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ODPOWIEDZIALNY
@ PRACODAWCA 2025

Raport ,,Odpowiedzialny Pracodawca” pokazuje, jak zmienia sie podej- h
Scie firm do roli pracodawcy w dynamicznym i wymagajacym otoczeniu 4
rynkowym. Coraz wieksze znaczenie maja nie tylko wyniki biznesowe,
lecz takze odpowiedzialnos¢ spoteczna, troska o pracownikéw, kultu- $
ra organizacyjna oraz dtugofalowe podejscie do rozwoju. Wyréznienia
przyznane w ramach raportu trafiajg do pracodawcow, ktorzy konse-
kwentnie buduja bezpieczne, stabilne i przyjazne miejsca pracy, wyzna-

czajac standardy dla catego rynku.
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ZAANGAZOWANIE SPOLECZNE
FIRMY - W JAKIE AKCJE ANGAZUJE
PRACOWNIKOW?

Jako firma dziatajaca od 25 lat w obszarze zdro-
wia, DOZ koncentruje sie na inicjatywach prozdro-
wotnych w réznych obszarach dziatalnosci. Jed-
nym z priorytetéw DOZ Fundacji jest kampania
Zdrowy Mézg. W ramach kampanii odbyto sie juz
200 spotkan, podczas ktérych seniorzy mogli sko-
rzystac z bezptatnych konsultacji, a pracownicy
DOZ prowadezili prelekcje dotyczace profilaktyki
choréb otepiennych. Dziatania Fundacji kierowa-
ne sg réowniez do mtodszych pokolen, dlatego or-
ganizowane sg wyktady, podczas ktérych studenci
moga dowiedziec sie wiecej o karierze w DOZ oraz
poznac firme. 0d 2011 roku organizowany jest DOZ
Maraton. Pracownicy DOZ nie tylko biorg udziat
w wydarzeniu jako biegacze, lecz takze wspéttwo-
rza je jako kibice w Strefie Kibica DOZ.

OTWARTOSC NA INICJATYWY
PROSPOLECZNE/EKOLOGICZNE
PRACOWNIKOW - CZY FIRMA
UMOZLIWIA PRACOWNIKOM
WDRAZANIE WLASNYCH POMYStOW?
W JAKI SPOSOB SIE TO ODBYWA?

DOZ stawia na dialog i utatwia dostep do
narzedzi, ktére zachecaja pracownikéw do
dzielenia sie pomystami. Wsparciem w tym
zakresie jest Intranet Gtos DOZ, w ktérym pu-
blikowane sg komunikaty wewnetrzne oraz
wszelkie informacje dotyczace inicjatyw i be-
nefitow. Dla pracownikéw dostepne sa dwie
skrzynki, za posrednictwem ktérych moga
w kazdej chwili zgtasza¢ swoje pomysty: Co
mozemy robié lepiej? oraz EKO DOZ, przezna-
czona do zgtaszania inicjatyw z zakresu ekolo-
gii. W 2025 r. opublikowana zostata strategia
ESG, stworzona we wspoétpracy z pracow-
nikami DOZ, a wyznaczone w niej cele obej-
muja réwniez projekty zgtoszone przez nich.
W biezacym roku firma koncentruje sie naich
realizacji w ramach wewnetrznych zespotéw
projektowych, jednoczesnie zachecajac pra-
cownikéw do zgtaszania nowych inicjatyw.

PAKIETY MEDYCZNE, WSPARCIE PSYCHOLOGICZNE, DOFINANSOWANIE DO
AKTYWNOSCI SPORTOWYCH, INNE SWIADCZENIA POZAPLACOWE - CZY PRACOWNICY
MOGA NA NIE LICZYC ZE STRONY PRACODAWCY?

Zapewniamy dostep nie tylko takich benefitéw
jak pakiet medyczny i karta sportowa, ale réwniez
zachecamy do udziatu w inicjatywach w ramach
rocznego kalendarza aktywnosci Dbam o Zdrowie.
Przez caty rok zachecamy do badan profilaktycz-
nych, utatwiamy dostep do nich, edukujemy oraz
mobilizujemy do aktywnoSci fizycznej. W ostat-

nim czasie rozszerzyliSmy dziatalnosc¢ skierowang
do naszych Pracownikéw o wsparcie psychiczne
w postaci dedykowanych komunikatéw i webi-
naréw. Od dwéch lat organizujemy DOZ Forme,
wyjazd dla Pracownikéw z chorobami zawodowy-
mi, a od 9 lat DOZ Camp, ktory jest skierowany dla
dzieci naszych Pracownikéw.
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Generali Polska

.

GENERALI

ZAANGAZOWANIE SPOLECZNE
FIRMY - W JAKIE AKCJE ANGAZUJE
PRACOWNIKOW?

Generali Polska realizuje dziatania spoteczne za
posrednictwem Fundacji The Human Safety Net.
W 2025 roku prowadzone byty programy ,,Dobry
Poczatek” dla mam z Doméw Samotnej Matki (we
wspétpracy z Caritas Polska) oraz ,Wsparcie na star-
cie” dla rodzin zmatymi dzie¢mi (realizowany wspol-
nie ze Stowarzyszeniem Ta Szansa). Dla uchodzcéw
z Ukrainy, we wspotpracy z Fundacjag INCO, zorga-
nizowano program mentoringowy wspierajacy ich
wejscie na rynek pracy. Zainicjowano réwniez, we
wspotpracy z organizacjg Aflatoun, program warsz-
tatéw z zakresu planowania budzetéw domowych
dla mam zDoméw Samotnej Matki. Do kontynuowa-
nego programu hipotermii leczniczej w transporcie
»N” dotaczyt Uniwersytecki Szpital Dzieciecy w Kra-
kowie. Do tej pory program przyczynit sie do urato-
wania zycia 30 noworodkéw. Kolejny rok z rzedu Ge-
nerali petnito takze role Oficjalnego Ubezpieczyciela
akcji Operacja Czysta Rzeka.

OTWARTOSC NA INICJATYWY
PROSPOLECZNE/EKOLOGICZNE
PRACOWNIKOW - CZY FIRMA
UMOZLIWIA PRACOWNIKOM
WDRAZANIE WEASNYCH POMYStOW?
W JAKI SPOSOB SIE TO ODBYWA?

Pracownicy maja mozliwoé¢ zgtaszania
prospotecznych i ekologicznych inicjatyw.
Przyktadem sa aktywnosci realizowane
przez pracownikéw w ramach czerwcowego
Wyzwania THSN, podczas ktérego zebrano
$rodki na obéz szkoleniowo-diagnostycz-
ny dla rodzin z dzie¢mi znajdujacymi sie
w trudnej sytuacji. Pracownicy angazowali
sie réwniez w oddolng zbiérke rzeczowa na
rzecz Doméw Samotnej Matki, a podczas
kolejnej edycji akcji ,Listy do Swietego Mi-
kotaja” przygotowali prezenty dla 138 dzie-
ci zdomow dziecka oraz Doméw Samotnej
Matki w catej Polsce. Wolontariusze zorgani-
zowali takze $wiateczne warsztaty dla mam
i dzieci. £acznie w dziatania wolontariackie
zaangazowato sie 330 oséb.

PAKIETY MEDYCZNE, WSPARCIE PSYCHOLOGICZNE, DOFINANSOWANIE DO
AKTYWNOSCI SPORTOWYCH, INNE SWIADCZENIA POZAPLACOWE - CZY PRACOWNICY
MOGA NA NIE LICZYC ZE STRONY PRACODAWCY?

Generali zapewnia, oprécz standardowych
pakietéw medycznych i sportowych, pro-
gram wsparcia terapeutycznego - kazdy
pracownik moze anonimowo zapisac sie na
sesje odbywajace sie w godzinach pracy. Pra-
cownicy majg réwniez mozliwo$¢ zaktadania
Klubéw Generali - oddolnych spotecznosci

taczacych osoby o tych samych pasjach.
Obecnie dziatajg m.in. kluby: biegowy, jogi,
pitki noznej, szachéw, jazdy konnej, gokar-
towy, siatkdwki i fitness. W biurze dostepna
jest bezptatna sitownia, a osoby dojezdzaja-
ce rowerem moga korzystac z profesjonalnej
rowerowni z szatniami.
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Grupa ONE House O[N[=]House

OTWARTOSC NA INICJATYWY
PROSPOLECZNE/EKOLOGICZNE
PRACOWNIKOW - CZY FIRMA
UMOZLIWIA PRACOWNIKOM
WDRAZANIE WLASNYCH POMYStOW?
W JAKI SPOSOB SIE TO ODBYWA?

W Grupie ONE House aktywnie wspierane sg
oddolne inicjatywy pracownikéw. Stworzono
Idea Box - przestrzen do zgtaszania wtasnych
pomystéw na dziatania prospoteczne, ekolo-
giczne i integracyjne. Kazdy gtos jest wazny,
a najlepsze inicjatywy sg wspélnie omawia-
ne i wdrazane. Dzieki temu pracownicy real-
nie wspéttworza kulture odpowiedzialnosci,
maja wptyw na otoczenie i odczuwaja spraw-
czo$¢ w codziennym dziataniu.

ZAANGAZOWANIE SPOLECZNE
FIRMY - W JAKIE AKCJE ANGAZUJE
PRACOWNIKOW?

W Grupie ONE House wierzy sie, ze odpowiedzialny
pracodawca realnie wptywa na swoje otoczenie,
dlatego wspélnie z pracownikami podejmowane
sg dziatania takie jak udziat w akcji Sprzatanie
Swiata, organizacja $wiagtecznych zbiérek na rzecz
schroniska oraz przygotowywanie paczek dla dzie-
ci zdomoéw zastepczych. W ramach inicjatywy Pink
October wspierana jest profilaktyka zdrowotna po-
przez oferowanie dnia wolnego na wykonanie ba-
dan. Na co dzier wzmacniane sg odpowiedzialne
postawy ekologiczne i spoteczne.

PAKIETY MEDYCZNE, WSPARCIE PSYCHOLOGICZNE, DOFINANSOWANIE DO
AKTYWNOSCI SPORTOWYCH, INNE SWIADCZENIA POZAP£ACOWE - CZY PRACOWNICY
MOGA NA NIE LICZYC ZE STRONY PRACODAWCY?

W Grupie ONE House dba sie o zdrowie fizycz-
ne i psychiczne pracownikéw. Firma zapew-
nia bezptatne pakiety medyczne, dofinan-
sowanie do karty sportowej oraz regularne
zajecia jogi. W biurze dostepny jest pokdj

SPA z fotelami do masazu oraz strefa relaksu.
W ramach akcji Pink October oferowany jest
dzien wolny na badania profilaktyczne, co
realnie wspiera wellbeing oraz réwnowage
miedzy praca a zyciem prywatnym.
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Grupa Zabka
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ZAANGAZOWANIE SPOLECZNE
FIRMY - W JAKIE AKCJE ANGAZUJE
PRACOWNIKOW?

Grupa Zabka konsekwentnie realizuje Strategie Za-
angazowania Spotecznego, angazujac pracownikéw
w inicjatywy o realnym wptywie. Kluczowym pro-
jektem jest program stypendialny ,,Zabka z pasj3”,
w ramach ktérego kazdego roku kilkudziesieciu
dzieci pracownikéw i wspétpracownikéw otrzymuje
stypendium w wysokos$ci 10 000 zt na rozwéj swoich
talentéw. Pracownicy moga rowniez przeznaczy¢ do
8 godzin miesiecznie na wolontariat - rocznie w ak-
cje pomocowe angazuje sie ponad 300 wolontariu-
szy, ktérzy tacznie przekazujg ponad 1 200 godzin
wsparcia. Dziatania te wzmacniajg kulture odpo-
wiedzialnosci spotecznej w organizacji oraz buduja
dtugofalowe relacje z otoczeniem. Zespoty aktywnie
uczestnicza takze w inicjatywach sportowo-charyta-
tywnych, m.in. Poland Business Run, Turnieju Logixx
Cup, Wings for Life oraz biegu ,,Policz sie z cukrzycg”,
taczac integracje, promocje zdrowego stylu zycia
i pomoc potrzebujacym.

OTWARTOSC NA INICJATYWY
PROSPOLECZNE/EKOLOGICZNE
PRACOWNIKOW - CZY FIRMA
UMOZLIWIA PRACOWNIKOM
WDRAZANIE WEASNYCH POMYStOW?
W JAKI SPOSOB SIE TO ODBYWA?

Grupa Zabka jest otwarta na oddolne inicjaty-
wy prospoteczne i ekologiczne pracownikdw.
Wspierany jest zaréwno wolontariat indywi-
dualny, jak i zespotowy - kazdy pracownik
moze poswieci¢ do 8 godzin miesiecznie na
dziatania spoteczne, realizujgc wtasne pomy-
sty lub uczestniczac w inicjatywach zespoto-
wych. Program wolontariatu jest koordyno-
wany przez dedykowang osobe, ktéra dba
o bezpieczeristwo, komfort oraz odpowiednie
przygotowanie wolontariuszy.

PAKIETY MEDYCZNE, WSPARCIE PSYCHOLOGICZNE, DOFINANSOWANIE DO AKTYWNOSCI
SPORTOWYCH, INNE SWIADCZENIA POZAPLACOWE - CZY PRACOWNICY MOGA NA NIE

LICZYC ZE STRONY PRACODAWCY?

Pracownicy Grupy Zabka maja dostep do szero-
kiego pakietu Swiadczen pozaptacowych. Obej-
muje on Employee Assistance Program - bezptat-
neipoufne wsparcie psychologiczne, prawne oraz
finansowe, dostepne réwniez dla bliskich pracow-
nikéw. Firma dofinansowuje prywatna opieke me-

dyczna (pakiet indywidualny za 1 zt oraz pakiety
rodzinne) oraz karte sportowa MultiSport Plus.
Dodatkowo, w ramach sportowego Teamu Zabki,
firma w petni finansuje udziat pracownikéw w r6z-
norodnych imprezach sportowych, wspierajac ak-
tywny i zdrowy styl zycia.
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ZAANGAZOWANIE SPOLECZNE
FIRMY - W JAKIE AKCJE ANGAZUJE
PRACOWNIKOW?

Pracownicy Intrum s3 aktywnie zaangazowani
w dziatania spoteczne i charytatywne. Inicja-
tywy te obejmuja pomoc potrzebujacym rodzi-
nom, dzieciom oraz osobom znajdujacym sie
w trudnej sytuacji zyciowej, dziatania na rzecz
zwierzat, krwiodawstwo, edukacje mtodszych
pokolen, a takze udziat w lokalnych inicjatywach
charytatywnych, realnie wspierajacych spotecz-
nosci lokalne.

OTWARTOSC NA INICJATYWY
PROSPOLECZNE/EKOLOGICZNE
PRACOWNIKOW - CZY FIRMA
UMOZLIWIA PRACOWNIKOM
WDRAZANIE WLASNYCH POMYStOW?
W JAKI SPOSOB SIE TO ODBYWA?

Pracownicy Intrum chetnie inicjuja i wspiera-
ja dziatania charytatywne. Firma zapewnia im
na ten cel Srodki finansowe, czas pracy oraz
przestrzen biurowa, wspierajac kazdg inicja-
tywe. Ponad 50 Ambasadoréw Marki i CSR
reaguje natychmiast na potrzeby innych, za-
checajac do pomocy. Dzieki temu pojedyncze
dziatania szybko zyskuja poparcie kolejnych
0s6b, tworzac efekt kuli $nieznej i angazujac
coraz wieksza grupe pracownikéw.

PAKIETY MEDYCZNE, WSPARCIE PSYCHOLOGICZNE, DOFINANSOWANIE DO
AKTYWNOSCI SPORTOWYCH, INNE SWIADCZENIA POZAP£ACOWE - CZY PRACOWNICY
MOGA NA NIE LICZYC ZE STRONY PRACODAWCY?

W Intrum pracownicy maja dostep do sze-
rokiego pakietu Swiadczen pozaptacowych,
obejmujacego opieke medyczna, ubezpie-
czenie na zycie, programy emerytalne oraz
mozliwo$¢ refundacji wydatkéw zdrowot-

nych. Firma dba takze o wellbeing zespotu
poprzez warsztaty i webinary, a regularne
zajecia ruchowe prowadzone przez trenera
w biurach wspierajg zdrowie i kondycje ca-
tego zespotu.

82 W LUTY 2026

I HOME&MARKET




) ODPOWIEDZIALNY
PRACODAWCA 2025

MAN Truck & Bus Polska

ZAANGAZOWANIE SPOLECZNE
FIRMY - W JAKIE AKCJE ANGAZUJE
PRACOWNIKOW?

W 2025 roku pracownicy MAN Truck & Bus Polska
aktywnie uczestniczyli w akcjach spotecznych
i charytatywnych. Wspierane byty m.in. dom dziec-
ka, osrodek specjalny w Pruszkowie oraz zorganizo-
wana z okazji Dnia Psa zbidrka na rzecz schroniska.
Pracownicy angazowali sie w te inicjatywy, biorac
udziat w zbiérkach oraz dziataniach wspierajacych
potrzebujacych, co przyczynia sie do budowania
zaangazowanej i spotecznie Swiadomej organizacji.

OTWARTOSC NA INICJATYWY
PROSPOLECZNE/EKOLOGICZNE
PRACOWNIKOW - CZY FIRMA
UMOZLIWIA PRACOWNIKOM
WDRAZANIE WEASNYCH POMYStOW?
W JAKI SPOSOB SIE TO ODBYWA?

W MAN Truck & Bus Polska pracownicy maja
mozliwo$¢ zgtaszania i realizowania wtasnych
inicjatyw prospotecznych i ekologicznych.
W 2025 roku angazowali sie m.in. w wsparcie
domu dziecka, osrodka specjalnego w Prusz-
kowie oraz w zbiérke dla schroniska z okazji
Dnia Psa. Firma nie tylko umozliwia pracow-
nikom organizacje takich akgcji, lecz takze ak-
tywnie je wspiera, uczestniczac w dziataniach
i zapewniajac wsparcie finansowe. Dzieki
temu pomysty pracownikéw sa realizowane
w praktyce, a zaangazowanie spoteczne cate-
go zespotu zostaje wzmocnione.

PAKIETY MEDYCZNE, WSPARCIE PSYCHOLOGICZNE, DOFINANSOWANIE DO AKTYWNOSCI
SPORTOWYCH, INNE SWIADCZENIA POZAPLACOWE - CZY PRACOWNICY MOGA NA NIE

LICZYC ZE STRONY PRACODAWCY?

Pracownicy MAN Truck & Bus Polska maja do-
step do szerokiego pakietu $wiadczen pozapta-
cowych, wspierajacych zdrowie, aktywno$¢ oraz
komfort zycia. Firma oferuje opieke medyczna,
karty sportowe oraz platforme Activy, motywu-
jaca do regularnego ruchu. Dodatkowo pracow-

nicy moga korzystac z leasingéw oferowanych
w ramach produktéw bankowych grupy oraz
z benefitéw finansowanych ze Zaktadowego Fun-
duszu Swiadczen Socjalnych. Takie rozwigzania
pozwalaja taczy¢ troske o zdrowie z mozliwoscia
realizacji osobistych potrzeb i aktywnosci.
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Raben Group

Raben

ZAANGAZOWANIE SPOLECZNE
FIRMY - W JAKIE AKCJE ANGAZUJE
PRACOWNIKOW?

Wierzymy, ze praca ma sens wtedy, gdy realnie
wptywa na ludzi i otoczenie. Dlatego odpowie-
dzialne zarzadzanie i zaangazowanie spoteczne s3
wazng czescig naszej kultury. Pracownicy dzielg
sie wiedza, prowadzac dziatania edukacyjne doty-
czace roli transportu i logistyki. Aktywnie uczest-
niczymy w inicjatywach pomocowych, takich jak
Szlachetna Paczka i Swigteczne Konwoje, wspie-
ramy organizacje pozarzagdowe ustugami pro bono
oraz angazujemy sie w akcje Drive to Bee, promu-
jac ochrone pszcz6t i opieke nad ulami. W okresie
wakacyjnym w ramach inicjatywy Raben Sport
Challenge promujemy ekologiczne formy dojazdu
do pracy i aktywno$¢ na Swiezym powietrzu.

OTWARTOSC NA INICJATYWY
PROSPOLECZNE/EKOLOGICZNE
PRACOWNIKOW - CZY FIRMA
UMOZLIWIA PRACOWNIKOM
WDRAZANIE WLASNYCH POMYStOW?
W JAKI SPOSOB SIE TO ODBYWA?

Raben wspiera pomysty pracownikéw, dajac
im przestrzen do realizacji wtasnych inicja-
tyw spotecznych i ekologicznych. W oddzia-
tach regularnie organizowane sg kiermasze
charytatywne, zbiérki odziezy oraz karmy dla
schronisk, a pracownicy maja petng swobode
w inicjowaniu wtasnych projektéw prospo-
tecznych i ekologicznych. Jednostki bizne-
sowe z najwyzszymi wynikami w wyzwaniu
sportowym Raben Sport Challenge przeka-
zuja wsparcie finansowe fundacjom wybra-
nym oddolnie przez pracownikéw. To ludzie
z drive’m - ich energia, pomystowos¢ i zaan-
gazowanie realnie wspieraja Srodowisko oraz
lokalne spotecznosci.

PAKIETY MEDYCZNE, WSPARCIE PSYCHOLOGICZNE, DOFINANSOWANIE DO
AKTYWNOSCI SPORTOWYCH, INNE SWIADCZENIA POZAP£ACOWE - CZY PRACOWNICY
MOGA NA NIE LICZYC ZE STRONY PRACODAWCY?

Odpowiedzialne zarzadzanie zasobami ludzki-
mi jest integralng czescig wartosci firmy i znaj-
duje odzwierciedlenie we wszystkich dziata-
niach wobec pracownikéw, na kazdym szczeblu
organizacji. Firma dba o zdrowie i aktywnos¢
zespotu, oferujac pakiety medyczne, webinary
wellbeingowe oraz dofinansowanie do aktyw-
nosci sportowych. Pracownicy maja dostep
do szerokiego pakietu benefitéw w systemie

kafeteryjnym, gdzie sami wybierajg nagrody
i dofinansowania. Cyklicznie organizowane jest
wyzwanie sportowe Raben Sport Challenge,
promujace zdrowy tryb zycia i aktywno$¢ na
Swiezym powietrzu. W corocznym badaniu za-
angazowania Pulse Check pracownicy dziela sie
swoimi potrzebami, co pozwala firmie tworzy¢
srodowisko naprawde angazujace i sprzyjajace
rozwijaniu dobrych pomystéw.
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Unum Zycie TuiR

unum

ZAANGAZOWANIE SPOLECZNE
FIRMY - W JAKIE AKCJE ANGAZUJE
PRACOWNIKOW?

Z okazji Dnia Wolontariusza Fundacja Unum wspar-
ta merytorycznie i finansowo 475 wolontariuszy,
ktérzy wzieli udziat w 27 akcjach realizowanych
na terenie catej Polski. Wolontariusze wykonywa-
li prace remontowe i porzadkowe, organizowali
warsztaty edukacyjne oraz dostarczali niezbed-
ne artykuty i wyposazenie. W ramach inicjatywy
»Unum na sportowo” 319 wolontariuszy wzieto
udziat w sportowym wydarzeniu charytatywnym,
dzieki czemu przekazano 15 000 zt na rzecz Funda-
cji Gram z Gtowa.

OTWARTOSC NA INICJATYWY
PROSPOLECZNE/EKOLOGICZNE
PRACOWNIKOW - CZY FIRMA
UMOZLIWIA PRACOWNIKOM
WDRAZANIE WEASNYCH POMYSEOW?
W JAKI SPOSOB SIE TO ODBYWA?

Dzien Wolontariusza: wolontariusze angazu-
ja sie charytatywnie, niosac pomoc lokalnym
spotecznosciom. Program Podwdjne Dzia-
tanie: program grantowy dla pracownikéw
i wspotpracownikow, ktérzy dziatajg na rzecz
organizacji pozytku publicznego. W 2025 roku
Fundacja Unum wsparta jednorazowg daro-
wizna 9 organizacji wskazanych przez wolon-
tariuszy, wzmacniajac ich zaangazowanie.

PAKIETY MEDYCZNE, WSPARCIE PSYCHOLOGICZNE, DOFINANSOWANIE DO AKTYWNOSCI
SPORTOWYCH, INNE SWIADCZENIA POZAPLACOWE - CZY PRACOWNICY MOGA NA NIE

LICZYC ZE STRONY PRACODAWCY?

Pracownicy maja dostep do szerokiego pakietu
Swiadczen wspierajgcych zdrowie, rozwdj i row-
nowage miedzy praca a zyciem prywatnym. Obej-
muje on m.in.: pakiety medyczne, nauke jezykéw
obcych, dofinansowanie udziatu w zawodach
sportowych i wydarzeniach kulturalnych, zajecia

jogi w biurze, grupowe ubezpieczenie na zycie,
platforme kafeteryjna, prace hybrydowa, dofinan-
sowanie wypoczynku, Swiadczenia okoto$wigtecz-
ne, program emerytalny, dzien wolny na wolonta-
riat oraz inicjatywy profilaktyczne, takie jak Dwa
Tygodnie Zdrowia i webinary edukacyjne.
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ZAANGAZOWANIE SPOLECZNE
FIRMY - W JAKIE AKCJE ANGAZUJE
PRACOWNIKOW?

VS regularnie wspiera dobrostan pracownikéw,
organizujac szkolenia, $niadania rozwojowe oraz
badania dobrostanu w organizacji. Pracownicy
angazuja sie takze w dziatania spoteczne, m.in.
w zbiérki charytatywne w ramach akcji ,Swiety
Mikotaj dla Seniora”. Realizowana jest kolejna edy-
cja Akademii Dobrej Energii Junior, kt6ra wspiera
uczniéw szkét podstawowych, ich nauczycieli oraz
rodzicéw. VS wspélnie z pracownikami prowadzi
réwniez wewnetrzne akcje proekologiczne na
rzecz poprawy stanu srodowiska. W firmie funk-
cjonuje staty program wolontariacki ,,Zesp6t Fi-
tHeroes biegnie z pomocg” - w 2025 r. wsparciem
objete byto Stowarzyszenie ,,Nasze Cztery tapy”
z Makowa Mazowieckiego.

OTWARTOSC NA INICJATYWY
PROSPOLECZNE/EKOLOGICZNE
PRACOWNIKOW - CZY FIRMA
UMOZLIWIA PRACOWNIKOM
WDRAZANIE WLASNYCH POMYStOW?
W JAKI SPOSOB SIE TO ODBYWA?

W firmie od wielu lat funkcjonuje program
wolontariacki ,,Zesp6t FitHeroes biegna z po-
moca”, w ramach ktérego pracownicy moga
realizowa¢ wtasne projekty finansowane
w formie grantéw przez VS. Cele i benefi-
cjenci projektéw sg okreslani w zgtoszeniach
programowych. Moga to by¢ dziatania zmie-
rzajgce do wyréwnywania szans w grupach
spotecznych zagrozonych wykluczeniem lub
znajdujacych sie w wyjatkowo trudnej sytu-
acji materialnej lub zyciowej, pomoc zwierze-
tom, a takze wsparcie inicjatyw o charakterze
proekologicznym.

PAKIETY MEDYCZNE, WSPARCIE PSYCHOLOGICZNE, DOFINANSOWANIE DO
AKTYWNOSCI SPORTOWYCH, INNE SWIADCZENIA POZAP£ACOWE - CZY PRACOWNICY
MOGA NA NIE LICZYC ZE STRONY PRACODAWCY?

Pracownicy moga korzystac z licznych benefitéw
wspierajacych zdrowie i rozwdj, takich jak pot-
godzinne przerwy wellbeingowe, relaks w Po-
koju ZEN, dostep do sitowni w budynku, karty
sportowe dla pracownikéw i ich rodzin, bezptat-
ne konsultacje z psychologiem oraz webinary
i warsztaty. Firma oferuje réwniez dofinanso-

wanie wypoczynku i positkdw, dodatkowe dni
pracy zdalnej, ubezpieczenie na zycie, opieke
medyczna oraz urlop stazowy, czyli dodatkowe
dni urlopowe. Tzw. $niadania rozwojowe oraz
benefity kulturalne pomagaja pracownikom
w budowaniu réwnowagi miedzy praca a zyciem
prywatnym.
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Rola liderow w ksztaltowaniu
odpowiedzialnego miejsca pracy

W pracy spedzamy jedna trzecig naszego zycia. Warto, aby to miejsce

i ludzie sprawiali, ze chcemy by¢ czeScig zespotu. To na liderach
spoczywa olbrzymia odpowiedzialno$¢ nie tylko za dowozenie wynikow,
ale tez za stworzenie miejsca, gdzie pracownicy czuja sie bezpiecznie,
czuja sie wazni, a ich potrzeby s3 zauwazane i uwzgledniane.

TOMASZ KALKO
psycholog biznesu, strateg,
szkoleniowiec

ola dobrego lidera
Rola dobrego lide-
ra jest nadanie waz-

nosci i wartosei temu, co ludzie
robig w danym miejscu pracy.
Gtupi szef zespotu inzynieréow
projektujaeych turbiny potra-
fi powiedzieé¢ do swoich ludzi:
»mmacie po prostu robié swoje
macie robié¢ turbiny”. A szef ze-
spotu $mieciarzy potrafi powie-
dzieé swoim ludziom, ze robig

bardzo wazng rzecz, bo dzieki
nim ludzie mieszkaja w czystym
Swiecie sa zdrowi i ze jest im
bardzo wdzieczny za to, ze wy-
konuja bardzo wazng prace. Nie
oszukujmy sie, jest to niezwykle
wazne, moze czesto nie zdajemy
sobie z tego sprawy, ale wy-
obrazmy sobie, ze osoby zajmu-
jace sie porzadkiem na tydzien
zastrajkuja... Powstalby niesa-
mowity chaos. Dobry szef, po-
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trafi sprawié, ze ludzie sg dumni
z tego co robig. Jest to odpowie-
dzialny zawdd i rola szefa jest to
pracownikom u$wiadomié.

Skuteczne zarzadzanie,
ezyli jakie?

Odpowiedzialny lider wie nie
tylko, w jaki sposéb zarzadzaé
zespolem, aby pracownicy czuli
sie docenieni, ale tez tak by do-
wozié wyniki. Co warto zrobié?
Zamienié kontrole na bycie zain-
teresowanym. Kontrola jest bar-
dzo stresujacym doswiadczeniem,
a 7 kolei §wiadomogé, ze ktos jest
zainteresowany tym co robie jako
pracownik, jakie mam sukcesy,
dodaje wiatru w skrzydta.

Oczywiscie nalezy stawiaé
granice, ale unikajmy w tym
przemocy. Ludzie whrew po-
zorom potrzebuja madrej dys-
cypliny, zdrowych granic i or-
ganizacji, ale muszg rozumiec
czemu to stuzy. W egzekucji
tej dyscypliny trzeba byé kon-

ODPOWIEDZIALNY PRACODAWCA 2025

sekwentnym, ale nie przemoco-
wym. Mam nadzieje, ze takich
szeféw rodem z meméw, uzywa-
jacych rozwiazan nieetycznych,
przemocowych, jest juz bardzo
niewielu, bo sg wowczas zwy-
ktymi przetozonymi, ktérzy nie
potrafig zarzadzaé zespotem.

Praca w odpowiedzialnym
miejscu

Liderzy w obecnych czasach,
aby by¢ uznanymi za dbajacych
o pracownikéw i miejsce pracy
muszg wykonaé szereg zadan.
Nie nalezy narzucaé perfekcjo-
nizmu i w zadnym wypadku nie
wolno oczekiwaé pracoholizmu.
Mam nadzieje, ze zyjemy w cza-
sach, kiedy znane sg szefom
i managerom zagrozenia wyni-
kajace z pracoholizmu oraz wy-
palenia zawodowego i wiedzg oni
jak wytapywacé sygnaty, aby tym
zjawiskom przeciwdziatac.

Lider okazuje wspoétpracow-
nikom szacunek i pamieta, ze to

on jest przyktadem. Szacunek
nalezy okazywaé wszystkim,
takze osobom wykonujacym naj-
bardziej podstawowe prace jak
chociazby prace porzadkowe czy
konserwacyjne, bo wiemy juz
jak one sg istotne w funkcjono-
waniu catego ekosystemu firmy.
Ludzie uczg sie przez przyktad,
wiec nalezy postepowaé tak, aby
nie byto watpliwosci co do nasze-
go wlasciwego zarzadzania.

W zespole nazwane powinny
by¢é podstawowe zasady wspotzy-
cia w grupie, takie jak: szacunek,
pomoc, wspdtpraca. Trzeba ich
przestrzegaé i pilnowaé, bo two-
rzy odpowiednig i bezpieczng at-
mosfere. I to samo tyezy sie takze
nowych pracownikéw i o ich przy-
jecie réwniez lider powinien za-
dbaé. Wypalenie zawodowe czesto
jest zwigzane z odseparowaniem
od grupy, a dobry onboarding po-
maga czlowiekowi zapuscié korze-
nie w relacjach miedzyludzkich od
samego poczatku.

0 to takze dba
odpowiedziany lider

Jakie sa inne istotne aspekty
dobrego lidera, ktéry tworzy od-
powiedzialne miejsce pracy? Taki

ODPOWIEDZIALNY LIDER
WIE NIE TYLKO, W JAKI
SPOSOB ZARZADZAC
ZESPOLEM, ABY
PRACOWNICY CZULI SIE
DOCENIENI, ALE TEZ TAK
BY DOWOZIC WYNIKI.
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lider nie ma faworytéw, bo to bar-
dzo obniza morale w zespole. Kie-
dy ludzie sa przekonani, Ze czego
by nie zrobili to i tak nikt tego nie
doceni, to najzwyczajniej znieche-
ca ich do pracy.

Niezwykle wazne jest to,
aby zauwazac przejawy prze-
meczenia, rozdraznienia wsréd
pracownikéw. Nalezy wéwezas
pytaé, reagowad, stuchaé. Wy-
palenie czesto zaczyna sie od
zwyktego dtugotrwatego prze-
meczenia. Dbajmy wiec o to,
by ludzie korzystali z urlopow.
Zamierimy dyseypline w kulture
zaangazowania.

Szef musi stuchacé ludzi, pytaé
i zaangazowacé ich w procesy de-
cydowania o tym co robi zespot
i jak wykonuje swoje obowiazki,

ODPOWIEDZIALNY PRACODAWCA 2025

NIEZWYKLE WAZNE
JEST TO, ABY
ZAUWAZAC PRZEJAWY
PRZEMECZENIA,
ROZDRAZNIENIA WSROD
PRACOWNIKOW.

jak ma realizowaé cele. Wspét-
decydowanie to najwyzszy prze-
jaw szacunku.

Rolg dobrego lidera jest na-
uczenie ludzi w zespole, 7e sa za
siebie wzajemnie odpowiedzialni
i maja sobie pomagaé w trudnych

chwilach, bo to pracownik siedza-
cy obok bedzie pierwsza osoba,
ktéra zauwazy, ze cos z kolegg jest
nie tak. Stworzenie kultury wza-
jemnej pomocy nawet w drobnych
sprawach, jest wazne, bo przetozy
sie na pomoc takze w wiekszych,
istotniejszych kwestiach.

Na koniec nie mozna pomina¢
jednej kluczowej kwestii: lider,
ktéry chee tworzyé dobre, od-
powiedzialne $rodowisko pracy
— takie, do ktérego ludzie chcg
przychodzié i w ktérym czuja sens
swojej pracy — musi zaczaé od
siebie. Lider nie jest tylko twoérca
tego $rodowiska, ale jego czescia.
Dopiero dbajac o wtasny dobro-
stan, energie i kondycje psychicz-
na, ma przestrzen i site, by auten-
tycznie zadbaé o innych.

REKLAMA
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© Moc roznorodnosci

Inkluzja to nie tylko gest,
ale strategiczny silnik
biznesu

Dzisiejszy rynek pracy w Polsce ewoluuje w strone modelu, w ktérym najwieksza
wartoscig stajg sie kompetencje i potencjat cztowieka, a nie jego metryka czy stopien
sprawnosci. Budowanie inkluzywnych zespotow przestato byé domeng wytacznie
dziatan z zakresu spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (CSR); staje sie elementem
strategii, ktory pozwala firmom odpowiedzie¢ na palacy problem niedoboru talentéw.

JUSTYNA SEAWIK
ED&I lead for Europe & international
markets, Randstad

soby z niepelnospraw-
nosciami stanowig
w Polsce ogromna, bo

liczaca niemal 4 mIn oséb gru-
pe, z ktérej blisko 55 proc. jest
w wieku produkcyjnym. To ka-
pital, ktérego polski biznes nie
moze dluzej ignorowad, jesli chce
utrzymaé innowacyjnosé i prze-
wage rynkows.

Potencjal ukryty
w kompetencjach

Pracodawcy, ktérzy zdecydo-
wali sie na otwarcie swoich or-

ganizacji, méwig jednym glosem:
inkluzja sie optaca. Az 85 proc.
z nich wskazuje na wyjatkowa
lojalnosé i zaangazowanie pra-
cownikéw z niepelnosprawno-
Sciami — czytamy w badaniu
Randstad. To grupa, ktéra wno-
si do firm nie tylko zréznicowa-
ne doswiadezenia zyciowe, ale
przede wszystkim konkretne, de-
ficytowe na rynku kompetencje.

Dane pokazuja, ze ponad
30 proc. oséb z niepetnospraw-
nosciami znajduje zatrudnienie
w sektorze administracji i dzia-
talnosci wspierajacej, gdzie
wyroézniaja sie doskonalg or-
ganizacjg pracy i zdolnosciami
adaptacyjnymi. W grupie oséb
z niepelnosprawnosciami wyroz-
nia sie tez wyzszy odsetek oséb
z wyksztatceniem zawodowym
jest niz wsrdd pozostatej czesci
populacji, ezyni ich idealnymi
kandydatami dla branzy prze-
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mystowej czy logistycznej w ob-
szarach, w ktérych liczg si¢ kon-
kretne kompetencje techniczne.
To dowdd, ze postrzeganie pra-
cownika przez pryzmat jego za-
sob6w, a nie ograniczeni, zwiek-
sza réznorodno$é zespoléw,
ktore z natury moga by¢ bardziej
efektywne i innowacyjne.

Technologia jako most
do pelnej sprawnosci
Wispétezesna transformacja
cyfrowa staje sie wielkim sprzy-
mierzericem inkluzji. Sztuczna
inteligencja i nowe technologie
nie tylko utatwiajg wykonywa-
nie zadan, ale wrecz niwelujg
bariery, ktore dotychczas wy-
dawaly sie nie do pokonania dla
0s86b z niepetnosprawnosciami.
To wtasnie ta grupa pracowni-

ODPOWIEDZIALNY PRACODAWCA 2025

SZTUCZNA INTELIGENCJA
| NOWE TECHNOLOGIE
NIE TYLKO ULATWIAJA
WYKONYWANIE ZADAN,
ALE WRECZ NIWELUJA

BARIERY, KTORE
DOTYCHCZAS WYDAWALY
SIE NIE DO POKONANIA
DLA 0SOB
Z NIEPEENOSPRA-
WNOSCIAMI.

kéw wykazuje najwieksza go-
towosé do rozwoju w obszarze
technologicznym. Az 55 proc.
z nich aktywnie korzysta z Al
do rozwiazywania zawodowych
wyzwan, podczas gdy wsrdéd
0s6b pelnosprawnych odsetek
ten wynosi 39 proc.

Narzedzia takie jak czyt-
niki ekranu, oprogramowanie
do zamiany mowy na tekst czy
asystenci Al korygujacy teksty
sprawiaja, ze praca staje sie bar-
dziej dostepna niz kiedykolwiek.
Kluezem do sukeesu jest tu row-
niez elastycznosé. Praca zdalna
i hybrydowa, ktéra dla wielu jest
wygoda, dla 0séb z ograniczenia-
mi ruchowymi bywa fundamen-
tem ich zawodowe] egzystencji,
eliminujgc bariery architekto-
niczne i stresujace dojazdy.




Architektura inkluzywnego
procesu: Od ogloszenia
po onboarding

Budowanie réznorodnego ze-
spotu zaczyna sie juz na etapie
projektowania ogloszenia. Inklu-
zywny proces rekrutacji to taki,
ktéry ocenia umiejetnosei, a nie
zdrowie. Prosty, czytelny jezyk
oraz jasna deklaracja o otwarto-
$ci na kandydatéw z orzeczeniem
o niepelnosprawnosci to pierw-
szy sygnal wystany do rynku:
»Szukamy Twojego talentu”.

Skutecznym narzedziem
w walce z nie§wiadomymi uprze-
dzeniami (tzw. unconscious bias)
sg ustrukturyzowane wywia-
dy oraz koncepcja blind hiring,
czyli rekrutacji w oparciu o CV
zanonimizowane przez systemy.
Takie podej$cie wymusza sku-
pienie sie wylacznie na meryto-
ryce. Rownie wazne jest sperso-

nalizowane wdrozenie — wspdélne
ustalenie tzw. racjonalnych
usprawnien,dostosowanych do
potrzeb pracujacej osoby z nie-
pelnosprawnoscig.

Kultura przynaleznosei: Jak
nie stracié¢ potencjatu?

Zatrudnienie to dopiero po-
czatek. Prawdziwym wyzwa-
niem jest stworzenie kultury
organizacyjnej, w ktérej kazdy
pracownik czuje sie bezpiecznie
i moze by¢ sobg. Badania Rand-
stad wskazuja, ze az 85 proc.
0s6b pracuje efektywniej, gdy
czuja autentyczng przynaleznosé
do zespotu.

Rola lideréw jest tu nie do
przecenienia. Wtaczajacy styl za-
rzadzania opiera si¢ na empatii,
transparentnoscei i odwadze w eli-
minowaniu przejawow dyskrymi-
nacji. Inwestycja w szkolenia dla

kadry menedzerskiej, tworzenie
sieci wsparcia pracowniczego czy
programy typu ,buddy” to kon-
kretne kroki, ktére zamieniaja
deklaracje w codzienng praktyke.
Na polskim rynku upowszechnia-
ja sie dziatania firm wyznaczaja-
ce standardy, np. oferujace kursy
jezyka migowego dla zespoléw

BUDOWANIE
OZNORODNEGO
ZESPOEU ZACZYNA
SIE JUZ NA ETAPIE
PROJEKTOWANIA
OGLOSZENIA.
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czy asyste ttumaczy online, co re-
alnie taczy ludzi ponad barierami
komunikacyjnymi.

Strategia, ktéra wspiera zysk
Zatrudnienie os6b z niepel-
nosprawnosciami to swiadoma
decyzja biznesowa, ktéra idzie
W parze z wymiernym wsparciem
finansowym. Polscy przedsigbior-
cy mogg liczy¢ na dofinansowania
z PFRON do wynagrodzen, zwrot
kosztéw adaptacji stanowisk pra-
cy czy znaczgce obniZenie obo-
wigzkowych sktadek na Fundusz.

ODPOWIEDZIALNY PRACODAWCA 2025

W DOBIE WALKI
O TALENTY | ROSNACEJ
ROLI WARTOSCI
W BIZNESIE, INKLUZJA
STAJE SIE NOWYM
WYMIAREM SUKCESU.

W dobie walki o talenty i ro-
snacej roli wartosci w biznesie,
inkluzja staje sig nowym wymia-
rem sukcesu. Firmy, ktére po-
trafig wtaczyé ten niewykorzy-
stany dotad potencjal do swojej
strategii, zyskuja nie tylko lo-
jalnych fachowcéw, ale przede
wszystkim organizacje gotowa
na wyzwania przysztosci. Czas
przestaé¢ patrzeé na bariery,
a zaczaé dostrzegaé mozliwosci
— bo moc wigczania staje sie re-
alng sitg napedowg nowoczesne;j
gospodarki.

Wyjezdzajac na ferie — ubezpiecz sie

Polisa turystyczna poza kosztami leczenia zawiera takze
ustugi assistance, w tym transport medyczny.

Tansport medyczny, w tym
transport helikopterem,
karetka lub - jezeli jest
takie wskazanie - samolotem me-
dycznym (air ambulance), pozwala
na przewdz poszkodowanego ze
stoku do placéwki medycznej, mie-
dzy placdwkami oraz transport do
kraju. W kurortach zagranicznych
czesto jest konieczno$¢ hospitali-
zacji w prywatnych placéwkach,
co generuje wysokie koszty, mo-
gace szybko osigga¢ wartos¢ dzie-
sigtek tysiecy euro. Istotne jest row-
niez pokrycie kosztéw kontynuagji
leczenia po powrocie do kraju, od
dodatkowych konsultacji po zabie-
gi rehabilitacyjne. Co wazne, polisa
Generali dziata nawet po symbo-
licznym kieliszku prosecco.

- Ubezpieczenie kosztéw le-
czenia, transportu medycznego,
ratownictwa gorskiego, nastepstw
nieszczesliwych wypadkéw, OC

w zyciu prywatnym czy ochrony
sprzetu sportowego to elementy,
ktore zima, zwilaszcza na stokach,
majg ogromne znaczenie. Przy-
kladowy koszt transportu helikop-
terem ze stoku za granicag moze
siegac nawet 10 000 euro. Rdwnie
drogie bywa leczenie po kontu-
zjach narciarskich czy organizacja
powrotu medycznego do kraju.
Dlatego tak wazne jest, by polisa
odpowiadata realnym potrzebom
i uwzgledniata charakter podré-
zy - zarébwno tej zimowej, jak i tej
w tropikalne kierunki - méwi Da-
mian Oleszczuk, menedzer pro-
duktu w Generali Polska.

Nie mniej istotne sg odpowied-
nie sumy ubezpieczenia. Najcze-
Sciej wybierane na Europe w Ge-
nerali s sumy to 500-800 tys. zt,
natomiast w przypadku USA - po-
nad milion ztotych. W ,Generali
z myslg o podrézy” dostepne s3

sumy ubezpieczenia, siegajace na-
wet 5 min zt zaréwno dla kosztow
leczenia, jak i dla ustug assistance.
Co istotne - s one niezalezne od
siebie, dzieki czemu np. koszt trans-
portu medycznego nie pomniejsza
puli dostepnej na leczenie.

materiat partnera
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Miedzy demografia
a odpowiedzialnoscia
biznesu

Debata o rynku pracy coraz czeSciej koncentruje sie na wieku pracownikow.
Zazwyczaj jednak sprowadza sie ona do uproszczonych etykiet

i krétkoterminowych méd. Organizacje pytaja, jak przyciaggnaé mtodych,

jak ,utrzymac” milenialsow, jak poradzic sobie z dojrzatymi pracownikami.
Tymczasem prawdziwe wyzwanie nie polega na zarzadzaniu wiekiem jako
takim, lecz na dtugofalowym zarzadzaniu zaangazowaniem ludzi znajdujacych
sie na roznych etapach zycia zawodowego. To wyzwanie ma dzi$ twardy,
demograficzny kontekst.
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MAGDA PIETKIEWICZ
ekspert rynku pracy i twérczyni
platformy Enpulse

edtug prognoz Eu-
rostatu, do 2030 r.
liczba oséb w wie-

ku produkeyjnym (20-64 lata)
w Unii Europejskiej spadnie
o okoto 5-6 proc., a do 2040 r.
nawet o 9-11 proc. W Polsce
tempo tego procesu bedzie wy-
raznie szybsze. W ciagu naj-
blizszych 14 lat ubytek zasobéw

mtodych oséb wechodzi na rynek
pracy przez co rosnie odsetek
pracownikéow dojrzatych w calej
populacji os6b w wieku produk-
cyjnym. To wszystko, oznacza,
ze juz wkrétce wiekszos$é odpo-
wiedzialnosci za funkcjonowanie
firm, sita rzeczy, bedzie spoczy-
waé na osobach z wieloletnim
do$wiadczeniem.

W tych warunkach firmy nie
moga sobie pozwolié na selek-
tywne zainteresowanie jedng
grupa wiekowg. Stabilnosé orga-
nizacji nie wynika dzi$§ bowiem
z jednorodnosci zespotéw, lecz
z umiejetnego taczenia energii,
doswiadczenia, ambicji i odpo-
wiedzialnosci w sposéb systemo-
wy i przewidywalny.

réznice miedzy przedstawiciela-
mi réznych pokolen nie dotycza
ich potrzeb. Wszystkim pracow-
nikom, niezaleznie od wieku, za-
lezy na trzech fundamentalnych
elementach: poczuciu sensu pra-
cy, sprawiedliwym traktowaniu
oraz realnym wplywie na swo-
je srodowisko zawodowe. Roz-
bieznosci pojawiaja sie dopie-
ro w hierarchii oczekiwan oraz
w poziomie tolerancji na nie-
pewnosé, chaos organizacyjny
czy brak jasnych regut.

Mtodsi pracownicy czesciej
akcentujg elastycznosé i do-
brostan psychiczny. Osoby
z dtuzszym stazem zawodowym
przywiazujg wieksza wage
do stabilnogci, jakosci decyzji
i przewidywalnoseci procesow.
7 kolei pracownicy w $rodko-
wej fazie kariery taczg te ocze-
kiwania, jednoczesnie ponoszac
najwieksza odpowiedzialnosé
operacyjna, zaréwno zawo-
dowa, jak i prywatng. Trzeba
dodaé, ze to wlasnie ta grupa
bedzie w najblizszych 10-15 la-
tach kluczowa dla utrzymania
ciagtosci organizacyjnej. Dla-
czego? Wedtug OECD mediana
wieku pracownika w Europie

OSOBY Z DEUZSZYM
STAZEM ZAWODOWYM
PRZYWIAZUJA WIEKSZA
WAGE DO STABILNOSCI,

JAKOSCI DECYZJI
| PRZEWIDYWALNOSCI

pracy moze siegnaé¢ 12-15 proc. ~ Rézne potrzeby, PROCESOW.

Dotgczmy do tego dane demo- ~ wspélny mianownik

graficzne. Polskie spoteczeii- 7 perspektywy badan zaan-

stwo sie starzeje. Coraz mniej  gazowania widaé wyraznie, ze | N NN
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do 2035 r. wzrosnie do 45-46
lat, a w Polsce przekroczy 47
lat przed 2040 r.

Napiecia narastaja tam,
gdzie brakuje rownowagi

‘W badaniu Work War Z, zre-
alizowanym przez Enpulse na
prébie ponad 12,5 tys. pracow-
nikéw, analizowano postawy
i oczekiwania oséb wchodza-
cych na rynek pracy. Wyni-
ki potwierdzity znane z badan
miedzynarodowych tendencje:
wiekszg wrazliwo$é mtodszych
pracownikéw na jakos$é ko-
munikacji, styl przywédztwa
i kwestie zdrowia psychiczne-
go, ale takze nizsza tolerancje
na brak sensu i nieuporzadko-
wane srodowisko pracy.

Jednoczesnie dane te pokaza-
ty, ze stabilno$é operacyjna firm
wcigZ opiera sie na pracowni-
kach o dtuzszym stazu, ktérzy
przejmuja odpowiedzialnosé
w momentach kryzysu, utrzy-
muja jakos$é proceséw i pelnig
role nieformalnych mentoréw.
To wtasnie oni najczesciej do-
swiadczaja przecigzenia odpo-
wiedzialnoscia przy relatywnie
niskim poziomie systemowego
wsparcia rozwojowego.

Analizy OECD i EU-OSHA
wskazuja, Ze objawy wypalenia
zawodowego moga dotyczyé 25—
35 proc. pracownikéw w wieku
40-55 lat, szczegdlnie w organi-
zacjach podlegajacych intensyw-
nym zmianom technologicznym
i restrukturyzacjom. Z perspek-
tywy biznesowej oznacza to re-
alne ryzyko — szacunkowy koszt
odejscia doswiadezonego specja-
listy lub menedzera, uwzgled-
niajacy utrate wiedzy, spadek
jakosci i czas wdrozenia nastep-
cy wynosi nawet 200 proc. jego
rocznego wynagrodzenia.

Kultura jakosci jako spoiwo
miedzypokoleniowe

Coraz czesciej méwi sie o po-
trzebie powrotu do myslenia
o kulturze jakosci nie tylko jako
zbiorze norm i procedur, lecz
jako spdjnym systemie zarzg-
dzania ludZmi, decyzjami i re-
lacjami. Systemie opartym na
rozpoznaniu realnych potrzeb
pracownikéw na réznych eta-
pach kariery i projektowaniu
srodowiska pracy sprzyjajacego
dtugoterminowemu zaangazowa-
niu, a nie wytacznie krétkotrwa-
tej satysfakeji. To bardzo waz-
ne, poniewaz organizacje, ktére

STABILNOSC OPERACYJNA
FIRM WCIAZ OPIERA SIE
NA PRACOWNIKACH
O DEUZSZYM STAZU,
KTORZY PRZEJMUJA
ODPOWIEDZIALNOSC
W MOMENTACH KRYZYSU,
UTRZYMUJA JAKOSC
PROCESOW | PEENIA
ROLE NIEFORMALNYCH
MENTOROW.

potrafia integrowac rézne per-
spektywy wiekowe, sa bardziej
odporne na kryzysy, szybciej
adaptujg sie do zmian i rzadziej
traca kluczowe kompetencje.

Dlaczego potrzebujemy
lepszych danych

Mimo rosnacej swiadomosci
wyzwan demograficznych, wiele
organizacji weigz podejmuje de-
cyzje personalne na podstawie
intuicji lub uproszezonych za-
tozen. Tymeczasem zrozumienie
dynamiki miedzypokoleniowej




wymaga réwnie rzetelnych da-
nych, jak zarzadzanie finansami
czy jakoscig operacyjna.

7 tej potrzeby powstato ba-
danie GeeX, koncentrujace sie
na doswiadczeniach i zaangazo-
waniu pracownikéw w kluczo-
wej, lecz stabiej opisanej fazie
kariery zawodowej. Stanowi
ono uzupekienie wezesniejszych
analiz rynku pracy i wpisuje sie
w szerszy nurt badan nad diu-
gofalows zdolnoscig organiza-
¢ji do utrzymania kompetencji,

ODPOWIEDZIALNY PRACODAWCA 2025

jakosci i ciaglosei dziatania. Do
badania wciaz moze si¢ bez-
ptatnie przytaczyé kazda firma,
ktérej na sercu lezy dobro pra-
cownikéw i wysoka sprawczosé
organizacji.

Wspélny interes pracow-
nikéw i pracodaweow

W realiach kurczacego sie
rynku pracy zarzadzanie rézno-
rodno$cig pokolenl przestaje byé
kwestiag wizerunkowsg. Staje sie
elementem odpowiedzialnosci

biznesowej. Organizacje, ktére
potrafia zachowaé réwnowage
pomiedzy réznymi etapami ka-
riery, buduja przewage konku-
rencyjna, ktérej nie da sie szyb-
ko skopiowaé ani zastapié.

Dyskusja o pokoleniach nie
powinna dzielié. Powinna pro-
wadzi¢ do refleksji nad tym, jak
tworzyé miejsca pracy, w kté-
rych ludzie chea zostaé na dtu-
zej, niezaleznie od metryki, ale
w petni §wiadomi swojej roli
w systemie organizacyjnym.

Dobry lider nie zgaduje, on pyta. Kulisy
badania zaangazowania w Grupie Raben

W wymagajgcym srodowisku biznesowym przewage buduja organizacje, ktére
potrafig stuchac i wyciggaé wnioski. W Grupie Raben traktujemy gtos pracownikéw
jako jedno z kluczowych zrédet wiedzy o tym, jak rozwijac firme i wzmacniac
nasze zespoty. Dlatego co roku przeprowadzamy badanie zaangazowania, ktore
pozwala nam podejmowac decyzje oparte na danych, a nie na intuicji.

ANITA
KORALEWSKA-RATAJCZAK
Head of HR - Raben Group

d 14 do 30 stycznia trwa
kolejna edycja badania.
To wazny element na-

szego rocznego cyklu, ktéry re-
alnie wptywa na kierunek zmian.
Tylko w 2025 r., dzieki opiniom
pracownikéw, zdefiniowalismy
az 677 inicjatyw poprawiajacych
komfort i efektywnos¢ pracy. Po
raz pierwszy przeprowadzilismy
réwniez follow-up survey, aby
upewnic sie, ze wdrazanie dziatan
przebiega zgodnie z oczekiwania-
mi pracownikéw.

Mierzy¢ rzeczywisty postep

Ankieta zostata przygotowa-
na - jak co roku — we wspétpracy
z tym samym zewnetrznym part-
nerem badawczym. Ta ciggtos¢
pozwala nam rzetelnie analizowa¢
wyniki na przestrzeni lat i mierzy¢
rzeczywisty postep. Czes$¢ pytan
pozostaje niezmienna, aby zacho-
wac poréwnywalnos¢ danych, na-
tomiast nowe obszary odzwiercie-
dlaja aktualne cele Grupy Raben
oraz zmieniajace sie otoczenie
rynkowe. W tym roku szczegélnie
koncentrujemy sie na doskonatosci
operacyjnej i jakosci obstugi klien-
ta - fundamentach naszej przewa-
gi konkurencyjne;j.

Od kilku lat utrzymujemy bar-
dzo wysoka frekwencje - niespet-

na 90 proc. To wyrazny sygnat,
ze jako organizacja i pracownicy
mamy wspdlny kierunek i wspdlne
ambicje.

Sita zaangazowania
Liczymy, ze tegoroczne bada-
nie ponownie pokaze site naszego
zaangazowania. W Raben wszyscy
mamy w sobie DRIVE - energie i pa-
sje do dziatania, ktére od zawsze nas
napedzaja. To potaczenie indywidu-
alnych talentéw i pracy zespotowej
sprawia, ze potrafimy zmieniac or-
ganizacje na lepsze. Dlatego py-
tamy, stuchamy i dziatamy. Razem
tworzymy miejsce, w ktérym kazdy
moze rozwija¢ swoj potencjatiwno-
si¢ to, co najlepsze.
materiat partnera
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Budujac lojalnosé pracownikow

nie da sie iS¢ na skroty

Wytrwatosc¢, dtugotrwate zaangazowanie i odpowiedzialnos¢ - to wtasnie
te elementy sktadaja sie na lojalnos¢ pracownikéw. Tego nie da sie
,zadekretowac”, ani wypracowad jednorazowymi dziataniami czy pakietem
benefitow. To efekt dtugofalowego, konsekwentnego sposobu zarzadzania
oraz kultury organizacyjnej, ktora naprawde ,idzie z géry”, od postaw
wtascicielskich i menedzerskich po codzienne decyzje operacyjne.

ANETA KLEPACKA-KOtBUK
dyrektor generalny w MCC Mazurkas
Conference Centre & Hotel

zesto méwi sie o lojal-
nosci przez pryzmat lat
pracy, a to duze uprosz-

czenie. Dla mnie to raczej goto-
wo$é do brania odpowiedzialno-
$ci, zaangazowanie w to, co sie
robi, i poczucie, ze jest sie czescia
firmy. To pojawia sie wtedy, gdy
relacja z pracodawea przestaje
byé czysto ,umowa”, a zaczyna
opieraé sie na partnerstwie.

Nasze do$wiadczenie pokazu-
je, ze zaangazowanie nie pojawia
si¢ ot tak. Nie da si¢ wypracowaé
go w trzy-cztery miesigce. To
podejs$cie wymaga czasu i kon-
sekwencji, ale daje stabilnogé
calej organizacji. Dlatego dzis
wazniejsze od pytania ,czy war-
to budowac lojalnosé” jest to, jak
robié to uczciwie i odpowiedzial-
nie wobec pracownikéw.

0d deklaracji do praktyki
Budowanie zaangazowania sta-
to sie dzi$§ jednym z kluczowych
wyzwan, szczegélnie w branzach
opartych na jako$ci obstugi. To ob-
szar, w ktérym nie dziataja skro-
ty ani szybkie rozwigzania. Klu-
czowe sg jasne i uczciwe zasady

— zwlaszeza w obszarze wynagro-
dzen i wspétpracy. Przejrzystosé
daje pracownikom poczucie bez-
pieczenistwa, a to przektada sie na
zaufanie. Wazna jest tez stabilnosé
i styl zarzgdzania oparty na roz-
mowie. Ludzie chcg wiedzieé, ze
ich zdanie ma znaczenie i Ze moga
mieé¢ wplyw na to, jak wyglada ich
miejsce pracy. Duza role odgrywa
takze docenianie doswiadczenia.
Nie tylko w sensie finansowym,
ale poprzez pokazywanie, zZe osoby
z dtugim stazem sg waznym punk-
tem odniesienia dla mtodszych ze-
spotow — wtedy, gdy sami cheg sie
ta rolg dzielié.

Trzeba natomiast pamietaé, ze
nawet najlepsze procedury i syste-
my nie zadziataja, jesli zabraknie
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fundamentu relacyjnego. Pracow-
nicy muszg sie czué bezpiecznie
i mieé¢ zaufanie do pracodawcy.
Cata zatoga powinna by¢ nie tyl-
ko zespotem, ale wspdlnotg, kté-
ra jest za siebie odpowiedzialna.
Dobrze obrazujg to stowa naszego
prezesa, Andrzeja Bartkowskiego,
wypowiedziane w czasie pandemii,
gdy pojawito sie pytanie o ewen-
tualne redukeje zatrudnienia: ,,Po-
winni$my wszystkich zwolnié, ale
nie potrafimy sie na to zdobyé¢. (...)
Tyle lat oni na nas pracowali, to te-
raz nasza kolej”.

Zmieniajacy sie kontekst

Wspétezesny rynek pracy wy-
raznie sie zmienia. Zdarza sie, ze
osoby okoto trzydziestego roku zy-
cia majg w swoim CV wiele krét-
kich epizodéw zawodowych, co
utrudnia budowanie dtugofalowego
zaangazowania. Z mojej perspek-
tywy nie jest to jednak wylgcz-
nie kwestia réznic pokoleniowych.
Potrzeby mtodszych i starszych
pracownikéw sg podobne — inny
jest natomiast poziom oczekiwan
wobec stabilnosci, tempa rozwoju
i jakosei relacji w miejscu pracy.

Nie jest to zjawisko, ktore na-
lezatoby oceniaé w kategoriach do-
brego czy zlego — raczej naturalny
element wspétezesnego rynku pra-
cy i zmieniajacych sie Sciezek za-
wodowych. Pracownicy cheg zdo-
bywaé¢ doswiadczenia w réznych
srodowiskach, poznajac odmienne
style zarzadzania, relacje zespo-
towe czy podejscie do pracy. Taki
proces poszukiwan i poréwnari po
prostu si¢ dzi§ wydarza i warto go
rozumie¢ jako element szerszego
kontekstu rynku pracy.

Z naszego doswiadczenia wyni-
ka, ze w czesci przypadkéw takie
ytestowanie wod” prowadzi do po-

ODPOWIEDZIALNY PRACODAWCA 2025

wrotéw do wezesniejszych miejsc
zatrudnienia. Decyzje te wynikaja
z przekonania, ze dana organiza-
cja odpowiada ich oczekiwaniom
i warto$ciom w codziennej prakty-
ce. W historii Mazurkasa mieliSmy
kilka takich sytuacji — takze wsréd
kluezowych rdl, jak chociazby sze-
fowie kuchni. To dla nas sygnat, ze
konsekwentne budowanie §rodowi-
ska pracy daje efekty.

To sie oplaca

Lojalnosé nie jest deklaracja
ani prostg konsekwencja stazu
pracy, lecz pochodng wytrwato-
$ci, dtugotrwatego zaangazowa-

nia i odpowiedzialnosci. To proces
wymagajacy czasu, konsekwencji
i wzajemnego zaufania. Stabilnosé,
transparentnosé, szacunek oraz
partnerskie relacje tworzg Srodo-
wisko, w ktérym pracownicy chea
pozostaé na dtuzej i braé odpowie-
dzialno$¢ za rozwdj organizacji.
Bo lojalnosé w gruncie rzeczy za-
czyna sie tam, gdzie ludzie po pro-
stu lubig swoja prace i czuja, ze sa
w niej naprawde potrzebni. W re-
aliach wymagajacego rynku pracy
staje sie ona realng przewagg kon-
kurencyjng i jednym z kluczowych
wyznacznikéw odpowiedzialnego
pracodawcy.
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Miedzy dobrostanem,
rozwojem a konsekwencja

Odpowiedzialny pracodawca to dzi$ znacznie wiecej niz podmiot przestrzegajacy
przepiséw prawa pracy. To organizacja, ktéra Swiadomie buduje Srodowisko
sprzyjajace dobrostanowi pracownikéw, dba o ich zdrowie - takze psychiczne

- oraz tworzy realne mozliwoSci rozwoju i uczenia sie przez cate zycie. W obliczu
rosnacej presji, dynamicznych zmian rynku pracy i coraz czesciej diagnozowanego
wypalenia zawodowego, rola pracodawcy nabiera nowego znaczenia - zarowno
etycznego, jak i strategicznego.

KAROLINA

PRASZEK-GOLEBIEWSKA
dyrektor zarzadzajacy / CEO
Kancelarii Bezpieczenstwa,

prawniczka, ekspertka ds.
bezpieczenstwa informacji i ochrony
danych osobowych

drowie psychiczne
jako kluezowe
wyzwanie

odpowiedzialnych pracodaweéw

Wypalenie zawodowe stato
sie jednym z najczesciej oma-
wianych probleméw wspoét-
czesnego rynku pracy. Choé
temat ten bywa ,odmienia-
ny przez wszystkie przypad-
ki”, weigz wymaga dojrzatego
i wywazonego podejscia. Od-
powiedzialny pracodawca nie
moze byé bowiem jedyng stro-
ng ponoszgca ciezar odpowie-

dzialnosci za zdrowie psychicz-
ne pracownikow.

Kluczowe znaczenie ma tu
zmiana modelu zarzadzania. Era
»szefa przymuszajacego” — sku-
pionego wytacznie na dowozeniu
wynikéw, bez refleksji nad kondy-
cja zespotu — odchodzi do lamusa.
W jego miejsce pojawia sie lider
wspierajacy, ktéry patrzy na pra-
cownika w sposéb holistyezny,
dostrzegajac, ze czlowiek nie jest
w stanie byé produktywny przez
24 godziny na dobe i Ze jego efek-
tywnosé zalezy od wielu czynni-
kéw zyciowych.

Nie oznacza to rezygnacji z ce-
16w czy odpowiedzialnosci za pro-
jekty. Wrecz przeciwnie — ozna-
cza umiejetnosé reagowania na
momenty stabszej dyspozycji,
gotowosé do rozmowy, zrozu-
mienia, czasem do dania jednego
dnia wolnego, ktéry pozwoli pra-
cownikowi wrécié z nowa ener-
gig i witalnoscig. Takie podejscie
w praktyce realnie przeciwdziata
wypaleniu zawodowemu.

Gdzie koniezy sie odpowiedzial-
nosé pracodawcy, a zaczyna
odpowiedzialno$é pracownika?

W dyskusji o zdrowiu psy-
chieznym nie sposéb pomingé
kwestii indywidualnej odpowie-
dzialnosci. Warto podkreslié, ze
sjestesmy dorogli” — a dorostosé
oznacza branie odpowiedzialnosci
za wlasne zycie, stan psychiczny
i granice. Pracownik powinien
wiedzied, ile jest w stanie daé
i nie przekraczaé tych granic wy-
tacznie z przekonania, Ze ,,praco-
daweca tego oczekuje”.

Czesto to wlasnie nadmierna,
niekomunikowana gotowosé do
poswieceni prowadzi do wypale-
nia, zmeczenia, a nawet depresji
— o ktérych pracodawca moze
po prostu nie wiedzieé. Dlatego
odpowiedzialno$é musi dziataé
dwustronnie: po stronie firmy
lezy przestrzeganie przepiséw
prawa pracy, a po stronie pra-
cownika — korzystanie z przystu-
gujaeych mu praw i sygnalizowa-
nie probleméw.
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Do podstawowych obowiaz-
kéw pracodawcy naleza m.in.
poszanowanie norm czasu pra-
cy, przerw, zasad BHP, urlopéw
wypoczynkowych oraz zwolnien
lekarskich. Szczegdlnie istotne
jest umozliwienie realnego wy-
poczynku — w tym wykorzysta-
nia co najmniej dwutygodnio-
wego, nieprzerwanego urlopu,
ktéry pozwala organizmowi fak-
tyeznie sie zregenerowaé.

Wellbeing — benefit
czy koniecznosé
W nowoczesnej organizacji?

7 perspektywy prawa pra-
cy wellbeing wciaz pozostaje
dodatkiem — nie jest obowigz-
kiem wynikajacym z przepi-
séw. Jednak realia rynku pra-
cy pokazuja wyraznie, ze dla
mtodszych pokolen stal sie on

ODPOWIEDZIALNY PRACODAWCA 2025

DO PODSTAWOWYCH
OBOWIAZKOW
PRACODAWCY NALEZA
M.IN.POSZANOWANIE
NORM CZASU PRACY,
PRZERW, ZASAD
BHP, URLOPOW
WYPOCZYNKOWYCH
ORAZ ZWOLNIEN
LEKARSKICH.

standardem, swoistym ,must
have”, a nie luksusem.

To, co jeszcze niedawno bylo
traktowane jak benefit — podob-
nie jak kiedys telefon czy samo-
chéd stuzbowy — dzi$ stato sie
elementem kultury organizacyj-
nej. Wellbeing funkcjonuje wiec
nie jako prawo, lecz jako zwy-
czaj, ktéry znaczgco wptywa na
atrakeyjnosé pracodawcy.

Z biznesowego punktu widze-
nia umiarkowane, dobrze zapro-
jektowane programy wellbeingo-
we sg inwestycja, a nie kosztem.
Ich wptyw na produktywnosé,
zaangazowanie i kondycje psy-
chiczng pracownikéw jest niepro-
porcjonalnie duzy w stosunku do
ponoszonych naktadéw. Warun-
kiem jest jednak rozsadek — well-
being nie moze byé efektem presji
czy manipulacji.
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Profilaktyka zdrowotna
jako inwestycja
w stabilno$é zespotow

Coraz wiecej firm wdra-
za dziatania z zakresu profi-
laktyki zdrowotnej — od kart
sportowych, przez dni badan
profilaktycznych, po obecnosé
fizjoterapeutéw czy ergono-
miczne wyposazenie stanowisk
pracy. Takie inicjatywy wzmac-
niajg poczucie bycia ,zaopieko-
wanym” i budujg wizerunek od-
powiedzialnego pracodawcy.

Choé benefity zdrowot-
ne rzadko sa jedynym czynni-
kiem decydujacym o pozostaniu
w firmie, stanowig wazny ele-
ment calego ekosystemu pracy.
W polaczeniu z kultura orga-
nizacyjna, stylem zarzadzania
i mozliwo$ciami rozwoju realnie
wplywaja na stabilnosé zespotéw
i efektywnosé organizacji.

Prawo do bycia offline

Praca zdalna i hybrydowa
znaczaco zmienily granice mie-
dzy zyciem zawodowym a pry-
watnym. Warto jednak pamie-
taé, ze niezaleznie od miejsca
wykonywania zleconych zadan,
kodeks pracy nadal obowigzu-
je. O$miogodzinny czas pracy,
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przerwy i prawo do odpoczynku
nie znikajg wraz z przejsciem na
tryb online — pracownik zatrud-
niony na umowe o prace podlega
tym samym zasadom, niezalez-
nie od tego, czy pracuje w biu-
rze, czy z domu.

Prawo do bycia offline jest
w duzej mierze kwestig prze-
strzegania jasno okreslonych
regut — zaréwno po stronie
pracodawcy, jak i pracownika.
W przypadku pracy na sprzecie
stuzbowym naturalng granica
staje sie moment jego wytacze-
nia po zakoriczeniu dnia pracy.

W PRZYPADKU
PRACOWNIKOW
ZATRUDNIONYCH
NA UMOWE O PRACE
KORZYSTANIE
Z WEASNEGO KOMPUTERA
CZY TELEFONU
WYMAGA ZAWARCIA
ODPOWIEDNIEJ UMOWY
UZYCZENIA

Laptop i telefon stuzbowy po-
winny stuzyé wylacznie do ce-
16w zawodowych, a ich uzywa-
nie po godzinach pracy lub do
spraw prywatnych nie tylko za-
ciera granice miedzy praca a zy-
ciem osobistym, lecz takze moze
prowadzi¢ do powaznych kon-
sekwencji prawnych, zwlaszcza
w obszarze ochrony danych oso-
bowych.

Warto jednak zwrécié uwa-
ge réwniez na sytuacje, w kté-
rych praca wykonywana jest na
sprzecie prywatnym. W przy-
padku pracownikéw zatrudnio-
nych na umowe o prace korzy-
stanie z wtasnego komputera
czy telefonu wymaga zawarcia
odpowiedniej umowy uzyeczenia.
Dokument ten powinien pre-
cyzyjnie okreslaé¢ zasady prze-
twarzania danych, stosowane
zabezpieczenia oraz zakres od-
powiedzialnosci pracownika.
Brak takich ustalenn zwieksza
ryzyko incydentéw zwigzanych
z bezpieczenstwem informacji
i w praktyce utrudnia egzekwo-
wanie prawa do bycia offline.

Inaczej wyglada sytuacja
w relacjach B2B, gdzie mamy do
czynienia z wspétpracg firma—fir-
ma. W takim modelu to zlecenio-
biorca, jako niezalezny przedsie-
biorca, samodzielnie organizuje
swoja prace, korzysta z wlasne-
go sprzetu i ponosi odpowiedzial-
nosé za przestrzeganie przepiséw
prawa oraz ochrone danych. Nie
obowiazuja tu reguty kodeksu
pracy, a kwestie dostepnosci czy
godzin wykonywania zadan wy-
nikaja wylacznie z tresci umowy
cywilnoprawnej.

Niezaleznie jednak od formy
wspoélpracy, nadmierna ,nad-
gorliwo$é” w byciu stale online
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moze przyniesé wiecej szkody niz
pozytku — zaréwno dla pracow-
nika, jak i dla pracodawcy. Od-
powiedzialne podejscie do pracy
zdalnej oznacza respektowanie
ustalonych zasad, swiadome
wyznaczanie granic oraz zZrozu-
mienie, ze prawo do odpoczyn-
ku i odlgczenia sie od pracy jest
jednym z fundamentéw dtugofa-
lowego dobrostanu i bezpieczen-
stwa organizacji.

Rozwdéj kompetencji i kultura
ciaglego uczenia sie
Wispétezesna organizacja nie
jest w stanie funkejonowaé bez
inwestowania w rozwéj kompe-
tencji pracownikéw. Dynamicz-

ODPOWIEDZIALNY PRACODAWCA 2025

ny rozwdj technologii, sztucz-
nej inteligencji oraz zmieniajace
sie regulacje prawne sprawiaja,
ze brak upskillingu i reskillingu
oznacza realne ryzyko ,zwiniecia
sie” firmy.

Rozwdj kompetencji — za-
réwno twardych, jak i miekkich
— wzmacnia nie tylko organiza-
cje, ale takze samych pracow-
nikéw. Kompetencje pozostaja
z nimi na cale zycie, niezaleznie
od miejsca zatrudnienia. Jedno-
czes$nie nalezy pamietaé o rowno-
wadze intereséw — pracodawca
finansujacy szkolenia ma prawo
stosowac klauzule lojalnosciowe,
a pracownik powinien by¢ ich
Swiadomy.

Konsekwencja zamiast presji
Odpowiedzialny pracodawca
to nie ten, ktéry rezygnuje z wy-
magan, lecz ten, ktéry dziata
konsekwentnie. Kluczowe zna-
czenie maja jasno okreslone war-
tosei, misja 1 wizja organizacji
— nie jako dekoracja, lecz realny
fundament codziennych decyz;ji.
Konsekwencja, transparentne
zasady i sp6jnosé komunikacji
buduja poczucie bezpieczenstwa
pracownikéw. W takim $rodo-
wisku mozliwe jest jednoczesne
okazywanie wsparcia i egzekwo-
wanie ustalen. A tam, gdzie zasa-
dy sa tamane, odpowiedzialnoscig
pracodawcy jest podjecie decyzji,
czy dana wspélpraca ma sens.

Grupa Zabka na |

rupa Zabka otrzymata
certyfikat Top Employ-
er Polska 2026, ktéry

potwierdza, ze realizowana przez
organizacje polityka HR odpowia-
da najwyzszym standardom ryn-
kowym. Wyréznienie to trafia do
organizacji, ktére w sposéb kon-
sekwentny i dtugofalowy tworza
nowoczesne $rodowisko pracy,
skutecznie rozwijajg kompetencje
pracownikéw, dbaja o ich dobro-
stan oraz traktuja funkcje HR jako
kluczowy element wspierajacy re-
alizacje celéw biznesowych.

W tegorocznej edycji szczegdl-
nie wysoko oceniono rozwiazania
Grupy Zabka w obszarze cyfrowe-
go HR, w tym nowoczesne proce-
sy wspierajace pracownikéw i me-
nedzeréw. Powyzej rynkowych
benchmarkéw uplasowaty sie
rowniez dziatania zwigzane z przy-
cigganiem talentéw oraz budo-

o 7

waniem wizerunku pracodawcy.
Dobrze ocenione zostaty réwniez
wartosci firmy i jasno okreslony
sens jej dziatania. To oznacza, ze
wartosci Grupy Zabka nie s tylko
deklaracja, ale maja realne znacze-
nie w codziennej pracy zespotow.

Organizacja od lat zdobywa
réwniez miedzynarodowe uzna-
nie - m.in. wysokie miejsca w ran-
kingach najlepszych miejsc pracy
oraz certyfikaty z obszaru ESG, co
dodatkowo wzmacnia jej wiary-
godnos¢ jako pracodawcy odpo-
wiedzialnego spotecznie i organi-
zacyjnie.

isScie Top Employer Polska 2026

El
i

W praktyce oznacza to dbatos¢
o inkluzywnos¢, réwne szanse
rozwoju oraz transparentne pro-
cesy HR. Certyfikat Top Employer
2026 stanowi nie tylko prestizowe
wyrdznienie, lecz takze potwier-
dzenie, ze Grupa Zabka tworzy
srodowisko pracy sprzyjajace za-
angazowaniu, efektywnosci i dtu-
goterminowemu rozwojowi ta-
lentéw — czynnikom o kluczowym
znaczeniu w warunkach rosnace;j
konkurencji o pracownikéw na
polskim rynku pracy.

materiat partnera
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Rola pracodawecy w budowaniu
rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym

Rownowaga miedzy praca, a zyciem prywatnym jest obecnie kluczowa dla
osiggniecia dobrostanu. W czasach, gdy wypalenie zawodowe dotyka juz
dwudziestokilkulatkéw, zastanowic sie musimy, dlaczego tak sie dzieje i jaka
jest rola pracodawcy, szefa, lidera, aby o te rownowage zadbad.

- {l'\-
JAKUB B. BACZEK

trener mentalny, multiinwestor,
autor ksigzek

kazuje sie, ze po stro-
nie pracodawcow jest
catkiem wiele narzedzi.

Pracodawcy powinni utatwiaé po-
taczenie zycia prywatnego z zawo-
dowym, a nie w tym przeszkadzac.
Zadowolony, wypoczety i zmoty-
wowany pracownik jest w dzisiej-
szych czasach na wage zlota.
Temat work-life balance, czy-
li réwnowaga miedzy zyciem za-
wodowym a prywatnym, zostal
w ostatnich latach odmieniony
przez wszystkie przypadki. Chce-
my swiata, gdzie efektywnosé
i $wietne wyniki nie oznaczajg
siedzenia w biurze do 2 w nocy.
Gidzie bycie dobrym pracownikiem
nie oznacza zaniedbywania swojej

rodziny, zdrowia, hobby. Wydaje
sie, ze wiekszo$é pracodaweow
a takze ustawodawcy dobrze to juz
rozumiejg, bo mamy wiele przepi-
sow, ktére prace reguluja, cho-
ciaz spora czesé dotyczy rodzicéw
pracujacych. To oni muszg tgczyé
zarabianie pieniedzy i realizowa-
nie sie z wychowywaniem dzieci.
Jednak owocowe czwartki i kar-
net na sitownie dla singli to juz
nie jest nic atrakeyjnego, a stato
sie po prostu internetowym zar-
tem. W jaki wiec sposéb praco-
dawcy moga pomdc pracownikom
w osiaganiu balansu, aby ci po
prostu mieli energie i checi dobrze
wykonywac swoje zadania?

Réwnowaga to nie przy-
wilej — to konieeznosé

Po pierwsze, work-life balance
jest dla kazdego pracownika, nie
tylko dla szefostwa czy manage-
réw wysokiego szczebla. To re-
alna potrzeba kazdego czlowieka
— niezaleznie od ptei, wieku czy
stanowiska. Dlatego pracodawca
bardzo indywidualnie powinien

podchodzié¢ do kazdego cztonka
swojego zespotu, bo ezego innego
bedzie potrzebowata matka tréjki
dzieci, czego innego pracownik po
pieédziesiatce z ponad 20-letnim
stazem, a inne potrzeby bedzie
mial dwudziestodwuletni junior.
Kazdy z nich musi czué sie wystu-
chany i zaopiekowany. Taka jest
rola dobrego szefa. Wydaje sie to
trudne i takie jest, jednak czasy
sie zmienity. Kazdy jest tylko i az
cztowiekiem i jesteSmy na innych
etapach zyciowych. W miejscu
pracy powinniSmy czué wsparcie,
gdy go potrzebujemy. A o takg at-
mosfere dba szef.

Co moze pomée pracownikom?
Wspomniane wczesniej owo-
cowe czwartki to oczywiscie mity
dodatek, ale realnie nie wnosi
zbyt wiele do zZycia pracowni-
kéw. Co zatem moze zrobié pra-
codawca, aby korzystnie wplynaé
na zycie podwtadnych? Opréez
wshuchiwania sie w potrzeby, do-
brze jest takze postawié¢ na ela-
stycznosé. Praca zdalna stala sie
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faktem. Ja sam jestem zdania, ze
jezeli praca jest wykonana i kto$
ja zrobit w 4 godziny, a nie 8, to
nie mam zamiaru tej osoby karad,
zastuguje ona na nagrode. I czy
ktos ja wykonat z biura, czy z ho-
telu w Portugalii, nie ma dla mnie
znaczenia. Liczy sie efekt. Takie
podejscie wymaga bezspornie
zbudowania wezesniej wzajem-
nego zaufania i nauczenia pra-
cownikéw odpowiedniego etosu
pracy, ktérego sie po prostu wy-
maga. Warto wiec na to poswie-
ci¢ czas, aby mieé zespét, ktory
wie, jak pracowaé, jak dowiez¢
wyniki, a jednoczes$nie moze to
zrobié z dowolnego miejsca na
Swiecie. Dla wielu oséb, zwtasz-
cza miodych rodzicéw, taki rodzaj
zaufania i pracy jest wrecz ratu-
jacy ich codziennogé, a to bardzo
pozytywnie wplywa na ich na-
stréj, zdrowie psychiczne i na-
stawienie do miejsca pracy, gdzie
CZUjg Zrozumienie.

Pracodawca jako dobry lider,
musi poprzez swéj przyktad po-
kazywac, jak wazny jest odpoczy-
nek. Jesli ty jako szef, pracujesz
po 18 godzin na dobe, pracownicy
moga czué presje i wymog tego
samego. A wiemy juz, ze to btad.

Odpoczywaj i do tego tez zachecaj
pracownikéw. Dbaj o wykorzy-
stywanie urlopéw. Dbaj o to, aby
klienci szanowali wasz czas pry-
watny i wolny. Dbaj o przerwy
w pracy. To wszystko ma olbrzy-
mi wplyw na zachowanie réwno-
wagi miedzy praca, a Zyciem pry-
watnym. Zmeczony pracownik
W pewnym momencie si¢ wypali,
a to najgorszy scenariusz.

Miejsce pracy, ktére dba o zdro-
wie psychiczne i fizyczne
Pracodawca ma bardzo real-
ny wplyw na dobrostan swoich
pracownikéw. Pakiety zdrowot-
ne sa coraz bardziej powszechne,
a w duzych firmach sa standar-
dem. Jednak to, co nalezy wpro-

DOBRZE JEST
ORGANIZOWAC WYJAZDY
INTEGRACYJNE,
SPOTKANIA ZESPOtU
POZA MIEJSCEM PRACY,
BO TO BUDUJE RELACJE.

wadzié, to réwniez dbanie o zdro-
wie psychiczne, bo tutaj czesto
lezy problem. Dobrze jest orga-
nizowaé¢ wyjazdy integracyjne,
spotkania zespotu poza miejscem
pracy, bo to buduje relacje. Swiet-
nym rozwigzaniem, ktére stosuja
firmy coraz czesciej jest zapra-
szanie treneréw mentalnych, kté-
rzy pomagaja rozwiazaé nie tylko
kwestie biznesowe, ale wlasnie te,
dotyczace emocji.

Firmy powinny posiadaé sys-
temy wsparcia dla pracownikéw,
a oni powinni czué, ze maja sie od
kogo zglosié w przypadku pro-
blemu. Ponownie szef bedzie tu
przyktadem. Regularne szkolenia
z objawow depresji czy wypale-
nia zawodowego réwniez beda
bardzo pomocne. Nie wszyscy
mamy przeciez psychologiczne
wyksztaltcenie.

Zbudowanie zespotu, o ktéry
pracodawca dba, a przez to jego
cztonkowie réwniez sa w stanie
sobie pomagaé, to jeden z naj-
wiekszych sukceséw kazdego lide-
ra. Taki zesp6t doskonale bedzie
potrafil zachowaé réwnowage
miedzy zyciem prywatnym a za-
wodowym, bo w pracy bedzie czut
sie bezpiecznie.
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Inkluzja zaczyna sie
od kultury organizacyjnej

Budowanie $rodowiska pracy, wolnego od dyskryminacji i wykluczenia, to

proces wymagajacy wielu dtugofalowych zmian i wdrozen. Zmiany, powinno

sie wprowadzac systemowo na kazdym poziomie funkcjonowania firmy,
przedsiebiorstwa czy instytucji. W mojej ocenie, nalezy od samego poczatku
budowac kulture organizacyjng, opartg na klimacie spotecznym firmy,
zogniskowanym na postawie zyczliwosci, wspotpracy, wspétdziatania i kohabitacji.

DR EWA JOWKO
adiunkt w Instytucie Pedagogiki
Uniwersytetu w Siedlcach,
petnomocniczka Rektora UwS ds.
odpowiedzialnosci spotecznej
uczelni, specjalistka ds. dostepnosci
i projektowania uniwersalnego

odstawowymi elementa-
Pmi budujacymi inkluzyw-
ne srodowisko pracy sa

miedzy innymi: jasne wartosci i po-
lityka réwnego traktowania (od-
noszgca sie do braku akceptowa-
nia zachowan dyskryminujacych
ze wzgledu na pleé, wiek, po-
chodzenie, orientacje seksualng,
swiatopoglad, religie czy niepet-
nosprawnosé). Dobrg praktyka,
z perspektywy oczekiwan, ja-
snosci i transparentnosci zasad,
a takze ich przestrzegania, jest
wdrozenie kodeksu etyeznego fir-

my. Polityka réwnego traktowa-
nia jasno odnosi sie réwniez do
zaangazowania w proces inkluzji,
calego kierownictwa i pionu za-
rzadzajacego przedsiebiorstwem.
To liderzy powinni poprzez swoje
dziatania, szerzy¢ dobre praktyki
w tym zakresie.

Budowanie relacji
interpersonalnych

W perspektywie aktywéw nie-
materialnych przedsiebiorstwa,
warunkiem sine qua non, w two-
rzeniu srodowiska wolnego od dys-
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kryminacji i wykluczenia, staje sie
budowanie relacji interpersonal-
nych, miedzy innymi, poprzez pro-
ces komunikowania sie. W moim
przekonaniu jedynym mozliwym
sposobem komunikacji, jest kul-
tura dialogu. W takim wymiarze
mozliwa jest komunikacja otwar-
ta, pelna szacunku, komunikacja
bez przemocy (NVC)'. Gtéwnym
zatozeniem sposobu komunikowa-
nia sie wszystkich pracownikéw
i pionu zarzadezego powinna byé
empatia, aktywne stuchanie oraz
uwaznos$é na potrzeby wlasne,
drugiego cztowieka i zespotu. Nie-
mniej istotne w zatozeniach komu-
nikacji bez przemocy jest wspél-
ne zrozumienie i konstruktywne
rozwiagzania. W tak pojmowanym
procesie komunikacji, mozliwe
staje sie harmonijne budowanie
relacji, takich ktére wykluczaja
mato konstruktywna krytyke oraz
osady. Kultura dialogu daje mozli-
wos¢ otwartosei na rézne perspek-
tywy, otwartosci w wyrazaniu po-
mystow i argumentow.

Proces inkluzji spotecznej, to
réwniez szeroko pojeta eduka-
cja inkluzyjna, dzieki ktérej mo-
zemy tworzyé firmy, instytucje
i przedsiebiorstwa odpowiedzial-
ne spotecznie. Opisujac aspekt
edukacji inkluzyjnej, mam na
mysli, tworzenie mozliwosci pra-
cownikom i kadrze zarzadzajacej,
partycypacji wszystkich pionéw
firmy w réznego rodzaju szkole-
niach podnoszacych §wiadomosé
w obszarze réwnosci, réznorod-
nosci i wilgcezania spotecznego,
kursach i szkoleniach z zakresu
rozpoznawania nieu$wiadomio-
nych uprzedzen, przetamywania
schematéow oraz stereotypow
w mysleniu. W tworzeniu przed-
siebiorstw odpowiedzialnych

ODPOWIEDZIALNY PRACODAWCA 2025

spolecznie, niezbedna jest réw-
niez edukacja antymobbingowa
i dyskryminacyjna, transparent-
nosé w dzialaniach dzialu HR,
zwigzanych z rekrutowaniem pra-
cownikéw, awansowaniem i ewa-
luacja pracy, sprawiedliwym wy-
nagrodzeniem za te samg prace.

Remedium na wykluczajace
srodowisko pracy

Remedium na wykluczajace
srodowisko pracy moze staé sie
zmiana celow i misji firmy, zgod-
nie z zatozeniami design thinking
(projektowania uniwersalnego).
Podstawowe zatozenia design
thinking realizowane w trzech
podstawowych obszarach (archi-
tektonicznym, cyfrowym i komu-
nikacyjnym) moga znaczaco przy-
czynié sie do zmiany w kulturze
pracy przedsiebiorstwa, w strone
firmy, czy przedsiebiorstwa inklu-
ZywWnego.

Zalozenia projektowania uni-
wersalnego, moga zdecydowa-
nie wspomagaé funkcjonowa-
nie w pracy i zatrudnianie oséb
o szczegolnych potrzebach.

PROCES INKLUZJI
SPOLECZNEJ, TO
ROWNIEZ SZEROKO
POJETA EDUKACJA
INKLUZYJNA,
DZIEKI KTOREJ
MOZEMY TWORZYC
FIRMY, INSTYTUCJE
| PRZEDSIEBIORSTWA
ODPOWIEDZIALNE
SPOLECZNIE.

Termin projektowanie uniwer-
salne zaklada ,konieczne i odpo-
wiednie zmiany i dostosowania,
nienakladajace nieproporcjonal-
nego lub nadmiernego obciazenia,
jesli jest to potrzebne w konkret-
nym przypadku w celu zapewnie-
nia osobom niepelnosprawnym
mozliwosci korzystania z wszel-
kich praw cztowieka i podstawo-
wych wolno$ci oraz ich wyko-
nywania na zasadzie réwnosci
z innymi osobami”?.

Projektowanie uniwer-
salne to ,podejscie interdy-
scyplinarne; proces, ktory
stanowi nowy paradygmat wska-
zujacy na roéznorodnosé spotecz-
ng; to idea, w ktorej potrzeby
ludzkie powinny byé zaspokajane
w jak najszerszym zakresie przy
uzyciu maksymalnie uproszczo-
nych, dostepnych i elastycznych
rozwigzan”s.

Podstawowe zasady design
thinking reguluja sposéb zacho-
wania sie wobec 0s6b o szcze-
gélnych potrzebach, wskazujg
na prawo kazdego cztowieka do
mozliwosci petnej partycypacji
W Zzyciu spotecznym, w obszarze
architektonicznym, cyfrowym
i komunikacyjno-informacyjnym.
Celem wdrozenia zasad projekto-
wania uniwersalnego w przedsie-
biorstwie ,jest niwelowanie prze-
jawéw wszelkiej marginalizacji,
dyskryminacji i stygmatyzowa-
nia oséb o szezegélnych potrze-
bach oraz umozliwienie korzysta-
nia z réznego rodzaju obiektow
i ustug na réwni ze wszystkimi
cztonkami spoteczeristwa™.

Gléwne zasady projektowania
uniwersalnego dotyczg dostoso-
wania i elastyeznosci w zakre-
sie racjonalnych usprawnien dla
0s6b ze szezegdlnymi potrzebami:
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elastycznych form pracy (np. go-
dzin pracy, trybu pracy); wdro-
zenia komunikacji alternatywne;j
(np. wprowadzenia tekstu proste-
go, systemu znakéw ,Makaton”,
PECS, tlumacza jezyka migowe-
go); dostosowarn cyfrowych (do-
stosowanie strony internetowe;j
firmy, poczty stuzbowej, doku-
menté6w — wedlug wytyeznych
WCAG); szacunku dla réznic
kulturowych i religijnych w pra-
cy w grupie zréznicowanej (np.
respektowanie kalendarza $wiat,
tradycji, obyczajow i obrzedu,
prowadzenie szkolen z zakresu sa-
voir vivre w kontakcie z osobami
o szczegolnych potrzebach).

W PERSPEKTYWIE
AKTYWOW
NIEMATERIALNYCH
PRZEDSIEBIORSTWA,
WARUNKIEM SINE QUA
NON, W TWORZENIU
SRODOWISKA WOLNEGO
OD DYSKRYMINACJI
| WYKLUCZENIA, STAJE
SIE BUDOWANIE RELACJI
INTERPERSONALNYCH,
MIEDZY INNVYI,
POPRZEZ PROCES
KOMUNIKOWANIA SIE.

Budowanie srodowiska pracy
opartego na inkluzji spotecznej,
stanowi obecnie gwarant budo-
wania przedsiebiorstwa odpo-
wiedzialnego spotecznie a tak-
ze wpisuje sie w cele i zalozenia
zwigzane ze strategia zréwnowa-
ZONego rozwoju.

1. M. B. Rosenberg, Porozumienie bez przemocy.
Ojezyku zycia, wyd. Czarna Owca, Warszawa 2025
2. Konwencja o prawach o0séb niepetnospraw-
nych, Dz.U. z 25 pazdziernika 2012 r., poz. 1169.
3.G. Gawron, Universal Design — projektowanie
uniwersalne jako idea w dazeniu do osig gania
partycypacji spotecznej oséb niepetnosprawnych,
,Roczniki Nauk Spotecznych” 2015, t. 7(43), nr 1,
s.125-144.

4. E. Jdwko, Projektowanie uniwersalne. Innowa-
cja w ksztatceniu studentdw Uniwersytetu Przy-
rodniczo-Humanistycznego w Siedlcach, ,Student
Niepetnosprawny. Szkice i rozprawy” 2022, nr
22(15),5.65-72.

Cyberbezpieczenstwo
to ciggly proces

Najwiekszym wyzwaniem w dbaniu o bezpieczenstwo w rozproszonych zespotach
jest dopilnowanie, aby komputery pracownikow byty wtasciwie zabezpieczone

i odpowiednio zarzadzane. W praktyce s3 to najczesciej laptopy uzywane poza
biurem, ktdre taczg sie z systemami i danymi firmy przez internet.

TOMASZ KRAJEWSKI
dyrektor techniczny sprzedazy na
Europe Wschodnig w firmie Veeam

oniewaz takie urzadze-
nia nie zawsze korzy-
staja z bezpiecznego,

firmowego potgczenia lub VPN,
firma musi mie¢ mozliwosé kon-

trolowania, jakie pliki znajduja sie
na komputerze — jak sa przecho-
wywane oraz czy nie dochodzi do
nieautoryzowanego kopiowania
lub przesytania danych. Réwnie
wazne sg regularne kopie zapaso-
we oraz egzekwowanie aktualiza-
cji i ustawieni bezpieczeristwa.
Jesli tego zabraknie, jeden
stabo zabezpieczony laptop moze
stac sie punktem wejscia do ata-
ku ransomware. A te sg dzis coraz
powszechniejsze i bardziej wyra-
finowane. Z raportu Veeam 2025
wynika, ze dotknietych takimi in-

cydentami jest 69 proe. firm. Dla-
tego najbardziej swiadome firmy
traktuja cyberbezpieczenstwo jak
ciagly proces, a nie jednorazowy
projekt: inwestujg w cykliczne
szkolenia, buduja kulture zgtasza-
nia incydentéw, przygotowuja ja-
sne procedury dzialania i regular-
nie éwicza scenariusze w ramach
symulacji — poprzez angazowanie
nie tylko zespotéw IT, ale tez in-
nych dziatéw. Dopiero potaczenie
technologii, procedur i kompeten-
cji daje realng cyberodpornosé
w zespotach rozproszonych.
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