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Podziekowania

Z serca dziekuje firmie Long Life

za wsparcie, zaufanie i otwartosc¢ na nieszablonowe myslenie
o przysztosci HR. Ten e-book: ,Nieoczywiste Trendy HR 2026.
Subiektywny przeglgd benefitow”, nie powstatby bez Waszego

towarzyszenia w tej podrozy.

To wtasnie takie partnerstwa majq dla mnie sens.

Oparte na wspolnych wartosciach, odwadze, by zadawac
inne pytania i szukac rozwiqzan wyprzedzajqcych jutro.

Long Life, dziekuje, ze jestescie czesciq tej zmiany i inspiracji dla HR.



Benefity to chyba jedno z stéw, ktére jest
najczesciej odmieniane w firmach przez

przypadki, zgadzacie sig?

Benefity to ,must have” Osoby biorgce udziat
w rekrutacjach nie pytaja juz ,Czy oferujecie
benefity?” ale ,Jakie benefity oferujecie?”
Na przestrzeni lat miatam przyjemnos¢ obserwowac
to, jak kolejne pokolenia wkraczaty na rynek pracy
i (nie)Smiato mowity o swoich oczekiwaniach. Ten
dialog zapoczatkowat systemowe zmiany, ktére
doprowadzity nas miedzy innymi do tego e-booka,
do ktérego lektury serdecznie zachecam.

Dobry HR, to ten z sercem i rozumem - czyli taki,
ktory doskonale potrafi stucha¢ Pracownikow
i wprowadzac¢ rozwiagzania odpowiadajace ich
potrzebom i przyczyniajace sie do wspierania
celow strategicznych organizacji.

Catkiem niedawno podczas wspdtpracy z jednym
z klientow stanetam przed zadaniem odswiezenia
polityki benefitdw i Swiadczen dodatkowych.

Brzmi prosto, jednak tylko na pierwszy rzut oka. Nie raz
przy rozmowach przy kawie czy networkingu styszatam
hasta:

o U nas benefity sg przestarzate.

o Wogodle nie korzystam z benefitow, bo w ofercie nie
ma nic dla mnie.”

e ,Cotozabenefit, do ktérego musze sie doktadac?”

e ,UnasHRtochybazapomniat, czym sg nowoczesne
benefity”

| jeszcze wiele innych.

Wracajac do procesu mojego klienta, bardzo nie
chciatam, by podobna sytuacja miata miejsce
w naszym przypadku, dlatego od razu zabratam sie do
porzadnego zaplanowania projektu.

Na start wyszczegolnitam cechy ,benefitu ideal-
nego’, ktorymi z checig dziele sie ponizej:

1. Dopasowanie do potrzeb pracownikow, czyli
personalizacja i elastycznosc.

2. Wartos$¢ dodana, czyli wysoka uzytecznosé

4. Efektywnos¢ kosztowa, czyli dobrze skalku-
lowany koszt vs. wartosé.

5. Wptyw na zaangazowanie i lojalnos¢, czyli
rola doceniajgco-motywujaca oraz wyrdznik
na rynku.

Benefitéw jest wiele, w tym e-booku z grupa znanych
i lubianych ekspertow, wybralismy kilka z nich.
Serdecznie zapraszam do nieoczywistej lektury,
a jesli potrzebujesz wiecej odezwij sie do ekspertéw
z e-booka, wszyscy chetnie wespra Twoje procesy.

Serdecznosci,
Magdalena Krol

Mentorka, Trenerka, Coach, Prelegentka, Wtascicielka firmy
Queen Solutions, gdzie wspiera organizacje i ludzi w rozwoju
- tym prawdziwym, gtebokim opartym na wartosciach.

o

Tego e-booka nie pisato Al, cata praca zostata S——
wykonana przez ludzi, ktérym zalezy aby dzieli¢ sie
wiedzq i swojqg perspektywq.

i wspieranie dobrostanu.

3. Zgodnos¢ z kulturg organizacyjna, czyli spoj-
nos$c z misja firmy i jej wartosciami.
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Od pakietu medycznego do strategii zdrowia

- nowa era benefitéw pracowniczych

Prywatna opieka medyczna to standard, prawda? Dzis coraz
wiecej firm zdaje sobie jednak sprawe, ze wykupienie pakietow nie
wystarcza. Sam dostep do lekarzy umozliwia dorazne interwencje,
ale juz niekoniecznie zapobiega powstawaniu czy wykrywaniu
utajonych problemoéw zdrowotnych. Pomiedzy petnig zdrowia

a ztapaniem infekgcji czy powazna chorobg jest luka, ktorg warto
wypetnic, dzieki czemu zdrowie i wellbeing pracownikow stajg sie
elementem dtugofalowej i kompletnej strategii zdrowia.

Wellbeing creator i Cztonek Zarzqdu w LonglLife. Zarzqdza strategiq marketingowqg
Z naciskiem na budowanie wizerunku firmy w obszarze medycyny stylu Zycia.

irmy coraz czesciej pytaja: czy faktycznie inwestuje-

my w zdrowie pracownikéw czy raczej tylko kupu-
jemy ustugi medyczne, bo takie jest oczekiwanie? Czy
naprawde wykorzystujemy potencjat tego, za co ptaci-
my? Czy mozemy lepiej zadbac o zdrowie pracownikéw?
Coraz czesciej pojawia sie takze Swiadomosc, ze kla-
syczne pakiety zdrowotne - nawet rozbudowane - nie
odpowiadajg na nowe wyzwania, takie jak wypalenie
psychofizyczne czy kryzysy zdrowia psychicznego.
Abonament w Medicover nie zatrzyma postepujacego
zmeczeniaiprzecigzenia - potrzebne sg inne narzedzia,
wspierajace prewencje i regeneracje.
W odpowiedzi na te watpliwosci rodzi sie nowy trend:
odejscie od wytacznie reaktywnej opieki zdrowotnej
na rzecz swiadomej, dtugofalowej profilaktyki i opieki.
A wraz z nim - transformacja roli benefitéw zdrowot-
nych: z dodatku do systemu HR - w integralny element

strategii organizacji.

2026: spersonalizowana profilaktyka jako brakujace
ogniwo

Juz dzis wida¢, ze firmom nie wystarczaja pakiety zdro-
wotne. Coraz czesciej zaczynaja planowac budzety
profilaktyczne, wdrazac cykliczne dziatania, edukowac
pracownikow oraz personalizowac podejscie do zdrowia
zespotow.

Spodziewam sie, ze w 2026 roku coraz wiecej organi-
zacji bedzie juz miato sformalizowana ,Polityke zdro-

wia pracownika” lub ,Plan profilaktyki zdrowotne;j”.
Obejmie m.in.:

o zaplanowane budzety na dziatania prozdrowotne
- w przedziale 200-600 zt/os. rocznie,

e roczny kalendarz aktywnosci, zsynchronizowany
z HR-owymi KPI i cyklem organizacyjnym,

e personalizacje dziatan i koniec ,jednego dnia badan
dlawszystkich”.

Taki plan bedzie angazowat dziat HR jako koordyna-
tora zarzadzania zdrowiem, a nie tylko organizatora
eventow.

Takie przesuniecie optyki - od reaktywnej do proaktyw-
nej polityki zdrowia - wymusza takze zmiane w sposo-
bie wspotpracy z dostawcami benefitow - Medicover,
Enel Med czy LuxMed. W nowym modelu HR nie szuka
dostawcow ustug, tylko partnerow, ktérzy potrafig do-
radzi¢, dostosowac dziatania do profilu organizacji i do
pracownikow. Oraz mierzyc efekty wdrozonych dziatan.

W tym kontekscie szczegdlnego znaczenia nabiera-
ja dziatania nakierowane na grupy czesto pomijane
w klasycznych modelach zdrowia pracowniczego, np.
pracownicy 50+, tzw. silversi. To osoby bardziej nara-
zone na choroby cywilizacyjne, ale czesto nieswiado-
me ryzyka lub niemajace czasu zadbac o profilaktyke.
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Ich utrata - czy to w wyniku choroby, czy rezygnacji
Z pracy - to powazna strata dla organizacji. Tymcza-
sem nowoczesne rozwigzania, jak mobilna diagnostyka
(np. USG w miejscu pracy), umozliwiaja szybkie wykry-
wanie probleméw bez koniecznosci rejestrowania sie
w placéwkach, dojezdzania i oczekiwania.

, ’ ... w kazdej firmie okoto 33% pracownikow
moze mie¢ nadcisnienie, ponad 10% -

insulinoopornosé, a ponad 50% - podwyz-
szony cholesterol. Wiekszos¢ z nich nie ma

Swiadomosci zagrozenia...

Opieka zdrowotna finansowana - lub dofinansowana
- przez firmy czesto napotyka na problem, ktéry coraz
czesciej uswiadamiaja sobie pracodawcy. Jest nim niska
efektywnos¢ wykorzystania abonamentéw medycz-
nych. Z naszych doswiadczen wynika, ze prywatna opie-
ka medyczna jest benefitem oczekiwanym, pozadanym,
wrecz oczywistym, ale... wielu pracownikoéw nie wie, co
doktadnie obejmujeich pakiet, wielu z niego zupetnie nie
korzysta, wiekszos¢ korzysta tylko w reakcji na dorazny
problem zdrowotny. A prawie nikt nie korzysta z pakietu
W sposob profilaktyczny.

Maksymalizacja inwestycji w zdrowie

A warto spojrzec na statystyki: w kazdej firmie okoto
33% pracownikéw moze mie¢ nadcisnienie, ponad 10%
- insulinoopornosc, a ponad 50% - podwyzszony cho-
lesterol. Wiekszos¢ z nich nie ma swiadomosci zagro-
zenia, dopoki nie wydarzy sie cos powaznego. A wtedy
juz pakiet nie pomaga.

Standardowy pakiet - gdyby funkcjonowat w symbiozie
z madra profilaktyka, ktora wychwytuje zawczasu ry-
zyka - pomogtby zapobiec rozwojowi choroby. A pi-
szac jezykiem pracodawcy - zapobiegtby absencjom,

zwiekszonej rotacji i zwiekszyt bezpieczenstwo proce-
sow biznesowych. | z tej obserwacji wtasnie narodzit
sie nowy trend.Tym bardziej, ze dzis, przy rosnacych
kosztach zatrudnieniai spadajacej lojalnosci pracowni-
kéw, organizacje potrzebuja mocniejszych argumentow,
by zatrzymac talenty. Sam pakiet medyczny to za mato
- coraz czesciej pracownicy oczekuja realnego zainte-
resowania ich zdrowiem i dobrostanem. Coraz silniej
wybrzmiewa spoteczna odpowiedzialnos¢ za zdrowie
zatrudnionych - nie tylko w kontekscie ESG. u

Benefity nowej generacji

Rok 2026 to czas, kiedy benefity zdrowotne
przejda ewolucje. Firmy coraz czesciej beda
szukaty rozwigzan, ktore:

 zintegruja sie z istniejacymi pakietami me-
dycznymi, nie dublujac ich, za to wnoszac
zaniedbywany komponent prewencji,
opierac sie beda na danych i wskaznikach
zdrowotnych - np. wynikach badan profi-
laktycznych,

beda personalizowac dziatania pod konkret-
ne grupy zawodowe i ryzyka zdrowotne,
wpisza sie w cele ESG i strategie employer
brandingu.
Wzrosnie znaczenie rozwigzan mobilnych,
tatwo dostepnych, intuicyjnych - zaréwno
po stronie pracodawcy, jak i pracownika.
Kluczem bedzie prostota wdrozenia i realny
wptyw na zdrowie, a nie katalog ,na pokaz”. To
zreszta zmiany, ktéra wspieramy w LongLife
od lat. Nie konkurujemy z pakietami medycz-
nymi — sprawiamy, ze zaczynaja lepiej dziatac,
awydatek nanie staje sie elementem szerszej
strategii zdrowia i wellbeingu pracownikéw,
a nie przymusowym dodatkiem do pens;ji.
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Elastyczny czas pracy

- wolnos¢, ktéra buduje zaangazowanie

W $wiecie, w ktérym tempo zycia rosnie z kazdym rokiem, a granice
pomiedzy zyciem zawodowym a prywatnym coraz czesciej sie
zacieraja, jednym z najbardziej pozadanych benefitow staje sie
elastyczny czas pracy. To nie jest juz jedynie ,mity dodatek”

- to realne narzedzie wspierajace zdrowie psychiczne,
efektywnosc i lojalnos¢ pracownikow.

Head of People and Culture w Traffit.

Od work-life balance do work-life integration

Jeszcze kilka lat temu firmy mowity przede wszystkim
o ,work-life balance” - réwnowadze pomiedzy praca
a zyciem prywatnym. Dzi$ coraz czesciej méwimy
o work-life integration - ptynnym taczeniu obu sfer
w taki sposéb, aby wzajemnie sie wspieraty, a nie
konkurowaty ze soba. Pracownicy chca sami decydowac,
kiedy i gdzie wykonuja swoja prace, dostosowujac ja
do swoich rytméw dobowych, obowiazkéw rodzinnych
czy zdrowotnych.

Dla wielu os6b mozliwos¢ pracy od 7:00, 92:00 czy
11:00, bez poczucia winy czy stresu, jest o wiele bar-
dziej wartosciowa niz prywatna opieka medyczna czy
karta sportowa. Daje poczucie, ze pracodawca traktuje
ich jak dorostych ludzi, odpowiedzialnych za swoje za-
daniaiczas.

, ’ Dla wielu oséb mozliwos¢ pracy od 7:00,
9:00 czy 11:00, bez poczucia winy czy
stresu, jest o wiele bardziej wartosciowa
niz prywatna opieka medyczna czy karta

sportowa.

Podejscie zadaniowe zamiast ,,odbebnionych godzin”

Przysztoscia pracy jest rozliczanie za efekty, a nie za
czas spedzony przy biurku. Takie podejscie pozwala
pracownikowi lepiej dopasowac sposob wykonywania
obowiazkéw do swojego rytmu dnia, bez stresu wplesé
w grafik prywatne sprawy: wizyte u lekarza, odbiér
dziecka z przedszkola, terapie, sprawy w urzedzie czy
nawet szybki trening w ciggu dnia. Mozliwy efekt? Mnigj
wypalenia, mniej zwolnien lekarskich, wiecej zdrowych
i zaangazowanych ludzi w zespole.
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Nielimitowane ptatne urlopy - odwaga, ktéra sie
optaca

Najbardziej progresywne organizacje ida o krok dalej,
wprowadzajac nielimitowane ptatne urlopy. W Polsce
na taki krok zdecydowaty sie m.in. Traffit czy SYZYGY.
Czy toryzykowne? Tak, jesli nie towarzyszy temu jasne
okreslenie celéw, odpowiedzialnosci i priorytetow. Ale
tam, gdzie fundamenty sa dobrze pouktadane, nielimi-
towany urlop przynosi ogromne korzysci:

 zaufanie - pracownicy czuja, ze firma wierzy w ich
dojrzatos¢ i samodyscypline,

o wieksza efektywnos¢ - odpoczynek dopasowany do
realnych potrzeb poprawia koncentracje i kreatywnos,

» lepszy employer branding - bo taka polityka robi
wrazenie na rynku pracy.

W praktyce okazuje sie, ze pracownicy rzadko ,naduzy-
waja” tej mozliwosci. Wrecz przeciwnie, nielimitowany
urlop uczy ich lepszego planowania i dbania o wtasne
zasoby.

Elastycznos¢ w matych krokach - dodatkowe dni
wolne

Nie kazda organizacja jest jednak gotowa na petng
rewolucje. W takiej sytuacji warto zaczac¢ od matych, ale
znaczacych krokow:

o dodatkowy dzien wolny z okazji urodzin,

e urlop zdrowotny - coraz czesciej spotykany
w firmach, ktére chca realnie wspiera¢ zdrowie
i komfort wszystkich pracownikow,

o dzierhwolny na adopcje psa czy kota,

e mozliwos¢ wziecia dnia wolnego bez podawania
szczegbtowego powodu (,mental health day”).

Takie inicjatywy maja ogromny tadunek symboliczny -
pokazuja, ze pracodawca widzi w pracowniku cztowieka,
anie tylko ,stanowisko” czy ,zasob”.

Dlaczego elastycznos¢ to benefit przysztosci?

Bo w swiecie rosnacej presji i przyspieszajacego tem-
pa zycia to wtasnie czas staje sie najcenniejszym za-
sobem. Dajac pracownikom mozliwos¢ samodzielnego
zarzadzania nim, dajemy im realny wptyw na ich zycie,
zdrowie i poczucie sprawczosci. A to przektada sie na:
* mniejsze rotacje,

» wieksze zaangazowanie,

e pozytywny wizerunek firmy,

o lepsze wyniki biznesowe.

Elastyczny czas pracy to nie fanaberia, tylko strategiczny
benefit, ktéry moze by¢ w2026 roku jednym z gtéwnych
kryteriéw wyboru pracodawcy. Firmy, ktére zrozumiejg
te zmiane i odwaza sie zaufac swoim ludziom, zyskaja
przewage nad konkurencja. m
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- zrébcie to po cichu

Nie jestem fanka haset i wielkich stow. A jeszcze bardziej nie jestem fanka

kampanii, za ktérymi nie stoi nic. Widziatam firmy, ktére rozpoczynaty
komunikacje o dobrostanie od promocji programu, tadnych plakatéw

i #hasztagu, a rownoczesnie pozwalaty, by ich menedzerowie bali sie
odezwac na spotkaniach, bo za najmniejszy btad czy przejezyczenie byli
wysmiewani albo publicznie krytykowani:Widziatam ludzi, ktorzy po
rodzinnych tragediach nie mieli odwagi poprosic o wolne, bo ,trzeba
jeszcze opisac te fakture”. Widziatam kultury organizacyjne, w ktérych
nie byto przestrzeni na to, zeby powiedziec ,mam dzis gorszy dziert’, ale
byta w nich kampania informacyjna o wellbeingu.

Pasjonatka i ekspertka employer branding, praktyczka HR.
Doradza firmom, jak tworzy¢ miejsca pracy, w ktérych ludzie chcq - a nie muszq - by¢.

dlatego EAP - czyli program wsparcia pracownikéw

- nie jest dla wygodnych i dla tych, co chca zrobic fan-
cy kampanie. Nie jest tez super prestizowy ani nosny
w reklamach. Jest absolutnie podstawowym narzedziem,
ktérego potrzebuja ludzie, zanim bedzie za pdzno.
Awiecdla kogo to jest?

Dla Bartka, ktéry probuje by¢ dobrym liderem, ale nie
potrafi zapanowac nad ztoscia.

Dla lzy, ktéra nie przespata spokojnie nocy od dwach lat

i juz nie pamieta, co to znaczy czuc sie wypoczeta.
DlaMarcina ktéry nie ma z kim pogadac o tym, ze zwiazek

mu sie rozpada, a wtasnie wczoraj jego corka zapytata:
,JTato, a czemu mama ptacze?”

Dla Ani, ktéra nie wyrabia sie na dwa etaty - zawodowy
i ten w domu, gdzie wszystko jest na jej gtowie.

Dla Oli, ktéra musi komus powiedzie¢, ze weale nie chciata
zaczynac wszystkiego od nowa, ale teraz juz nie moze sie
wycofac.

Dla ludzi, ktérzy po prostu chca rozmowy bez oceny, bez
diagnozy, bez konsekwencji jako pracownika.

EAP nie rozwiaze wszystkiego. Nie uratuje zwiazku, nie
zapetni portfela, nie sprawi, ze przetozona nagle zrozumie.
Ale moze pomaoc zrobié pierwszy krok - do odbudowania
poczuciawptywu, do spokojnej rozmowy z rodzing i dzie¢mi,
do zwiekszenia pewnosci siebie, znalezienia motywacji. Do
przezycia dnia za dniem, ze Swiadomoscia, ze jest wyjscie
z tego ciemnego tunelu. | do znalezienia sity na dziatanie,
Swiadomosci, ze nie jest sie we wszystkim samej i samemul.

Employee Assistance Program jest tezdlatych, ktorzy za-
rabiajg dobrze, ale nie spinaim sie zycie. Dlatych, ktérzy nie
chcais¢ na L4, bo boja sie, ze wtedy wszystko sie rozsypie
(lubz przyzwyczajenia nie chodza). Dla tych, ktorzy na py-
tanie ,co u Ciebie?” potrafig odpowiedzie¢ ,po staremu,

jakos leci” bo na méwienie prawdy nie maja juz sity.
Bo wiesz, niewyspany pracownik nie zrobi prezentacji.

Zestresowany nie wymysli dobrej kampanii, a ztamany nie
bedzie dobrym liderem.

Niech EAP nie bedzie fanaberig HR-u, kolejnym modnym
hastem i kolorowa kampania. Niech bedzie narzedziem,
ktére moze komus realnie pomaoc. A pomoze takze Twojej
firmie. m

’ ’ Nie zastanawiaj sie “czy nas na to stac¢?”,
“Jak to wypromowac?”, ‘A jaki # dobrac?”.
Zastanow sie, czy stac Was na to, zeby
ludzie zostawali ze wszystkim sami,

a finalnie zostawili tez firme?

JT
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Employee Advocacy

- czyli Twoja waluta na Zarzadzie

) /3

W czasach kiedy informacji w biznesie jest coraz wiecej, a kazda nastepna
staje sie coraz mniej wiarygodna, prawdziwa staje sie ta, ktora ma twarz.
Coraz wiecej firm decyduje sie na zbudowanie programéw Employee
Advocacy zbierajac zespot Ambasadorek i Ambasadoréw firmy, ktérzy

Z czasem staja sie punktem styku z firma.

Trener LinkedIn, twdrca Spotecznosci H2H @, CEO my logo.

Najczes’ciej w tego typu programach kluczowa role
graja profesjonalne media spotecznosciowe i wy-
daje sie, ze LinkedIn niemal catkowicie zdominowat te
programy.

W firmach gdzie nauczono ludzi wykorzystywania
LinkedIna do realizacji wtasnych celéw biznesowych,
stato sie doktadnie to samo: ludzie dobrani do takiego
programu tworzyli bardzo mocne i zgrane zespoty, co
przektadato sie bezposrednio na wyniki.

Zdecydowanie mniejsza fluktuacja, wieksze zaanga-
zowanie, lojalnosc i identyfikacja z firma, to pierwsze
efekty, ktore przychodza bardzo szybko. Kolejnymijest
systematyczne piecie sie w strukturach firmy wtasnie
przez te osoby.

Na zewnatrz firma zyskuje wiadomos¢ z ludzka twa-
rza, do ktorego zaufanie jest wielokrotnie wieksze niz
w stosunku do tego co firma wypuszcza w komunikacji
zewnetrznej.

Taki program sprawdzi sie tylko wfirmach, gdzie kultura
organizacyjna jest zdrowa.

Tam gdzie ludzie sg oszukiwani i Zle traktowani, nigdy
to sie nie powiedzie.

Ajak program zadziata...

Zarzad chce o nim rozmawiac, co staje sie waluta dla
tych, ktérzy ten program wdrazaja.

Przy dobrze zaprojektowanym i wdrozonym programie
Ambasadorskim zyskujg wszyscy.m
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Szkolenia

-must have czy benefit?

Od czaséw kryzysu w 2008r., w Polsce zaszta duza przemiana

w podejsciu do rozwoju kompetencji pracownikow. Obecnie rzadko
kiedy spotykam sie z 6wczesnym mysleniem, ze rozwoj kompetenc;ji
jest luksusem, ktéry mozna zawiesi¢ w czasach ciecia kosztow.
Jestesmy w oku cyklonu rewolucji Al, ktéra wywraca nam znane nam
role, zawody i modele pracy. Organizacje, ktore nie nauczg sie nowego
funkcjonowania, znikng z biznesowego krajobrazu niczym Nokia, Kodak
czy MySpace. Nowe kompetencje rodzg sie na naszych oczach. Nie da
sie ich kupi¢ na rynku, bo wszyscy uczymy sie ich dopiero teraz.

Musisz rozwija¢ ludzi, zeby mogli rozwija¢ twoja firme.

Trenerka kompetencji przywddczych, Facilitatorka, Autorka ksigzek o przywddztwie,
wspiera Lideréw i Zespoty w budowaniu skutecznosci, wspotpracy i odpornosci psychicznej.

Jednak samo uznanie, ze rozwoj jest konieczny, nie Kiedy szkolenie staje sie benefitem?
oznacza jeszcze, ze organizacje potrafig to robic

‘ ‘ ) i) 1RSI Na pewno nie wtedy, gdy dorzucimy do kafeterii szkolen
dobrze, a pracownicy te dziatania odbieraja jako

opcje kursu z ceramiki, warsztatow sushi czy skoku ze

osobista korzys¢, a nie przykry obowiazek.

Nie jest trudno wydac budzet szkoleniowy i nie miec¢
efektu czy obwiesi¢ firmowe sciany certyfikatami,
ktére nie maja odbicia we wzroscie kompetencji. Sa firmy,
w ktérych na papierze wyrysowane sg sciezki kariery,
a realnie ludzie sg zostawieni sami sobie z nowymi
zadaniami, bez wsparcia i narzedzi.

lle w rozwoju pracownikéw waza szkolenia?

Ludzie uczg sie przede wszystkim w dziataniu. Az 70%
rozwoju zawodowego wynika z codziennych zadan
i wyzwan, 20% z relacji i wspotpracy z innymi, a tylko
10% z formalnych szkolen. Dlatego warto inwestowac
nie tylko w treningi, ale rozwoj poprzez delegowanie

i udzielanie informacji zwrotnej.

Warto przyjrzec sie krytycznie budzetom szkolenio-
wym i zastanowic sie, czy nie kupujecie kompetencji,
ktére saugruntowane w organizacji. Warto zadac sobie
krytyczne pytanie: Jak inaczej, tatwiej, lepiej zapewnic
dystrybucje umiejetnosci? Szkolenia sa jak chmiel w pi-
wie, ktéry bedac jedynie przyprawa dla jeczmiennego
wywaru, decyduje o jego smaku. ]

>
-

spadochronu, cho¢ wielu moze sie wydawac to cieka-
wa opcja. Benefit jest czyms wiecej niz atrakcja. Benefit
daje ludziom realng wartosc¢, wspiera ich w tym, co dla
nich osobiscie wazne. Zapewne wielokrotnie w trakcie
rozmoéw kwalifikacyjnych styszat_s, od kandydatow, ze
chca zmienic prace, bo chcg sie rozwijac. Ale czy wiesz
co to naprawde dla nich oznacza? Tu dochodzimy do
clue sprawy.
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Pierwszym specjalista od rozwoju jest lider, a nie HR
To liderzy w Twojej organizacji maja najwiekszy wptyw
nato, czy szkolenia sg “benefitial” dla obu stron i pracow-
nika i organizacji. To ich pytania i sposob prowadzenia
rozmow wptywa na to, czy ludzie zaczynaja dostrzegac,
ze wzmianach organizacyjnych, nowych projektach majg
szanse realizowac swoje osobiste aspiracje i czy czuja sie
w tym procesie bezpiecznie. Wystarczy zapytac:

» Co cie obecnie interesuje zawodowo?/ W jakim
kierunku chcesz sie rozwijac?

o Jak twoje osobiste cele linkuja z celami organizacji?

o Coztego,o0czymmowisz, mozesz zdobyc samodzielnie?
e Jakjacimoge pomdc?

» Od kogo w firmie mozesz sie tego nauczyc?

 Jakie szkolenie moze ci pomaoc?

Wiele osob unika takich pytan w obawie, ze jesli nie
beda mogli odpowiedzie¢ na oczekiwania pracownika,
to ten odejdzie. Niektére obawy przed inwestowaniem
w rozwoj ludzi dobrze oddaje anegdota, ktora krazy po
Swiecie HR:

- A co, jesliich rozwiniemy i odejda?

- A co, jesliich nie rozwiniemy i zostang?

Ostatecznie rozwaj pracownikéw to codzienna praktyka,
ktéra decyduje o przysztosci organizacji. Nie jest “taska’,
ani nagroda, a staje sie prawdziwym benefitem wtedy,
gdy wspiera ludzi w tym, co dla nich wazne, a nie tylko w
tym, co zaplanowano w budzecie. Pytanie - czy masz li-
deréw, ktoérzy potrafig pomdc pracownikom to zobaczyc?
Jeslinie, moze warto ich przeszkoli¢?m

’ ’ Lo liderzy w Twojej organizacji majq
najwiekszy wptyw na to, czy szkolenia
sq “benefitial” dla obu stron i pracownika

i organizacji.”
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Mobbing i dyskryminacja

- strategie dziatania

Od wielu os6b stysze, ze to benefit, poniewaz nie ma realnych dziatan w firmach.
Tej jesieni czeka nas rewolucja jesli chodzi o kwestie mobbingu i dyskryminacji

w miejscu pracy. Wejda w zycie nowe przepisy do Kodeksu Pracy: uprosci sie
definicja mobbingu, ktéra bedzie brzmie¢: Mobbing to uporczywe nekanie pracownika.
Zniknie wiec wymog dtugotrwatosci i udowodnienia zanizenia przydatnosci
zawodowej ,ofiary”. Rozbudowane zostang obowiazki Pracodawcy.

Do zapisu: ,Pracodawca zobowiazany jest przeciwdziata¢ mobbingowi w miejscu
pracy” zostang dodane kluczowe stowa: ,stale i aktywnie”.

Coto oznacza? Czy to cos zmienia?

Dziataczka antymobbingowa, trenerka, ekspertka HR.

Zatem koniec ze szkoleniami tylko na papierze albo

Do tej pory, jesli PIP lub sad wysytat zapytanie
polityka antymobbigowa ukryta gdzies w intranecie.

o dziatania antymobbingowe, Pracodawca musiat
wykazac¢ choc¢by jedna aktywnos¢ w tym zakresie,
np. szkolenie raz w roku lub potwierdzenie, ze
Pracownik zapoznat sie z regulaminem lub polityka

Jednak poza dodatkowymi obowigzkami Pracodawcow,
nowe przepisy daja tez nowe prawa: Pracodawca moze
zostac¢ zwolniony z odpowiedzialnosci za mobbing, jesli

antymobbingowa.

W mysl nowych przepisdw to nie wystarczy. Tak jak PIP
moze w kazdej chwili skontrolowac czy pracujemy w
warunkach bezpiecznych pod katem BHP, tak bedzie
teraz kontrolowat bezpieczenstwo psychologiczne
Pracownikow.

Jak?

Dziaty HR bedg musiaty wykazac, ze Pracodawca ,stale”

szkoliiprzypomina o polityce antymobbingowej i anty-

dysktryminacnej. Zatem:

e uczy co jest mobbingiem, dyskryminacja, a co nie jest

» naczym polegadozwolonapresjamanagerska,agdzie
zaczynaja sie zachowania niepozadane

e jak reagowac na nieprawidtowe sytuacje

e jak zgtaszac incydenty

Pozatym, Pracodawca ma obowiazek reagowac na zgto-

szenia, rozpatrywac je, interweniowac i zadoscuczynic

w przypadku naruszen.

Wymadg, by te dziatania byty state i aktywne oznacza

rowniez:

e wpisanie edukacji antymobbingwej / antydyskry-
minacyjnej do catego cyklu zycia pracownika, juz od
preonboardingu

e koniecznos¢, by dziatania edukacyjne byty czeste
i zréznicowane, tak by miaty atrakcyjna i zrozumiata
forme dla pracownikéw na kazdym szczeblu.

udowodni, ze prowadzi state i aktywne przeciwdziatanie
mobbingowi, a mobberem nie jest bezposredni przeto-
zony osoby doswiadczajacej mobbingu.

To korzystna zmiana dlawszystkich ze stroninacisk na
prewencje. Wszystkim nam chodzi o to, by do mobbingu
nie dochodzito! m
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Programy rozwoju jezykowego

- benefit z prawdziwym potencjatem (jezeli go dobrze wykorzystasz)

Myslisz o benefitach na 2026 rok?
Moze klasyk - karta sportowa, prywatna opieka medyczna, owocowe czwartki...

A co powiesz na programy rozwoju jezykowego, ktére
- co warto podkreslic¢ - nie s3 tym samym co ,lekcje jezykowe”?

Autorka ksigzki ,HR bez TABU”, top twérczyni HR na LinkedIn, prelegentka, recenzentka.

oskonale rozumiem Twdj sceptycyzm:
LRobilismy to, nie wypalito”,

,Nikt nie korzystat”,

»,Postawmy na rozwiqgzania, ktére wszyscy znajq i trak-
tujq jako standard”.

Takie argumenty styszatam wiele razy i wtasnie dlatego
wiem, jak zrobi¢ todobrze. | juz spiesze by Cito przyblizyc.
Kluczowym etapem wdrazania sensownego programu
rozwoju jezykowego jest diagnoza potrzeb biznesowych
i jezykowych zespotu. Nie ma sensu uruchamiac kolej-
nej edycji “rozmdw ogdlnych’, jesli organizacji zalezy na
specjalistycznym stownictwie albo realnym wsparciu
obstugi konkretnych rynkow.

Zamiast opierac sie na bazowych testach poziomuja-
cych, zdecydowanie lepiej postawié na audyty jezykowe
przygotowywane przez dostawce z uwzglednieniem
autentycznych sytuacji zawodowych i oczekiwan firmy.
Takie dopasowanie przektada sie na prawdziwe zaanga-
zowanie uczestnikow i szybko widoczne rezultaty - jed-
nym stowem, to inwestycja przektadajaca sie na wynik.

Jezyk otwieradrzwi - to oczywiste. Jednak dlaHR-owca
najwieksza przewaga dobrze wdrozonego programu
jezykowego jest to, ze taka inwestycja przyspiesza on-
boarding na nowych rynkach, usprawnia komunikacje
z miedzynarodowymi partnerami, wzmacnia zaanga-
zowanie i motywacje pracownikéw, poprawia retencje
i pozwala zatrzymac kluczowe talenty.

, »Najwieksza sita programow jezykowych
ujawnia sie wtedy, gdy traktujemy je jak
kazdq inng inwestycje biznesowq.”

JT

Nie mierzmy ich skutecznosci tylko w stupkach frekwen-
cji - mierzymy wzrost liczby projektéow miedzynarodo-
wych, podpisanych kontraktow, poprawe atmosfery
pracy, satysfakcje z codziennych zadan, obnizenie rotacji

czy zdobycie nowych kompetencji.

Organizacje, ktére skrupulatnie obliczajg ROI (stosu-
nek zyskow do kosztéw programu), maja konkretne ar-
gumenty: wykazujg wzrost efektywnosci operacyjnej,
ograniczenie kosztéw rekrutacji, wyzsza retencje oraz
przewage nad konkurencja.

Kluczowa réznica w realizacji i efektywnosci benefitow
jezykowych to nie tylko dobor formatoéw, ale i przejrzy-
sta komunikacja, narzedzia do mierzenia postepéw oraz
jasne powiazanie z rozwojem zawodowym i biznesowym.

Tak zrealizowany pro-
gram ma szanse stac
sie nie tylko silnym
argumentem w walce
o talenty, lecz takze
trwatym fundamen-
tem nowoczesnej, za-
angazowanej kultury
organizacyjnej - be-
nefitem, ktéry realnie
buduje przewage,
bo odpowiada na
konkretne wyzwania
idaje mierzalne efekty,
a nie jest tylko kolej-
na pozycja na liscie
benefitow. m
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Biblioteka pracownicza

- benefit pracowniczy w czasach, gdy coraz mniej oséb czyta ksigzki?

Brzmi nietypowo, a jednak moze stac sie jednym z najbardziej
inspirujacych sposobdw na integracje i rozwoj zespotu. Wystarczy
odrobina kreatywnosci, by firmowa biblioteka nie byta tylko zbiorem
zakurzonych tomoéw, ale prawdziwym zrédtem wiedzy, wymiany
doswiadczen i budowania relacji.

Doradca ksigzkowy. Menedzer w Wydawnictwie MT Biznes.

Biblioteka w firmie. Niech to miejsce zyje! Nie
zréb z biblioteki firmowej sktadnicy niepotrzeb-
nych ksiazek. Jednym ze sposobéw na taka biblioteke
jest wreczenie kazdemu pracownikowi okreslonego ko-
loru zakreslacza. Niech podkresla, codla Niego/dla Niej
wazne, niech notuje po ksigzce. A potem kolejna osoba
- niech weZmie swoj kolor i czytajac ksigzke zrobi to
samo. Tym samym upieczemy dwie pieczenie najednym
ogniu - pracownicy przyswajaja wiedze z ksiazki i lepiej
sie poznaja widzac, co jest dla nich wazne w ksiazkach.
Warsztaty z ksigzka. Tak czesto méwi sie o ksztat-
towaniu kultury organizacyjnej, o tym, by pracow-
nicy chtoneli zasady wpisane w DNA firmy. To nie jest
takie tatwe. tatwiejsze jest, gdy kazdy z pracownikow
otrzyma ksigzke do przeczytania i potem omowicie
ja wspdlnie — moze to by¢ luZzna rozmowa, moze byc¢
warsztat. Szczegolnie dobrze do tego nadaja sie dwie:
,Szef wymagajacy i wyrozumiaty” oraz ,Nigdy nie zarza-
dzaj sam’. Zycze Wam ciekawych dyskusji!
E-biblioteka, a moze Audio-Biblioteka. Tempo,
w jakim zyjemy i pracujemy powoduje, ze cza-
sem lepiej wystuchac ksiazki w drodze do domu niz ja
przeczytac. Twoja biblioteczka firmowa nie musi by¢
regatem w firmie. Mozesz podarowac swoim pracow-
nikom... niewidzialne. Jednym z ciekawszych sposobdw
jest przygotowanie dla pracownikéw kart przedptaco-
nych w eleganckim pudetku, ktére sami wykorzystaja
na wybor takich audiobookéw / ebookdw jakie chea.

Dedykowany prezent i tzy wzruszenia w oczach

Twoich pracownikéw. Cheesz pokazad pracowni-
kom, jak bardzo Ci zalezy. Jednoczesnie brakuje Ciczasu
na personalizacje prezentéw. A gdyby tak podczas eventu
firmowego Menedzerowie wreczali spersonalizowane
ksigzki (wbarwachizlogo Twojej firmy)... to nie wszystko.
Kazdy Menedzer wtasnorecznie napisatby dedykacje, za

aliml i

codoceniakazdego pracownika swojego zespotu. Pomys|
sobie, co wtedy poczutby pracownik, ktory otrzymatby
np. ksigzke ,Autobus Energii” z wtasnoreczng dedykacja.

Bookcrossing pracownicy - zréb ankiete i zbierz

liste tytutéw ksigzek rozwojowych (i nie tylko)
od swoich pracownikéw. Kup te ksigzki do biblioteki
firmowej. Na stronie tytutowej oznacz czyja to ulubiona
ksiazka. To kolejny sposéb na poznawanie ciekawych
ksigzek i siebie nawzajem.
To tylko 5 z setek pomystéw, ktére mam w gtowie.
A moze Twoj zespdt jest wyjatkowy, wymyka sie
regutom i potrzebujesz podpowiedzi? Napisz do mnie
na LinkedIN. Pomoge przygotowac spersonalizowane
rozwiazanie, ktore zacheci Twoj zespét do czytania.m

T ETEHEL T L
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Smak zespotu

- jak jedzenie buduje kulture organizacyjng?

W nowoczesnym HR méwi sie dzis o well-beingu, empatii, miekkich
kompetencjach, kulturze organizacyjnej i zaangazowaniu.
Jednak coraz czesciej do tego stownika wkrada sie jedno stowo: JEDZENIE.

Nie jako dodatek. Nie jako,owoc raz w tygodniu”. Tylko jako swiadome,
strategiczne narzedzie budowania relacji. Bo prawda jest taka:

przy jedzeniu ludzie sie otwierajq. Rozmawiaja. Smieja. Poznaja.
Niezaleznie od dziatu, stazu, czy liter przed nazwiskiem - przy stole
jestesmy sobie rowni.

Prezes spotki Anielskie Ciastka.

spélne chwile przy positku sg czesto bardziej Czy to wszystko s3 ,benefity”?
wartosciowe niz nie jedna godzina na sali kon- Amoze rytuaty codziennosci, ktére maja realny wptyw
ferencyjnej. na atmosfere, zaangazowanie i relacje w zespole?
Dlategofirmy coraz chetniejinwestujaw smak i atmosfere:
e Owocowe Czwartki - kolorowy stot, peten swiezych , , »Coraz wiecej firm dostrzega, ze to, co jemy
owocow. To prosty sygnat: ,Dbamy o Ciebie i Twdj w pracy - i jak to jemy - mowi wiele
dzien” Idealna przerwa miedzy mailem a spotkaniem. o kulturze organizacyjne;j.
e Ciasteczkowe Piatki - to nowy trend - koniec tygo- Dlatego jedzenie w fir mie to nie tr ‘?"d
dnia z usmiechem. Personalizowane ciastka z logo zInstagrama. To strategia bliskosci,
firmy, motywujacym cytatem albo zabawnym hastem. docenienia i ludzkiego podejscia.
Czesto to pretekst do zatrzymania sig, rozmowy w ) o : ) sy
kuchni i zakoriczenia tygodnia w lekkim tonie. A moze wtasnie ten jeden dzien w tygodniu, kiedy wszy-

scy spotykajg sie przy ciastku z logo albo misce truska-

e Vouchery nalunch - karty zywieniowe - elastyczny i ' ;
wek, sprawia, ze chce sie pracowac... razem.m

benefit, ktory daje pracownikowi wybor. Moze zjes¢
tam, gdzie lubi - zkim chce, kiedy chce. To docenienie
jego niezaleznosci i codziennych potrzeb.

e Kawa, ktéra naprawde smakuje - koniec z fusa-

mi i kwasna zlewka. W wielu firmach dobra kawa

& tojuz standard. Bo aromat swiezo mielonej kawy

@ w biurze to nie tylko przyjemnos¢ - to znak, ze ,tu
warto byc”.
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Etykietai kultura w biznesie

Mimo iz czesto mozna odnies¢ wrazenie, ze czasy nienagannych manier
minety, a zasady savoir-vivre to relikt przesztosci, to statystyki pokazuja,
ze stosowanie etykiety jest nadal jednym z najwazniejszych wyznacznikow
profesjonalizmu kazdej firmy i jedng z podstawowych kompetenc;ji
zawodowych. Okazywanie szacunku na réznych ptaszczyznach naszego
Zycia, nie tylko swiadczy o tym jak traktujesz innych, ale jakim Ty sam
jestes cztowiekiem.

Ekspertka Savoir-vivre w biznesie, trenerka, autorka ksigzki ,Kulturalnie w Social Media”.

Wobecn\/ch czasach, gdy wiele relacji oraz spotkan
nie tylko towarzyskich, ale réwniez biznesowych
przenosi sie do $wiata online, zasady savoir-vivre daja
poczucie bezpieczenstwa, pomagaja zapobiegac nie-
porozumieniom i wzmacniaja wizerunek pracownika
i firmy. To szczegodlnie wazne, gdy dziatamy w Srodowi-
sku wielokulturowym i miedzypokoleniowym.

»Ewa, nie da sie nauczy¢ kultury w 4 godziny, prawda?”
- ustyszatam, kiedys od jednego z dyrektoréw.

Nie da sie, natomiast jest to wystarczajacy czas, aby
zasia¢ watpliwos¢, dotyczacg niektorych zachowan
i stéw. Bo jak zasiejemy watpliwosc, to zaczynamy MY-
SLEC nad tym co méwimy, co robimy i ta $wiadomos¢,
sprawia, ze komunikacja staje sie nie tylko efektywna,
ale przede wszystkim udana.

Oto co miedzy innymi zyskujemy, zwracajac uwage

na etykiete biznesow3?

1. Stosujac zasady etykiety szanujesz réznorodnosé,
indywidualnos¢ i respektujesz normy kulturowe, co
zmniejsza ryzyko nieporozumien i buduje zaufanie.
A respektowanie hierarchii, zasad pierwszenstwa
i dress code na spotkaniach pomaga zachowac dobre
relacje i profesjonalizm.

2. Zasady etykiety moéwig o aktywnym stuchaniu, aser-
tywnosci, otwartym dialogu, nawet, jak towarzysza
mu negatywne emocje, odchodzimy od zbyt formal-
nego tonu, rowniez w korespondencji e-mailowej,
gdzie sporo sie zmienito.

3. Utrzymywanie lojalnosci i dotrzymywanie stowa
- wywigzywanie sie z umow, ochrona danych oso-
bowych i dyskrecja, maja wptyw na wiarygodnosc
i zaufanie. A punktualnos¢, to nie tylko stawianie sie
punktualnie naumowione spotkania, to takze termi-

nowe realizowanie zobowigzan, co wzmacnia nasza
reputacje niezawodnosci.

W czasach, gdy mamy taka dostepnos¢ produktow,
ustug, tresci, ludzie szukaja czegos wiecej, szukajg ak-
ceptacji, docenienia i uwagi. Wierze, ze dobre nawyki
moga stac sie naszym sprzymierzencem. Dzieki nim
budujemy marke osobistg, a ta z kolei jest najlepsza
wizytowka kazdego przedsiebiorstwa.

Realizujac szkolenia, webinary i prelekcje pokazuje, ze
nie chodzi o ograniczajace zasady, ale o naszg autentycz-
nos¢ wyrazana z klasa! Udowadniam, ze savoir vivre nie
jest reliktem przesztosci, a odpornym na dziatanie czasu
narzedziem, ktore wspiera rozwdj inteligencji spotecz-
nej, czyli zdolnosci do postepowania z innymi ludzmi.m
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Dostep dla wszystkich do Al

Na co dzien tworze zespo6t fantastycznych ekspertek i ekspertéw

w Staffly, majac przyjemnos¢ budowac technologie, ktéra wspiera
dziaty HR. Moja codzienna praca opiera sie zatem na rozmowie

z pracowniczkami i pracownikami dziatéw HR na réznych szczeblach
- od rekruterek/6w az po dyrektorki/dyrektoréw HR.

Dzieki temu mam okazje zderzaé¢ punkt widzenia dotyczacy spojrzenia
na technologie i - przy okazji - czerpa¢ wiedze z réznych perspektyw

i biorac takze pod uwage organizacje o przeréznych rozmiarach

i specyfice na polskim rynku.

CEO & Founder Staffl.

Widze jeden powtarzajacy sie schemat. Pomimo
catego szumu - w wielu organizacjach Al wcigz
jest... tylko dla wybranych. Dziaty HR wykorzystuja wie-
le réznych ,wtyczek”, marketing ma swoich asystentéw
Al do pisania lub tworzenia tresci, a zarzad generuje
podsumowania lub slajdy z prezentacjami. Tymczasem
szeregowy pracownik administracyjny, inzynier czy
team leader na produkgji - wciaz pracuja doktadnie tak
jak kilka lat temu.

Znam pracownikow, jak i cate organizacje, wsrod kto-
rych stowo ,Al” wciaz wzbudza wiele kontrowersji
i obaw. Lek przed zastapieniem czy utratg pracy to
bardzo realna emocja - powinnismy moim zdaniem pa-
mietac, ze stoimy u progu kolejnej rewolucji (by¢ moze
nawet na miare tej przemystowej), co w efekcie nie
oznacza utraty zatrudnienia, tylko zmiane priorytetow.

, ’ Lek przed zastgpieniem czy utratq pracy
to bardzo realna emocja - powinnismy
moim zdaniem pamietac, Ze stoimy u progu
kolejnej rewolucji...

Jesli uwolnimy moce przerobowe w obszarach najbar-
dziej powtarzalnych - gtéwna korzysciag bedzie to, ze zy-
skamy przestrzen na dziatania, ktore wymagaja empatii,
strategicznego myslenia i odwagi. To rzeczy, ktérych Al
(przynajmniej na dzis) nie ;robi zanas.

JT

Dla pracownika oznacza to mniej stresu, wiecej prze-
strzeni, mniej btedéw, wieksze poczucie sprawczosci
i po prostu szybsze dziatanie. Z kolei przedsiebiorstwa
zyskuja na oszczednosci czasu (i zasoboéw), trafniejszych
decyzjach i efektywnosci.

Bokto (z perspektywy np. dziatu HR) nie chciatby szyb-
ciej generowac¢ umow, mniej razy przeklejac te sama
formutke na powtarzajace sie pytania pracownikow
i przestac¢ przypominac o terminach badz wysytania
alertéw do innych pracownikéw? m
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Benefit z lasu

- o profilaktyce, ktérej brakuje w firmach

“Kapiele lesne - benefit jutra czy podstawowe narzedzie profilaktyki?”

Ekspertka w dziedzinie wellbeing, pedagozka, akredytowana Coach & Mentor EMCC,
certyfikowana konsultantka kryzysowa i pasjonatka natury.

Ws’wiede zdominowanym przez ekrany, pospiech
i przestymulowanie, dobrostan psychiczny pra-
cownikéw przestaje by¢ luksusem, a staje sie kluczo-
wym elementem strategii HR. Niestety, wiele firm nadal
sprowadza ,wellbeing” do owocowych czwartkow i kar-
netu na sitownie. Tymczasem prawdziwa profilaktyka
zdrowia psychicznego jak i fizycznego- ta, ktéra realnie
dziata - coraz czesciej prowadzi nas... do lasu.

Kapiele lesne (jap. shinrin-yoku) to praktyka zanurzenia
sie w atmosferze lasu za pomocg zmystow i zaproszen
do doswiadczania Srodowiska lesnego,bez pospiechu,
celu czy telefonu w rece. Pochodzi z Japonii, gdzie juz
w latach 80. XX wieku wprowadzono j3 jako element
narodowej strategii zdrowia publicznego. Obecnie
jest potwierdzong naukowo metodg redukgji stresu,
obnizenia cisnienia krwi i wsparcia odpornosci.
W Polsce - mimo rosnacej popularnosci wsréd osob
indywidualnych - ten trend nadal rzadko trafia do firm
jako benefit pracowniczy.

Tu wtasnie pojawia sie potencjat na rewolucje w HR
2026: kapiele lesne i lasoterapia jako nowa forma troski
o zespot. Coraz wiecej badan potwierdza, ze regularny
kontakt z natura:

Brzmi jak opis idealnego pracownika, prawda?

Tymczasem wiele biur wcigz nie ma ani jednej rosli-
ny, a firmowe integracje ograniczaja sie do sali konfe-
rencyjnej lub baru. W dobie rosnacej liczby zwolnien
psychiatrycznych, coraz silniejszego zjawiska quiet
quitting i chronicznego zmeczenia - lesna profilaktyka
nie powinna by¢ moda, lecz standardem.

Firmy, ktore jako pierwsze odwaza sie wprowadzic tego
typu benefity — np. regularne wyjscia do lasu z prze-
wodnikiem, warsztaty uwaznosci w naturze czy indywi-
dualne zielone recepty dla pracownikéw - zyskaja nie
tylko zdrowszy zespot, ale i przewage konkurencyjna.
Bo dobrostan to nie koszt. To inwestycja w ludzi.

Zielona rewolucja
w HR nadchodzi -
pytanie, czy Twoja
firma zdazy w nig
wejs¢ zanim stanie
sie koniecznoscia.m
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Edukacja finansowa pracownikéow

W Polsce, w wielu rodzinach, pienigdze nadal'sg tematem tabu.
Wiekszos$¢ dorostych oséb nie potrafi rozmawiac na temat
gromadzonych srodkéw finansowych. A przeciez kazda Polka, kazdy
Polak powinna/powinien zadbac o swoje finanse osobiste, ocenic¢
potrzeby wtasne i swojej rodziny, a takze wysokosc¢ niezbednych
dochodéw. Prawidtowe okreslenie budzetu domowego pomoze w tym.

Poza tym dorosty cztowiek powinien przygotowac sie na sytuacje
losowe, ktore pojawiaja sie w zyciu.

Ekspertka, trenerka, wyktadowca z zakresu przeciwdziatania praniu pieniedzy oraz finansowaniu
terroryzmu, Compliance i Whistleblowing, a takze audytorka w instytucjach obowigzanych.

jestety w kazdej firmie pracuja osoby, ktére nie po-
trafia zarzadzac swoimi pieniedzmi. Budzet domo-
wy to dla wielu pracownikéw abstrakcja.

Co taka sytuacja moze spowodowac w organizac;ji?

Osoby, ktére nie rozumiejg zaleznosci pomiedzy docho-
dami i wydatkami bardzo czesto powodujag niezdrowa
atmosfere w firmie. Ich niezadowolenie przenosi sie na
innych pracownikéw. To podczas wspdlnie spedzonego
czasu: sniadan, kaw, a takze naimprezach integracyjnych,
dochodzi do poruszaniaréznych tematow. Nie oszukujmy
sie, bardzo czesto tymi tematami sa wtasnie pieniadze,
adoktadniej: wysokos¢ pensji, premiii benefity pracownicze.

Osoby nie umiejace zarzadzac wtasnymi finansami bar-
dzo czesto powoduja w firmach ,niezdrowa atmosfere”,
podburzajainnych, wyrazaja w bardzo szkodliwy sposob
swoje niezadowolenie, a nawet organizuja strajki.

Niestety wielu Polakéw nie ma podstawowej wiedzy
dotyczacej zarzadzania finansami. To powoduije, ze lu-
dzie rozpoczynajacy prace nie potrafig zaplanowac jakie
Srodki finansowe powinni przeznaczy¢ na konkretne
potrzeby, a takze jak zaplanowac¢ wydatki niezbedne
w przysztosci, jak oszczedzac czy inwestowac.

W konsekwencji wiele dorostych oséb bardzo szybko
wpada w spirale kredytow, pozyczek, zadtuza sie na
potege, anawet dochodzi do upadtosci konsumenckiej.

Wszechobecny konsumpcjonizm bardzo temu sprzy-
ja. Widac to takze w wielu firmach, szczegdlnie w tych,
w ktorych caty czas panuje kult pieniadza.

Whasnie dlatego uwazam, ze niesamowicie istotnym i po-
trzebnym benefitem pracowniczym jest edukacjafinansowa.

Szkolenia, warsztaty lub webinary w tym temacie sg
wrecz niezbednym elementem edukacji pracownikow.
To niestandardowy benefit, ktory jest bardzo dobrze

przyjmowany w roznych firmach przez ich pracownikéw.
Zaréwno osoby na szczeblach menedzerskich, jak i sze-
regowi pracownicy bardzo doceniaja takie wydarzenia.

Warto zauwazyc, iz rozmowy z pracownikami o poten-
cjalnych podwyzkach takze tatwiej przeprowadza sie
po szkoleniu ,Budzet domowy uszyty na miare” Warto
podczas takich rozmow podjac temat praktycznego sto-
sowania wskazowek, ktorych udzielit trener na takim
warsztacie, szkoleniu czy webinarze.

Warto takze takie wydarzenia przeprowadzac cyklicz-
nie, sprawdzac efekty wprowadzania danych rozwigzan
przez pracownikow. Bardzo dobrym rozwigzaniem jest
takze wprowadzenie dyzuru ekspertafinansowego. Pod-
czas takich indywidualnych spotkan pracownicy beda
mogli zweryfikowac

wprowadzone przez

siebie rozwigzania

i pomysty na zarza-

dzanie finansami.

Bokazdy znas, prak-

tycznie kazdego dnia

wydaje pienigdze,

a pracownik otrzy-

muje wynagrodze-

nie raz w miesiacu.

Whasnie dlatego pro-

wadzenie budzetu

domowego to obo-

wigzek, a nie zadna

fanaberia,czy wymyst. m
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Polisa indywidualna
jako benefit pracowniczy

y

Najlepsza strategia zarzadzania ryzykiem jest potaczenie

profilaktyki zdrowotnej z ubezpieczeniowa.

W moich rozmowach z zarzadami i dziatami HR coraz czesciej pojawia
sie refleksja, ze cho¢ fundamentem kazdej firmy sg zespoty - to ich

site buduja konkretni ludzie. | to wtasnie indywidualne podejscie do
cztowieka zaczyna odgrywac kluczowa role w budowaniu prawdziwego
zaangazowania i lojalnosci.

Ekspertka ds. finansowego bezpieczeristwa i ochrony zycia

Whtascicielka ,Polisa na miare”, mentorka i autorka MasterClass dla doradcéw ubezpieczeniowych.

ie dasie tego osiggnac poprzez uniwersalne, jedna-

kowe dlawszystkich rozwiazania. Kazdy pracownik
ma inna sytuacje zyciowa, inne potrzeby i inne obawy.
Dlatego personalizacjaw obszarze benefitéw - zwtasz-
cza tych dotyczacych bezpieczenstwa i ochrony - staje
sie odpowiedzig na coraz bardziej Swiadome oczeki-
wania pracownikéw, ktérzy nie szukaja juz kolejnych
dodatkéw, ale chca mie¢ pewnosé, ze ktos naprawde
rozumie ich sytuacje i to, co dla nich najwazniejsze.

Korzysci dla pracownika z wprowadzenia takiego
benefitu w firmie:

e Zyskuje konkretne zabezpieczenie finansowe
w sytuacjach kryzysowych, takichjak ciezka choroba,
wypadek czy utrata zdolnosci do pracy.

o Otrzymuje mozliwos¢ dopasowania zakresu ochrony
do jego sytuacji zyciowej, rodzinnej, jego indywidualnych
potrzebiobaw -toniejest jeden szablondlawszystkich”

e Odczuwa troske i zaangazowanie pracodawcy - nie
tylko poprzez stowa, ale konkretne dziatanie.

Jesli zachoruje, to szybciej wraca do zdrowia i do
pracy — bo nie jest zdany sam na siebie, tylko dzieki
pracodawcy ma zapewnione srodki i dostep do naj-
lepszych metod leczenia na swiecie.

Korzysci dla pracodawcy:

o Wprowadza benefit, ktory realnie wyréznia firme na
rynku pracy - nie wysokoscig budzetu, ale jakoscia
i podejsciem.

o Zwiekszazaangazowanieilojalnos¢ zespotu - pracow-
nicy chetniej zostaja tam, gdzie czuja sie bezpieczni.

o Redukuje rotacje, co przektada sie na nizsze koszty
rekrutaciji.

» Moze dopasowac sposdb finansowania polisy — w ca-
toscilub czesciowo, w zaleznosci od mozliwosci firmy.

o Dziata prewencyjnie - zabezpieczajac swoich ludzi
zanim zycie ich zaskoczy.

W tym kontekscie indywidualna polisa ochronna staje
sie czyms znacznie wiecej niz formalnym dodatkiem do
pakietu Swiadczen. Takie rozwigzanie méwi: widzimy
Cie. Nie jako numer w strukturze, ale jako osobe z re-
alnym zyciem, bliskimi, odpowiedzialnoscia i potrzeba
bezpieczenstwa. Nowoczesne organizacje przestaja za-
tem pytac: cojeszcze mozemy dorzucic¢ do kafeterii be-
nefitowej? Tylko: co naprawde daje pracownikowi spokdj
i bezpieczenstwo - nawet w sytuacjach granicznych?
Dla mnie odpowied? jest prosta: indywidualna polisa
nazycie jako benefit

pracowniczy. To nie

dodatkowy koszt dla

firmy - to strategicz-

na decyzja i bardzo

czytelny sygnat:

,Tworzymy miejsce,

w ktérym ludzie chca

zostac i sie rozwijac

bo czujg sie wazni

i zaopiekowani’ m
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Benefity dla oséb 50+

Polskie spoteczenstwo starzeje sie w szybkim tempie. Na poczatku 2025 roku
aktywnych zawodowo byto ok. 17,66 min oséb, z czego 17,06 mln pracowato,

a ponad 600 tys. pozostawato bez pracy. To zaledwie 58,2% populacji w wieku
15-89 lat. Struktura rynku pracy pokazuje jasno: najwiecej pracuje oséb miedzy
25. a 44. rokiem zycia, najmniej - mtodych i tych po 60. roku zycia. Mediana
wieku pracujacych wynosi juz 42,8 lat, a wedtug prognoz OECD do konca
dekady potowa zatrudnionych bedzie miata powyzej 45 lat.

Do tego co roku ubywa nawet 100 tys. oséb w wieku produkcyjnym. To nie jest
problem przysztosci - to wyzwanie, ktére organizacje musza rozwigzywac juz dzis.

Konsultantka | Trenerka | CEO Odcienie biznesu.

tej rzeczywistosci szczegdlnie trudna staje sie

sytuacja pracownikéw 50+. To tzw. ,pokolenie
kanapkowe” - z jednej strony wspierajg dorastajace lub
niesamodzielne finansowo dzieci, zdrugiej opiekuja sie
starzejacymi sie rodzicami. DZzwigaja wiec obowiazki
zawodowe, rodzinne i opiekunicze. Do tego dochodzi na-
turalny kryzys wieku sredniego - pytania o sens dalszej
kariery, zdrowie, energie. To mieszanka, ktéra sprzyja
wypaleniu, obniza efektywnosc i zwieksza ryzyko odejs¢
z organizacji.

| tu wtasnie mamy ogromna luke. Urlopy i benefity dla
rodzicow matych dzieci sa juz standardem. Ale wspar-
cie dla pracownikéw sprawujacych nieformalng opieke
nad rodzicami czy dziadkami praktycznie nie istnieje.
A przeciez to realna codziennosc¢ coraz wiekszej czesci
pracownikéw. Brak takiego wsparcia oznacza przeciaze-
nie, absencje i w konsekwencji - takze wieksza rotacje.

& ’ , Z biznesowej perspektywy utrzymanie
dojrzatych pracownikow to dzis klucz.

To oni wnoszg unikatowe doswiadczenie,

know-how i stabilnos¢, ktorych nie da sie

zbydowaé w krotkim czasie.

Ich odejscie to utrata kapitatu wiedzy, wyzsze koszty
rekrutacji i dtuzsze wdrozenia nowych oséb - a to bez-
posrednio uderza w wynik finansowy firmy.

Dlatego benefity wspierajace opiekundw oséb starszych
- dodatkowe dni wolne, elastyczne godziny pracy, pro-
gramy medyczne obejmujace rodzicow czy dostep do
doradztwa i organizacji opieki - nie powinny by¢ trakto-
wane jako ,mity dodatek”.

To strategiczna inwestycja w przysztosc¢ rynku pracy,
ktdra zdecyduje, kto utrzyma przewage konkurencyjng
w nadchodzacej dekadzie. m
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ROZDZIAt BONUSOWY

KONTAKT DO EKSPERTEK | EKSPERTOW

Anika Osmoélska

Paulina Werczynska

Magdalena Krdl
<|_n) @ www.queensolutions.pl @1} @ www.longlife.pl @‘/\
Mentorka, Trenerka, Coach, Prelegentka, Wellbeing creator i Cztonek Zarzqdu Head of People
Wihascicielka firmy Queen Solutions, w LongLife. Zarzqdza strategiq and Culture w Traffit.
gdzie wspiera organizacje i ludzi w rozwoju marketingowq z naciskiem
- tym prawdziwym, gtebokim opartym na budowanie wizerunku firmy
na wartosciach. w obszarze medycyny stylu zycia.
Zofia Jakubczynska

Aleksandra Borkowska Marcin Banaszkiewicz
(ln) (@) www.jakubczynska.pl

o — —
N NN . . .
\n) (In) (&) www.strategiamarkipersonalnej.pl

Trenerka kompetencji przywodczych,
Facilitatorka, Autorka ksigzek
o przywodztwie, wspiera Liderow
i Zespoty w budowaniu skutecznosci,
wspotpracy i odpornosci psychicznej.

Pasjonatka i ekspertka employer branding, prak- Trener LinkedIn, twérca S
tyczka HR. Doradza firmom, jak tworzy¢ miejsca potecznosci H2H W,
pracy, w ktorych ludzie chcg - a nie muszq - byc. CEO my logo.

Pawet Jaczewski

Kasia Matyjewicz Nicole Tomanek
(in) (®) ‘(l[l) \(@/‘ www.mtbiznes.pl

e\ \ \ . .
(n) \n) (&) www.hrismatic.pl
Dziataczka antymobbingowa, Autorka ksigzki ,HR bez Doradca ksigzkowy.
trenerka, ekspertka HR. TABU”, top tworczyni HR Menedzer w Wydawnictwie
na LinkedIn, prelegentka, MT Biznes.

recenzentka.
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Ewa Brok

@ @ www.ewabrok.pl

Ekspertka Savoir-vivre
w biznesie, trenerka, autorka
ksigzki ,Kulturalnie w Social
Media”.

Anna Cieciérska
@ @ www.anielskieciastka.pl

Prezes spotki Anielskie Ciastka.

Filip Sobel

@ @ www.staffly.pl

CEO & Founder Staffly.

Paulina Patro Mirostawa Zachas - Lewandowska

@ @\ www.naturecoachinginstitute.eu i[l) @ www.walutawiedzy.pl
Ekspertka w dziedzinie wellbeing,
pedagozka, akredytowana
Coach & Mentor EMCC,
certyfikowana konsultantka kryzysowa
i pasjonatka natury.

Ekspertka, trenerka, wyktadowca z zakresu
przeciwdziatania praniu pieniedzy
oraz finansowaniu terroryzmu, Compliance
i Whistleblowing, a takze audytorka
w instytucjach obowigzanych.

Emilia Gawryluk

<|n> (@/\ www.odcieniebiznesu.pl

Konsultantka, Trenerka, CEO Odcienie biznesu.

Dorota Rembiszewska

G\ (A 3 h
‘u\lrlr\\“ \@r‘ www.polisanamiare.pl

Ekspertka ds. finansowego bezpieczenstwa
i ochrony zycia. Wtascicielka , Polisa na miare”,
mentorka i autorka MasterClass
dla doradcéw ubezpieczeniowych.
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