcej, dowodyzi,
ze organizacje dostrzegajq wyjatkowq pozycje menedzeréw i specyfike ich wyzwan. Przetozeni
funkcjonujq na styku dwoch presji — oczekiwan zarzqdu oraz potrzeb i probleméw podlegtych
zespotdw — co czyni ich grupq szczegdlnie narazong na obcigzenie psychiczne. Utrzymujgcy sie
wyzszy poziom wypalenia wsréd kierownikow sugeruje jednak, ze Swiadomos¢ tej sytuaciji bywa
PO stronie pracodawcéw powierzchowna lub zle ukierunkowana. Dedykowane programy skupiaj
sie przewaznie na rozwoju kompetencji i podnoszeniu wydajnosci biznesowej, traktujgc dobrostan
jako watek poboczny i oczekujqc, ze to menedzer bedzie wytgcznym zrédtem wsparcia dla zespotu.
Bez systemowej redukciji nadmiaru obowigzkdw oraz presji wynikéw, oferowane dziatania o cha-
rakterze objawowym — takie jok szkolenia z radzenia sobie ze stresem czy coaching — pozostajg
mato skuteczne i nie przynoszg kadrze zarzqdzajgcej realngj ulgi.

Zalecenia dla organizaciji:
« tgczy¢ wsparcie psychologiczne dla menedzerow z odcigzaniem ich z nadmiaru zadan admi-
nistracyjnych.

Benefity wynikajgce z tych dziatan dla organizaciji i pracownikow:
« Dla organizaciji: trwata i odporna kadra zarzqdzajgca Sredniego szczebla.
«  Dla pracownikdw: spokojniejszy, lepiej zorganizowany przetozony, co tworzy przyjazng atmosfere

w zespole.

Powyzsze porébwnawcze zestawienie ma charakter ilustracyjny, a nie dowodowy. Oba badania (ankieta
dla przedsiebiorstw i ankieta dla pracownikéw) rézniq sie jednostkg analizy (firma vs. pracownik),
momentem odniesienia i sposobem doboru respondentow (przedstawiciel HR/zarzgdu w jednym,
dobrowolnie odpowiadajgcy pracownicy w drugim), a préby firm objetych obydwoma badaniami
pokrywajq sie tylko czesciowo.

Zgodnos¢ kierunku wynikdw w obu zrédtach wzmacnia wiarygodnos$¢ opisywanych prawidtowosci,
natomiast zadna z powyzszych obserwacji nie stanowi dowodu na zwigzek przyczynowo-skutkowy
migedzy konkretnym dziataniem firmy a konkretnym wynikiem zgtaszanym przez jej pracownikow.
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WNIOSKI PRZEKROJOWE ORAZ PODSUMOWANIE

1EDYCJIINDEKSU ZDROWYCH FIRM

Polskie organizacje szeroko rozwijajg dziatania na rzecz zdrowia i dobrostanu pracownikéw, ale
rozwoj oferty wyprzedza systematyczng ocene jej wykorzystania i skutecznosci.

Benefity zdrowotne oferuje 90,3% firm, dziatania wspierajgce rownowage praca-zycie deklaruje
82,3%, a dziatania zapobiegajgce wypaleniu zawodowemu 72,6% Jednoczesnie bariery w korzystaniu
ze Swiadczen analizuje tylko 41,9% organizacji, a monitoring zagrozen psychospotecznych prowadzi
29% firm. Pokazuje to, ze w wielu organizacjach pytanie ,co oferujemy?” nadal wyprzedza pytania

,CZy pracownicy z tego korzystajg?” i ,czy dziatania przynoszq oczekiwany efekt?”.

Perspektywa 964 pracownikéw pokazuje, ze mimo szerokiej dostepnosci rozwigzan obcigzenia
zwiqzane z pracq pozostajq czeste: 61,7% badanych doSwiadcza czesto lub bardzo czesto stresu
i napiecia zwigzanego z pracq, 58,8% przecigzenia obowigzkami, a 40,8% objawow wypalenia za-
wodowego. Jednoczesnie postrzegana dbato$C pracodawcy o dobrostan jest silnie zwigzana ze
sktonnosciq pracownikéw do rekomendowania firmy. Dane wskazujg wiec na potrzebe przejscia od
samego rozwijania oferty do systemowego zarzqdzania dobrostanem, obejmujgcego diagnoze
potrzeb, monitorowanie wykorzystania Swiadczen, ocene ich skutecznosci oraz dziotania dotyczgce
organizacji pracy i wsparcia pracownikdw w sytuacji rodzinnej i opiekunczej.
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Zatgcznik nr 1. Organizacja badan | edycji Indeksu Zdrowych Firm

Prace nad | edycjqg Indeksu
Zdrowych Firm trwaty do
stycznia 2026 r.

W lutym oraz marcu 2026 r. wytypowano firmy,
ktoére bytyby potencjalnie zainteresowane
udziatem w badaniu. Po trojstronnych konsul-
tacjach miedzy Open Eyes Economy Summit,
Grupq LUX MED oraz Szkotqg Gtowng Handlowq
w Warszawie oraz przy zaangazowaniu m.in.
Forum Odpowiedzialnego Biznesu, Fundaciji
Firm Rodzinnych, Stowarzyszenia Inicjatywa Firm
Rodzinnych, Urzedu Marszatkowskiego Woje-
wodztwa Matopolskiego, Matopolskiej Agencii
Rozwoju Regionalnego, Konfederaciji Lewiatan,
Biura Rzecznika Matych i Srednich Przedsiebiorstw
stworzono stosownq liste zainteresowanych firm.
Od kwietnia do czerwca 2026 r. do kazdej z wyty-
powanych firm wystano zaproszenie do wziecia
udziatu w badaniu. Po wypetnieniu Ankiety re-
jestracyjnej, ktora znajdowata sie na stronie in-
ternetowej, przedsigbiorstwa otrzymywaty wraz
z wiadomosciq e-mail link do Ankiety dla firm,
w ktorej odpowiadano na pytania zawarte
w czterech blokach tematycznych:

«  Blok 0. Podstawowe informacje o firmie.
«  Blok I. Zdrowie pracownikow.

Udziat w badaniu wziety
ostatecznie 62 firmy:

Acturis Poland
Admind Branding & Communications
Agencja Rozwoju Miasta Krakowa
Agencja Rozwoju Pomorza S.A.

AMC TECH Sp. z 0.0.

ANG Odpowiedzialne Finanse S.A.
Arcadis

ASTOR Sp. z o.0.

Atlas Ward Polska Sp. z 0.0.
AUTO-KOMPLEX SZARAMA

AXA XL

Bank Millennium SA

BGW Sp.z o.0.

BIFIX Wojciech Piasecki Sp. J.

Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich
BP Europa SE, Oddziat w Polsce
Cassioli Polska Sp. z 0.0.

Centrum Specjalistycznych Ustug Tech-

nicznych SPETECH Sp. z o0.0.

Credit Agricole Bank Polska S.A.
CRIDO

Deutsche Bank Polska SA

EDGE NPD Sp. z 0.0.

Energa SA

EnSafe Sp.z 0. o.

Fischer Automotive Sp.z 0.0. Sp. k.

- Blok Il. Dobrostan pracownikow.
«  Blok lll. Oddziatywanie na otoczenie.

+ Fundacja Rozwoju Demokracji Lokalnej im.
Jerzego Regulskiego — Matopolski Instytut Sa-
morzgdu Terytorialnego i Administracii

« Future Mind Sp.z o0.0.

+ GLS Poland

«  Grupa UNIQA Polska

+  Grupa VELUX

«  home.pl

+ Hotelowa Fabryczna Sp. z 0.0.

« IKEA Retail Sp. z o.0.

+ ING Hubs Poland

« Jeronimo Martins Polska S.A.

+ Kancelaria Sobota Jachira

« Kaufland Polska Markety Sp. z 0.0. Sp. J.

Wraz z linkiem do Ankiety dla firm przedsie-
biorstwa otrzymywaty réwniez link do anonimowej
Ankiety dla pracownikdéw. Za jej przeprowadzenie
firmy otrzymaty dodatkowe punkty w kohcowym
Indeksie.
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KMC-Services Sp. z 0.0.

Loyalty Partner Polska Sp. z 0. o.

Masters Catering Sp. z 0.0.

Mleczarnia Turek Sp. z o.0.

Natural Pharmaceuticals Sp. z o.0.

NEUCA S.A.

ORTEO Sp. z 0.0.

Polski Czerwony Krzyz

PROGRESS Polska Kancelaria Brokerska Sp.z o0.0.
Sano - Centrum Zindywidualizowanej
Medycyny Obliczeniowej — Migdzynarodowa
Fundacja Badawcza

Sanockie Przedsigbiorstwo Gospodarki Ko-
munalnej Sp. z 0. o.

Scanreco Poland Sp. z o.0.

Shell Polska Sp. z o. o.

Solventum GBS Poland

Storware

Swiattowod Inwestycje Sp. z 0.0.

Technikum Ekonomiczne nr 8 im. prof. Witolda
Kiezuna

Toyota Tsusho Europe SA Oddziat w Polsce
UNILINK SA

Uniwersytet Medyczny w todzi

Unum Zycie TUIR S.A.

Walstead CE

Wojewoddzki Urzqgd Pracy w Krakowie

Zarzqd Transportu Miejskiego w Warszawie
Ztobek Samorzgdowy nr 28

Ankiete dla pracownikow
przeprowadzito 15
przedsigbiorstw:

Agencja Rozwoju Miasta Krakowa Sp. z 0.0.
Atlas Ward Polska Sp. z 0.0.

Arcadis Sp. z 0.0.

ASTOR Sp. z 0.0.

Auto Group Polska Sp. z o.o.

Centrum Specjalistycznych Ustug Tech-
nicznych SPETECH

Credit Agricole Bank Polska S.A.

Fischer Automotive Sp. z 0.0. Sp.k
Jeronimo Martins Polska S.A.

Natural Pharmaceuticals Sp. z o.0.

NEUCA Spétka Akcyjna

Sobota Jachira Kancelaria Prawna Sp.k.
Technikum Ekonomiczne nr 8 w Warszawie
Trans Potudnie Sp. z 0.0.

Zarzqd Transportu Miejskiego w Warszawie

Badanie skierowano do matych, srednich
i duzych przedsiebiorstw, dlatego od-
powiedzi mikroprzedsigbiorstw wytqgczono
z analizy ze wzgledu na niedostosowanie
zastosowanego narzedzia badawczego —
ankiety — do specyfiki tych podmiotow. Jed-

noczesnie dziekujemy za udziat i poswiecony

czas przedstawicielom Fundacji Obrony

Praw Dziecka Kamaka, Cechu Rzemiost
R6zNnych i Przedsiebiorczosciw Zamosciu oraz
Brytyjsko-Polskiej Izby Handlowej. Od-
powiedzi tych podmiotdw nie zostaty
uwzglednione w wynikach badania.

Po analizie pozyskanego materiatu analitycznego
sporzqdzono nastgpujgce dokumenty, ktére we
wrzesniu 2026 r. zostaty wystane do firm biorgcych
udziat w badaniu:

list, w ktorym podano liste firm biorgcych
udziat w badaniu oraz wykaz pozostatych do-
kumentow wysytanych do firm;

rozktad odpowiedzi wsréd ankietowanych -
zawierat szczegotowq analize odpowiedzi
wszystkich 62 firm, ktore uczestniczyty w badaniy;
zasady punktacji — zawieraty informacje na
temat wykorzystanego kwestionariusza oraz
przyjetego sposobu punktacji odpowiedzi;
indywidualny raport firmy — przedstawiat od-
powiedzi udzielone przez dang organizacije ze-
stawione na tle wynikdw pozostatych uczestnikdw
badania. W raporcie ujgto statystyki opisowe,
takie jak: Srednio, mediana, warto§¢ minimalna
oraz maksymalna dia kazdego pytania, co umoz-
liwiato ocene sytuacii firmy na tle catej grupy;
indywidualny indeks danej firmy;
indywidualny raportdla firmy — przedstawiat
szczegobtowe wyniki przeprowadzonego
badania pracownikow.
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Zatgceznik nr 2. Indeks Zdrowych Firm — zestawienie przedsiebiorstw

Tabela 1. Indeks Zdrowych Firm (w pkt)

Miejsce | Organizacja Zdrcl;wie Dobrlclﬁston Oddzic;Lt/quie Anll<\i/éto
pracownikéw | pracownikédw | na otoczenie | pracownicza
1 BP Europa SE, Oddzial | gg,98 16,45 33,50 6,33 0,00
2. IKEA Retail Sp. z o.0. 54,85 14,48 34,01 6,36 0,00
3. peronimo Martins 54,10 13,65 31,61 6,84 2,00
4 ING Hubs Poland 52 15,26 32,17 4,57 0,00
5 Grupa UNIQA Polska 49,46 14,70 30,94 3,82 0,00
6. 49,19 12,99 29,53 6,67 0,00
7 47,99 14,57 27,60 2,82 3,00
8 47,75 13,47 30,12 4,6 0,00
9 47,30 814 32,87 6,29 0,00
10. 47 15,57 26,64 4,79 0,00
1. 45,61 12,82 25,36 2,43 5,00
12. 45,29 12,76 28,40 4,13 0,00
13. 42,47 13,75 23,44 5,28 0,00
14. 42,45 12,02 25,22 5,21 0,00
15. 42,36 12,45 27,90 2,01 0,00
16. 42,10 12,47 26,59 3,04 0,00
17. 40,49 12,45 19,70 3,34 5,00
18. 39,71 10,34 27,06 2,31 0,00
19. 39,50 11,64 23,79 4,07 0,00
20. 39,39 13,52 23,88 1,99 0,00
21. 37,95 11,69 22,61 3,65 0,00
22. 36,77 12,46 23,44 0,87 0,00
23. 36,32 10,73 22,21 3,38 0,00
24, 36,30 11,61 23,32 1,37 0,00
25. 36,19 12,58 24,01 -0,40 0,00
26. 35,54 10,87 22,08 2,59 0,00
27. 34,88 10,60 21,39 2,89 0,00
28. 34,87 10,66 20,87 3,34 0,00
29. 34,67 10,28 22,66 1,73 0,00
30. 33,86 10,04 22,37 1,45 0,00
31 33,57 9,49 20,37 3,71 0,00
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32. 33,16 12,62 19,63 1,01 0,00
33. 31,33 11,45 18,35 1,63 0,00
34. 30,55 8,03 19,73 2,79 0,00
35. 30,37 7,66 22,65 0,06 0,00
36. 29,87 1,24 12,92 0,71 5,00
37. 27,76 8,562 16,63 -2,39 5,00
38. 27,10 10,78 13,90 2,42 0,00
39. 26,78 9,28 13,87 3,63 0,00
40. 26,63 718 17,45 -3,00 5,00
41. 25,99 8,44 13,88 -133 5,00
42. 25,55 5,93 20,40 -0,78 0,00
43. 24,94 10,74 16,45 -2,25 0,00
44. 24,20 6,60 13,63 -1,03 5,00
45, 23,96 8,21 11,63 -0,78 5,00
46. 23,86 4,20 13,87 0,79 5,00
47. 23,38 8,31 14,43 0,64 0,00
48. 22,46 7,55 14,73 0,18 0,00
49. 22,41 6,95 13,87 1,59 0,00
50. 22,15 3,88 18,80 -0,53 0,00
51. 22,02 8,04 15,70 -1,72 0,00
52. 20,86 3,28 15,18 2,40 0,00
53. 20,53 5,89 9,37 0,27 5,00
54. 20,34 11,56 10,67 -1,89 0,00
55. 18,97 3,68 14,15 114 0,00
56. 17,38 6,61 13,77 -3,00 0,00
57. 14,90 6,28 7,45 117 0,00
58. 13,15 7,22 8,93 -3,00 0,00
59. 9,43 5,79 5,53 -1,89 0,00
60. 9,07 317 8,90 -3,00 0,00
6l. 7,46 0,20 7,82 -0,56 0,00
62. 2,70 2,60 2,88 -2,78 0,00

Zrédto: opracowanie wiasne
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