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CZY ORGANIZACJE MOGA
BYC DEUGOWIECZNE

| TRWAC MIMO CHAOSU

ZMIAN? ZATRZYMAJ SIE
NA CHWILE | POMYSL

O SWOJEJ FIRMIE.

Pamietaj: czas zmienic
myslenie - nie chodzi o to,
kto wygra dzisiaj, ale kto
bedzie swieci€ triumfy
takze jutro.

Iwona Wencel
Z inspiracja i gotowoscia do dziatania.

Czy budujesz miejsce pracy, ktore przetrwa dekady, czy tylko
optymalizujesz wyniki w perspektywie kwartalnej? Czy
tworzysz kulture, w ktoérej ludzie chca by¢, rozwijacd sie

i angazowac, czy tylko walczysz o ich lojalnos¢ na coraz bardziej
konkurencyjnym rynku?

Jesli chod raz przyszto Ci do gtowy pytanie: ,Jak sprawi¢, by
nasza organizacja byta naprawde trwata i odporna na zmiany?”,
ten e-book jest dla Ciebie.

W Swiecie, w ktorym liczg sie szybki wzrost, spektakularne
wyniki i game-changery, tatwo zapomniec o tym, co naprawde
kluczowe - o dtugowiecznosci. Wtasnie dlatego koncepcja
lifelong organizations staje sie nie tylko trendem, ale wrecz
koniecznoscig. Od lat pracuje z liderami, ktérzy mierzg sie

Z wyzwaniem tworzenia organizacji, ktéra nie tylko osiaga
sukcesy tu i teraz, lecz takze orientuje sie na trwanie.

Organizacje dtugowieczne nie tylko przyciggaja najlepszych,
ale takze zapewniaja im warunki do dtugofalowego rozwoju
i poczucie sensu. To firmy, ktére rozumieja, ze sukces nie
polega na ,wycisnieciu” jak najwiecej, jak najszybciej, ale na
dtugofalowym planowaniu na jak najdtuzej. Bo - jak stusznie
zauwaza Simon Sinek w podcascie What Now? with Trevor

Noah - nie nalezy myli¢ taktyki ze strategia.

W tym e-booku pokaze Ci, jak w praktyce projektowa¢ HR

na dtugowiecznosc. Przeanalizujemy kluczowe filary
organizacyjnego longevity, spojrzymy na to, co naprawde
dziata, a co jest kontrproduktywne. Rozwiniemy tez
najwazniejsze sekcje w kontekscie dziatan HR tak, zeby umiec
zgromadzong tu wiedze wykorzystac na co dzien. To nie kolejna
czysto teoretyczna publikacja, a zestaw konkretnych narzedzi,
ktére pozwolg Ci tworzy¢ organizacje odporng na zmiany,
rozwijajgca ludzi i stabilng na lata.


https://open.spotify.com/episode/1u0KAggbeFvuzn3qaPbXre?si=6f6ecb55b5904551
https://open.spotify.com/episode/1u0KAggbeFvuzn3qaPbXre?si=6f6ecb55b5904551

DEUGOWIECZNOSC
ORGANIZACJITO
DtUGOWIECZNOSC LUDZI.
JAKIE SA KLUCZOWE TRENDY
| FILARY DEUGOWIECZNOSCI
Z PERSPEKTYWY MEDYCYNY
STYLU ZYCIA?

Jako zespodt lekarzy, specjalistow
profilaktyki i edukatoréw zdrowia
pracujacych w LongLife - firmie, ktora
od lat wspiera organizacje we
wdrazaniu nowoczesnej profilaktyki
zdrowotnej - wiemy jedno: organizacja
nie bedzie trwac dtuzej niz zdrowie i
energia ludzi, ktérzy ja tworza.

dr Piotr Leszczynski
Cztonek Zarzadu LongLife S.A.

Czy organizacja moze trwac dekady, jesli jej ludzie sg przemeczeni,
chorzy i wypaleni? W swiecie petnym nieprzewidywalnych zmian,
technologicznych rewolucji i narastajgcego stresu, tradycyjna opieka
zdrowotna juz nie wystarcza. Dlatego w LongLife opieramy nasze
dziatania na filarach medycyny stylu zycia - podejsciu, ktére
udowadnia, ze najskuteczniejszg droga do dtugowiecznosci (zaréwno
indywidualnej, jak i organizacyjnej) jest profilaktyka oparta na nauce,
codzienne wybory i Srodowisko pracy, ktére wspiera zdrowie.

Nie ma silnej, stabilnej firmy bez zdrowych pracownikéw. To truizm,
ktéry jednak zbyt czesto pomija sie w strategiach biznesowych.
Tymczasem kluczowe trendy dtugowiecznosci organizacji - takie jak
zréwnowazony rozwdj, kultura regeneracji, odpornos$¢ psychiczna i
zdolno$¢ do adaptacji - zaczynaja sie od... regularnych badan, ruchu,
zdrowego odzywiania, snu, relacji i umiejetnosci zarzadzania stresem.

W tym e-booku przeczytasz o nowych paradygmatach w zarzadzaniu,
o HR jako architekcie dtugowiecznosci, o kompetencjach przysztosci i
przywoédztwie budujgcym trwatosé. My natomiast chcemy Ci
przypomniec, ze dtugowieczna organizacja to przede wszystkim
ludzie, ktérzy sg w stanie zdrowo i efektywnie funkcjonowac przez
lata - fizycznie, psychicznie i spotecznie.

Z perspektywy medycyny i pracy z setkami organizacji w catej Polsce
wiemy, ze profilaktyka nie moze by¢ dodatkiem, benefitem czy
jednorazowym projektem. To fundament kultury organizacyjnej, ktory
przektada sie na mniejsza absencje, wyzsza retencje, wieksze
zaangazowanie i realng odpornos¢ na kryzysy.

Nie wystarczy powiedzie¢: ,Dbamy o zdrowie pracownikow”. Trzeba
stworzy¢ srodowisko, ktore im to umozliwi. Wtasnie temu stuzy nasza
misja i praca kazdego dnia. Bo firmy, ktére chcg przetrwacd i rozwija¢
sie przez dekady, muszg dzi$ inwestowac nie tylko w technologie, ale
przede wszystkim - w cztowieka.

Z MEDYCZNYM PRZEKONANIEM |
PARTNERSKA GOTOWOSCIA,
DR PIOTR LESZCZYNSKI



NOWY MINDSET:

- KONIEC
EKSPLOATACII,
POCZATEK TRWALOSCI

Czy mozna zaprojektowac firme, ktora bedzie dziata¢
nie przez kilka lat, ale dekady? Czy organizacje moga
funkcjonowac tak jak dtugowieczne spotecznosci -
ewoluujac, uczac sie, dostosowujac, ale jednoczesnie
trwajac?

Dtugowieczna organizacja (ang. lifelong organization /
infinite organization) to taka, ktéra nie opiera swojego
sukcesu na chwilowym wzroscie, ale na stabilnosci,
adaptacji i zdolnosci do regeneracji. To firma, ktéra nie
drenuje zasobow z ludzi i rynku, ale buduje swoj rozwdj na
madrym zarzadzaniu energig - zarowno ludzka, jak i
finansowa.

Simon Sinek w swojej pracy , The Infinite Game”
przedstawia sposdb myslenia o biznesie w kategoriach
gry: skonczonej (nastawionej na wygrana,
kréotkoterminowe sukcesy) i nieskonczonej (gdzie liczy sie
dtugoterminowy rozwaj i adaptacja). Wiele firm nadal
funkcjonuje w tej pierwszej - traktuje biznes jako liste
zadan do wykonania, a nie proces, ktory warto usprawniac
i rozwijac.



https://simonsinek.com/books/the-infinite-game/

DtUGOWIECZNA ORGANIZACJA
- PRZECIWWAGA DLA ,KULTURY
WZROSTU ZA WSZELKA CENE”

Tradycyjny model biznesowy polega na planowaniu strategicznym na 3-5
lat, intensywnym wzroscie i dgzeniu do maksymalizacji efektow. W takim
podejsciu liczg sie kwartalne wyniki, krotkoterminowe cele, szybka rotacja
talentéow. To strategia intensywnej eksploatacji, ktéra sprawdza sie
jedynie na krotkg mete. Historia petna jest przyktadow firm, ktore gnaty
do spektakularnych sukcesow, by chwile pézniej - rownie spektakularnie -
upasc.

Dtugowieczne organizacje wychodzg poza te mentalnos¢. Zamiast dziatac
na ,sterydach wzrostu”, planuja przysztos¢ w sposéb zrownowazony.
Wdrazaja systemy regeneracji - zarowno w kulturze pracy, jak i w
zarzadzaniu ludzmi. W praktyce oznacza to np. dbatos¢ o zdrowie i
wellbeing pracownikow, elastyczne Sciezki kariery, kulture uczenia sie,
otwartos¢ na eksperymenty i przyzwolenie na btedy.

Myslenie o organizacji w perspektywie dtugowiecznosci pozwala
budowac firme odporng na zmiany rynkowe, stabilng i atrakcyjng zaréwno
dla pracownikow, jak i klientéw. Takie firmy sg wierne wypracowanym i
wspotdzielonym wartosciom, rozwijajg ludzi i nie wpadajg w putapke
chwilowych trendéw biznesowych.



FUNDAMENTY DLUGOWIECZNOSCI ORGANIZACJI
NOWY PARADYGMAT W ZARZADZANIU:
OD WZROSTU DO TRWALOSCI

Dtugowiecznos¢ organizacji nie jest dzietem przypadku ani efektem jednej przetomowej decyzji. To rezultat
Swiadomego zarzadzania, ktore wykracza poza krétkoterminowe cele i koncentruje sie na zrbwnowazonym wzroscie.
Wspétczesne firmy funkcjonujg w swiecie niezwykle dynamicznych zmian okreslanych kolejnymi militarnymi
akronimami VUCA albo BANI, nieprzewidywalnych kryzyséw i gwattownych transformacji technologicznych.

W takich warunkach tradycyjne podejscie do zarzadzania, ktore opiera sie na maksymalizacji zyskow w krotkiej
perspektywie, okazuje sie niewystarczajace. Organizacje, ktére chca przetrwac i prosperowac przez dekady, musza
zmieni¢ sposéb myslenia o swojej roli - zaréwno w kontekscie rynku, jak i relacji z pracownikami.

CZTERY FILARY DEUGOWIECZNOSCI ORGANIZACJI

Aby firma mogta przetrwac i rozwijac sie przez dekady, jej fundamenty musza wspiera¢ staty rozwaj, zdolnos¢ do
adaptacji oraz dbatos¢ o ludzi i procesy. Filary longevity to:

e Performance management - zarzagdzanie wynikami w sposéb, ktéry buduje dtugoterminowa sprawczosc i
skuteczno$é, a nie jedynie nacisk na liczby.

» Lifelong learning - kultura ciggtego uczenia sie, rozwéj kompetencji przysztosci i skuteczna sukcesja.

o Agility & sustainability - zwinnos¢ organizacyjna, umozliwiajaca szybkie reagowanie na zmiany, oraz podejscie do
zarzadzania, ktore minimalizuje ryzyko ,wypalenia” organizacji i jej ludzi.

e Culture & wellbeing - tworzenie srodowiska, w ktérym wartosci i sens pracy sg kluczowe, a dobrostan psychiczny
i fizyczny pracownikéw wspiera trwato$¢ organizacji.

Kazdy z tych elementéw stanowi odpowiedz na najwieksze wyzwania wspotczesnego biznesu.
Ale przejdzmy do konkretow: jakie dziatania w ramach tych filarow przektadaja sie na
dtugowiecznos¢ organizacji?




1. PERFORMANCE MANAGEMENT -
SPRAWCZOSC, SKUTECZNOSC,
SYSTEMY ZARZADZANIA WYNIKAMI

W tradycyjnym modelu zarzadzania wynikami kluczowa role odgrywaty cele
krotkoterminowe, kwartalne KPI-e i systemy premiowe uzaleznione od natychmiastowych
rezultatow. Jednak skupienie sie wytacznie na liczbach naraza na ryzyko krétkowzrocznosci
- pracownicy i liderzy koncentrujg sie na ,dowiezieniu targetu” kosztem strategii i realnej
wartosci organizacji.

Dtugowieczne firmy podchodza do zarzadzania wynikami w sposdb bardziej systemowy i
zrownowazony. Performance management nie moze ograniczac sie do oceny efektywnosci
- musi budowac poczucie sprawczosci, wspierac efektywnos¢ ludzi i wzmacniac
zaangazowanie. Firmy, ktére przetrwaja, stosujg podejscie taczace mierzalnos¢ wynikow z
elastycznoscia i odpowiedzialnoscia i przede wszystkim z poczuciem wptywu.

JAK TO WYGLADA W PRAKTYCE?

2
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® Przejscie od tradycyjnych KPI do OKR (ang. objectives
and key results) - organizacje stawiajg na ambitne, ale
elastyczne cele, ktére nie koncentruja sie wytacznie na
liczbach, ale na wartosciach i efektach dtugoterminowych.

e Budowanie kultury informacji zwrotnej (feedback) -
skuteczny system zarzadzania efektywnoscig opiera sie na
dialogu i rozwoju, a nie tylko na ocenach. Firmy, ktére
stosuja ciggta wymiane feedbacku zamiast sztywnych ocen
rocznych, lepiej rozwijaja swoich ludzi.

e Uznawanie efektywnosci zespotowej, a nie tylko
indywidualnej - trwate organizacje rozumiejg, ze sukces jest
efektem wspotpracy, a nie wytacznie indywidualnych
osiggniec.



2. LIFELONG LEARNING -
KOMPETENCJE PRZYSZtOSCI,
ROZWOJ TALENTOW, SUKCESJA

W swiecie, w ktorym technologie i modele biznesowe zmieniaja sie szybciej niz
kiedykolwiek wczesniej, przetrwanie organizacji zalezy od jej zdolnosci do ciggtego uczenia
sie (a takze oduczania!) i adaptacji. Firmy dtugowieczne stawiajg na nieustanny rozwoéj
pracownikéw - realizujg programy reskillingu i upskillingu, wspieraja mobilnos¢ talentéw i
mysla o sukces;ji.

JAK TO WYGLADA W PRAKTYCE?

e Systematyczny rozwoéj kompetencji przysztosci -
inwestowanie w edukacje pracownikéw w zakresie
technologii, analityki, komunikacji, umiejetnosci
interpersonalnych i zarzadzania zmiana.

o Elastyczne sciezki kariery i talent mobility -
umozliwianie zatrudnionym przechodzenia miedzy
rolami i funkcjami, a takze spotkami, w przypadku
grupy firm.

o Sukcesja jako strategia, a nie awaryjne dziatanie -
liderzy dtugowiecznych firm nie czekaja na kryzys,
ale przygotowujag swoich nastepcéw juz dzi$ poprzez
mentoring, programy rozwojowe i transfer wiedzy.



3. AGILITY & SUSTAINABILITY -
ZWINNOSC ORGANIZACYIJNA,
PROCESY, EMPOWERMENT

Zwinnos¢ i zrbwnowazony rozwaj organizacji to fundamenty, ktére pozwalaja firmie szybko
dostosowywac sie do zmian bez utraty swojej tozsamosci. Dtugowieczne organizacje nie
polegaja na sztywnych hierarchiach i skostniatych procedurach - budujg strukture, ktéra jest
elastyczna, ale jednoczesnie stabilna.

JAK TO WYGLADA W PRAKTYCE?

-N- e Decentralizacja i empowerment - pracownicy maja

wptyw na decyzje, a organizacja rozwija sie organicznie,
zamiast dziata¢ wedtug sztywnych, odgoérnych regulacji.

e Szybkie iteracje i testowanie nowych rozwigzan - brak
strachu przed eksperymentowaniem, nauka na btedach i
optymalizacja strategii na tej podstawie.

ﬁﬁ& ® Zréwnowazony rozwoj - madre zarzadzanie ludZzmi i

% J zasobami z uwzglednieniem czasu na regeneracje i rozwo;.



4. CULTURE & WELLBEING

WARTOSCI,

SENS PRACY,

BEZPIECZENSTWO PSYCHOLOGICZNE,
ZDROWIE FIZYCZNE

| PSYCHICZNE PRACOWNIKOW

Dtugowiecznos¢ organizacji jest nierozerwalnie zwigzana z dobrostanem jej pracownikow.
Organizacje, w ktorych zawrotne tempo pracy, presja wynikoéw i cyfrowe przecigzenie to
norma, szybko traca talenty, kreatywnosc i zaangazowanie. Firmy nastawione na trwanie i
rozwoj przez dekady, nie moga pozwoli¢ sobie na kulture pracy, w ktérej pracownikow
traktuje sie jako zasoby do wyeksploatowania.




4. DBANIE O ZDROWIE JAKO STRATEGICZNY
ELEMENT DtUGOWIECZNOSCI ORGANIZACIJI

Zdrowie pracownikow to kapitat organizacji. W podejsciu infinite
organizations troska o dobrg kondycje nie jest dodatkiem do pakietu
benefitow, ale fundamentem dtugofalowego sukcesu. Oznacza to
holistyczne podejscie do zdrowia pracownikow obejmuje:

1 PROFILAKTYKE | REGULARNE BADANIA

zapewnianie pracownikom nie tylko prywatnej opieki zdrowotnej, ale
takze regularnych badan profilaktycznych, diagnostyki i wsparcia

w dbaniu o kondycje fizyczna i psychiczng. Organizacje, ktore inwestuja
w programy prewencyjne (np. badania krwi, konsultacje kardiologiczne,
diagnostyke pod katem choréb cywilizacyjnych), nie tylko zmniejszaja
absencje chorobowa, ale takze zwiekszajg lojalnos¢ pracownikow

i ich poczucie bezpieczenstwa.

TROSKA O DOBRA KONDYCIJE NIE JEST
DODATKIEM DO PAKIETU BENEFITOW,
ALE FUNDAMENTEM DtUGOFALOWEGO
SUKCESU




4. DBANIE O ZDROWIE JAKO STRATEGICZNY
ELEMENT DtUGOWIECZNOSCI ORGANIZACIJI

4 WSPARCIE ZDROWIA

FIZYCZNEGO
2 SWIADOMOSC ZDROWOTNA JAKO CZESC KULTURY ORGANIZACYJNEJ

Obok oferty standardowych
Promowanie kultury zdrowia i samopoczucia poprzez edukacje pracownikéw na temat benefltolw sportowych tworzenie
profilaktyki zdrowotnej, ergonomii pracy, zdrowego stylu zycia i zarzadzania stresem. warunkow do aktywnego stylu zycia

Regularne warsztaty, webinary czy spotkania ze specjalistami medycznymi pomagaja w pracy. Oznacza to np.:
ksztattowac nawyki, ktore majg wptyw na zdrowie zespotu w dtuzszej perspektywie.
e ergonomiczne stanowiska pracy,

ktore minimalizujg bdle plecow i
problemy posturalne,
aktywne przerwy, np. firmowe

zajecia stretchingowe, joge,
Troska nie tylko o ciato, ale takze o umyst. Oznacza to budowanie sSrodowiska pracy, ktore spacery zespotowe,

minimalizuje stres, unika kultury ,przepracowania” i zapewnia wsparcie psychologiczne. programy motywujace do ruchu,
Dostep do terapii, coachingdw wellbeingowych, a takze przestrzen na odpoczynek i np. firmowe wyzwania sportowe
refleksje (np. ciche strefy w biurze, elastyczne godziny pracy, praca hybrydowa) to niektére wspdine biegi, dofinansowanie do

z dobrych praktyk. rowerdw lub transportu
aktywnego.

3 DBAtOSC O ZDROWIE PSYCHICZNE




4. DBANIE O ZDROWIE JAKO STRATEGICZNY
ELEMENT DtUGOWIECZNOSCI ORGANIZACIJI

ZDROWIE A REGENERACJA - Firmy, ktore trwaja przez dekady, wiedza, ze nie da sie osiggnac

ZAPOBIEGANIE WYPALENIU dtugowiecznosci na ,wypalonych” ludziach. Dlatego wprowadzajg

rozwigzania, ktére pomagajg pracownikom odbudowac energie

W dtugoterminowej perspektywie
firmy, ktore aktywnie dbajg

o zdrowie i kondycje zespotu,
przyciqggajq najlepsze talenty,
redukujg absencje i rotacje oraz
budujg kulture prawdziwej troski
i zaangazowania.

ZAWODOWEMU i unika¢ chronicznego zmeczenia.
KULTURA ODPOCZYNKU SYSTEMY ZARZADZANIA
POLITYKA WORK-LIFE BLEND | SWIADOMEJ REGENERACJI OBCIAZENIEM PRACOWNIKOW

Elastyczne podejscie do godzin
pracy, mozliwosc¢ pracy w trybie
hybrydowym, dni na regeneracje i
dbanie o zdrowie. W firmach
zorientowanych na longevity

standardem staja sie ,dni zdrowia” -
dodatkowy urlop przeznaczony na
badania, odpoczynek lub aktywnos¢
fizyczna.

Zachecanie do rozsadnego
zarzadzania energia i odejscie od
nagradzania pracownikow za
nadgodziny i ,poswiecenie” kosztem
zdrowia. Liderzy powinni dawac
przyktad: korzystac¢ z urlopow i
wyznaczac zdrowe granice miedzy
praca a zyciem prywatnym.

Wdrazanie mechanizmoéw poziomu
stresu i przepracowania zespotu.
Regularne check-iny, badania
satysfakcji i monitoring zdrowia
psychicznego pozwalajg reagowac
na pierwsze sygnaty wypalenia,
zanim stanie sie ono problemem.




on

WELLBEING TO
DZIS FUNDAMENT
DtUGOWIECZNOSCI FIRMY

ZDROWIE TO NIE PRZYPADEK, A STRATEGIA

Wellbeing jako strategiczny filar: w obliczu szybkich zmian i rosnacej presji, troska o dobrostan zespotu
staje sie kluczowa dla utrzymania stabilnosci i ciggtego rozwoju firmy. Organizacje inwestujgce w
zdrowie kadry zyskujg wiekszg odpornosc na kryzysy i przewage konkurencyjng w dtugim terminie.

O 1 Zdrowi pracownicy = odporna organizacja

02 Wellbeing nie jest benefitem - to strategia

e -
SDEUGOWIECZNOSC LUDZI TO

DtUGOWIECZNOSC ORGANIZACJI”




CHOROBY UKtADU ODDECHOWEGO

Zaledwie 23% pracownikéw zerwato
Z natogiem palenia

CHOROBY UKtADU KRAZENIA

33% pracownikow cierpi z powodu
nadcisnienia tetniczego

NOWOTWORY

6% badanych respondentow miato
postawiong diagnoze choroby

nowotworowej

ZABURZENIA PSYCHICZNE

74% pracownikdéw deklaruje epizody
psychicznego i emocjonalnego
wyczerpania zwigzanego z pracg

CHOROBY
CYWILIZACYJNE

CHOROBY SKORY

59% pracownikow NIGDY nie
kontrolowato znamion skérnych

CUKRZYCA TYPU 2

10% pracownikow mapostawione
rozpoznanie cukrzycy

BADANIA PRZESIEWOWE

35% badanych kobiet nigdy nie wykonywato
badania USG piersi, a 57% mezczyzn nie
przeszto NIGDY badania jgder przez lekarza.

CHOROBY TARCZYCY

24% pracownikow nie miato nigdy badan
zwigzanych z oceng funkciji tarczycy



POSIADANIE
OPIEKI MEDYCZNE)J

NIE ROWNA SIE

DBANIE O ZDROWIE

on

CZYM LONGLIFE ODROZNIA
SIE OD TYPOWEJ OPIEKI
MEDYCZNEJ?

NIE KONKURUJEMY Z PAKIETAMI MEDYCZNYMI. )
UZUPEENIAMY JE TAM, GDZIE ICH MOZLIWOSCI SIE KONCZA.

o Pakiet medyczny to dostep do lekarza - LongLife to dostep do badan
profilaktycznych bez skierowania

o Pakiet wspiera leczenie - My wspieramy prewencje, styl zycia i
regeneracje

o Pakiet to benefit - LongLife to narzedzie budowania kultury
dtugowiecznosci w organizacji

o Pakiet dziata indywidualnie - LongLife odpowiada na potrzeby catego
zespotu i firmy jako catosci



CZYM ZAJMUIJE SI
LONGLIFE?

AUDYT ZDROWIA - POMOCNY PRZY TWORZENIU PLANOW CZY STRATEGII

DOTYCZACYCH PROGRAMOW PROFILAKTYCZNYCH, UWGLEDNIAJAC REALNE
POTRZEBY PRACOWNIKOW

JEDNORAZOWE CHECK-UPS LUB DtUGOFALOWE STRATEGIE ROCZNE

PROFILAKTYKA ZDROWOTNA

ORGANIZUJEMY WSZYSTKO OD A DO Z.
OD ZAPISOW NA BADANIA PO FOLLOW-UP

DLA ZARZADU

NIETYPOWE ROZWIAZANIA NA RYNKU (USG, EKG, SPIROMETRIA | INNE
SPECJALISTYCZNE BADANIA WYKONYWANE W BIURZE LUB INNYM MIEJSCU
PRACY

EDUKACJA PROZDROWOTNA - WEBINARY, WARSZTATY NA WYBRANY
TEMAT
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KORZYSCI DLA BIZNESU

INWESTYCJA W ZDROWIE TO REALNY ZWROT

 Mniej absencji i rotac;ji

e Wieksza odpornosc¢ i produktywnosc¢ zespotu
e Silniejszy employer branding

e ROI nawet 3:1 na inwestycji w profilaktyke

Obliczymy, ile moze zyskac¢ Twoja firma na profilaktyce




JAK HR MOZE WSPIERAC
BUDOWANIE
DtUGOWIECZNYCH
ORGANIZACJI?

Lifelong organization: talent density
i superpracownicy

Tradycyjny model HR skupia sie gtéwnie na rekrutacji, procedurach i czasem na retencji -
jednak w organizacjach dtugowiecznych HR to cos znacznie wiecej. To funkcja, ktdra
ksztattuje zdolnos¢ firmy do adaptacji, zapewnia ciaggte doskonalenie zespotu i tworzy
mechanizmy wspierajace dtugoterminowe zaangazowanie pracownikow.

W ekosystemie infinite organizations nie reaguje sie na wahania rynku pracy,

ale ustawicznie przygotowuje sie liderow przysztosci.

W organizacjach dtugowiecznych kluczowe znaczenie ma nie liczba zatrudnionych osoéb,
ale sposéb rozwijania ich kompetencji. Firmy te Swiadomie buduja tzw. talent density -
sytuacje, w ktorej kazdy cztonek zespotu wnosi istotng wartosc, a organizacja nie musi
polegac na rotacji, aby utrzymac wysokie standardy pracy. W ten sposéb tworza tzw.
superpracownikow. Takie osoby - dzieki ciggtemu uczeniu sie, rozwojowi

i umiejetnosci wykorzystania najnowszych technologii - potrafia odnalez¢ sie

w zmieniajacych sie warunkach rynkowych, wchodzi¢ w nowe role i napedza¢é
innowacje. Nie ukrywajmy: technologia zyskuje coraz wiekszg wartosc i coraz wyzszy
priorytet. Takze w kontekscie organizacji dtugowiecznych.

Jak zauwaza uznany analityk branzy HR Josh Bersin w artykule ,The Rise of the
Superworker”, superpracownik to ,,osoba, ktéra wykorzystuje Al do radykalnego
podnoszenia swojej produktywnosci, wydajnosci i kreatywnosci”. W miare
automatyzacji rutynowych zadan rosnie potencjat technologii polegajgcy na wzmacnianiu

pracownikow poprzez eliminacje pewnych roél. Bersin podkresla, ze firmy powinny
tworzyc¢ kulture adaptacyjnosci, w ktérej ludzie moga sie przeobrazad, poniewaz ,takie
gotowe na zmiany firmy przewyzszajg swoich konkurentéw szesciokrotnie” [ttum.
wiasne].

Budowanie talent density nie polega jedynie na zatrudnianiu ,najlepszych” kandydatéw
z rynku, ale na Swiadomym inwestowaniu w rozwéj obecnych pracownikéw. Firmy
dtugowieczne rozumieja, ze przewaga konkurencyjna wynika z tworzenia sSrodowiska,
w ktérym pracownicy moga osiaga¢ swoj maksymalny potencjat. Dla dziatéw HR
oznacza to odejscie od postrzegania szkolen jako dodatku do pracy i traktowanie lifelong
learning jako podstawowej strategii rozwoju organizacji, poniewaz kultura ciggtego
uczenia sie i adaptacji poza wiekszg elastycznoscig zwieksza rezyliencje na tempo

i dynamike zmian biznesowych.



JAK ROZWIJAC KOMPETENCJE

pu DEUGOWIECZNE FIRMY DBAJA O PONIZSZE
PRZYSZEOSCI? ASPEKTY, ABY TRWAC | EFEKTYWNIE REAGOWAC
NA ZMIENIAJACE SIE WARUNKI RYNKOWE.

Kazda branza, niezaleznie od specyfiki, podlega wptywowi technologii. Jej nieustanny
i btyskawiczny postep wymaga od organizacji rozwijania trzech kluczowych obszaréw
stanowigcych kompetencje przysztosci.

Adaptacyjnos¢ i zdolnos¢ do szybkiego uczenia sie -
inwestycja w rozwéj umiejetnosci takich jak kreatywnosc,
analiza danych, myslenie krytyczne czy zdolnos$¢ do
podejmowania decyzji w warunkach niepewnosci.

Kompetencje technologiczne i cyfrowe - wdrazanie
programow edukacyjnych, ktére pozwalajg pracownikom
zdobywac¢ kompetencje zwigzane z Al, automatyzacja,

>

WY analityka danych i cyfrowg wspétpraca.

Kompetencje spoteczne i przywodcze - doskonalenie

aﬁﬁ umiejetnosci zarzadzania, inteligencji emocjonalnej,

budowania relacji i wspotpracy w zespotach
interdyscyplinarnych.




CZESC 2:

I
RESKILLING I UPSKILLING - KLUCZE RESKILLING| UPSKILLING TO FILARY STRATEGH
DO DEUGOWIECZNOSCI
ORGAN’ZA CJ’ Reskilling (przekwalifikowanie) polega na przygotowaniu

W ‘Q pracownikéw do zupetnie nowych rol. W swiecie, w ktérym
% ‘Vb wiele zawodéw zanika, infinite organizations tworzg

systemy szybkiego dostosowania ludzi do nowych wyzwan.

Upskilling (podnoszenie kwalifikacji) to rozwaj istniejgcych
kompetencji, ktoéry pozwala pracownikom utrzymac

Al

AEEE sie potrzeby organizacji.

konkurencyjnosc¢ i efektywnie odpowiada¢ na zmieniajgce

DtUGOWIECZNE FIRMY WIEDZA, ZE tATWIEJ |
TANIEJ JEST ROZWIJAC OBECNYCH
PRACOWNIKOW, NIZ NIEUSTANNIE
REKRUTOWAC NOWYCH. DLATEGO HR

POWINIEN INWESTOWAC W PROGRAMY

SZKOLENIOWE, KURSY ONLINE, MENTORING I
SCIEZKI ROZWOJU DOSTOSOWANE DO
INDYWIDUALNYCH POTRZEB PRACOWNIKOW.




SUKCESJA JAKO PROCES,
A NIE INCYDENT

W organizacjach dtugowiecznych sukcesja nie jest awaryjnym planem na wypadek odejscia
dotychczasowych lideréw, ale ciggtym procesem budowania przysztych przywdédcéw.
Longevity firm zalezy od tego, czy wdrazajg programy mentoringowe, planujg rozwdj
przywodztwa i systemy rotacyjnych rdl tak, aby przygotowac ludzi na kolejne etapy ich
kariery w organizacji.

DOBRE PRAKTYKI W OBSZARZE SUKCESJI
OBEJMUJA:

Planowanie sukcesji na poziomie kazdej
kluczowej roli, a nie tylko najwyzszego

l?jr”_r’_k.g szczebla.

=000 Tworzenie okazji do zdobywania

doswiadczenia przywodczego jeszcze przed
objeciem formalne;j roli lidera.

[
©

Opracowywanie elastycznych sciezek
rozwoiju, ktére pozwalajg przysztym liderom
uczyc sie i rozwija¢ w réznych dziatach
organizacji.




TALENT MOBILITY | AKCEPTACJA
ROTACIJI

Organizacje zorientowane na trwanie rozumieja, ze mobilnos¢ talentéw i wewnetrzna
rotacja sg zdrowe dla biznesu. W przeciwienstwie do tradycyjnego podejscia, w ktérym
utrata kluczowego pracownika jest traktowana jako zagrozenie, takie organizacje buduja
struktury umozliwiajgce naturalne przechodzenie ludzi miedzy dziatami, projektami,
funkcjami a takze spotkami, w przypadku grupy firm.

TO PODEJSCIE MA NASTEPUJACE KORZYSCI:

[@) 8 Pracownicy nie czuja, ze ich rozwdj jest

r,l" ograniczony - mogg przechodzi¢ do innych
é’_l"_ rol bez koniecznosci opuszczania firmy.

Organizacja zyskuje elastycznos$¢ - szybciej

dostosowuje sie do nowych wyzwan, bo ma

[
®

ludzi, ktérzy znajg rézne aspekty dziatalnosci.

HR nie musi koncentrowac sie wytacznie na

)O

rekrutacji zewnetrznej - moze inwestowacé w
mobilnos¢ wewnetrzng i przekwalifikowanie

o_1)O
09
O

D
%,

istniejgcego zespotu.

DtUGOWIECZNE ORGANIZACIJE NIE BOJA SIE
ZMIAN KADROWYCH - ONE JE PROJEKTUJA

| ZARZADZAJA NIMI SWIADOMIE, A ROTACJE
| ROZWOJ TALENTOW UWAZAJA ZA
ELEMENT STRATEGII PERSONALNEJ.




KONTRPRODUKTYWNE PRAKTYKI
W ROZWOJU PRACOWNIKOW

Mimo rosnacej swiadomosci znaczenia lifelong learning wiele organizacji wcigz stosuje
przestarzate lub nieskuteczne podejscia do rozwoju pracownikéw, ktore hamujg ich wzrost i
ostabiajg dtugowiecznos¢ organizacji. Ponizej przedstawiamy najczestsze btedy w
strategiach rozwoju talentéw, ktére ograniczajg efektywnos$c¢ zespotéw, a takze zwiekszaja
rotacje i prowadza do utraty kluczowych kompetencji w firmie.

DORAZNOSC SZKOLEN

Jednym z najwiekszych btedow organizacji
jest podejscie do szkolen jako incydentow,
ktore majqg jednorazowo zwiekszy¢
kompetencje pracownikow.

KONSEKWENCJA:

pracownicy wracajg po szkoleniach do swoich
obowigzkéw i nie majg okazji wykorzystac
nowo zdobytych umiejetnosci, co sprawia, ze
szybko je zapominaja.

LEPSZE PODEJSCIE:

wdrazanie systemow ciggtego rozwoju, takich
jak mentoring, job shadowing, programy
podnoszenia kompetencji oraz cykliczne
warsztaty praktyczne.



NASTAWIENIE NA ,GOTOWE”
TALENTY Z RYNKU

Niektdre organizacje preferujg nieustanne poszukiwanie ,idealnych” kandydatéw na rynku,
zamiast inwestowac w rozwoéj obecnych pracownikéw. Takie podejscie nie tylko generuje
koszty rekrutacji, ale rowniez prowadzi do frustracji wsrdd juz zatrudnionych, ktore czuja, ze
ich kompetencje nie sg rozwijane, a zamiast tego firma szuka ,lepszych” na zewnatrz.

KONSEKWENCJA:

pracownicy tracg motywacje, co prowadzi do
wiekszej rotacji, a organizacja traci szanse na
zbudowanie lojalnego i wykwalifikowanego
zespotu.

LEPSZE PODEJSCIE:

Tworzenie programow wewnetrznego
awansu, reskillingu i upskillingu, ktére
umozliwiajg pracownikom rozwéj w ramach
organizacji. Liderzy powinni rozmawiac z
zespotami o sciezkach rozwoju i zachecac do
zdobywania nowych umiejetnosci, zamiast
tylko zatrudnia¢ nowe osoby.

NASTAWIENIE JEDYNIE
NA AWANSE WEWNETRZNE

Przeciwng do poprzedniej jest tendencja niektérych organizacji do zatrudniania
pracownikéw na podstawowe stanowiska i awansowania jedynie pracownikow z wewnatrz
organizacji. Cho¢ z jednej strony buduje to spéjnosc¢ kultury organizacyjnej, jest tez
Zznacznym ograniczeniem w innowacyjnosci i ,$wiezosci” organizaciji.

KONSEKWENCJA:

Nie czerpiac inspiracji z zewnetrz, od nowych
0s6b, organizacja traci ,$wiezos¢” spojrzenia
oraz dystans do wtasnych praktyk i procesow.
Moze takze budowadé wewnetrzne
przekonanie o wtasnej wspaniatosci i
nieomylnosci.

LEPSZE PODEJSCIE:

Dopuszczanie kandydatéw z rekrutacji
zewnetrznej rowniez na inne, niz podstawowe
stanowiska. Zdrowa proporcja, w
organizacjach zorientowanych na wewnetrzne
awanse, to 20%.



CZESC 2:

IGNOROWANIE POTRZEBY
RESKILLINGU I UPSKILLINGU

Zmieniajace sie technologie i modele biznesowe wymagaja ciggtego doskonalenia
kompetencji. Mimo to wiele firm nie dostosowuje strategii rozwoju pracownikéw do
przysztych wyzwan, co sprawia, ze ich zespoty stajg sie mniej konkurencyjne.

KONSEKWENCJA:

Organizacja traci przewage na rynku. Rosng
tez koszty zwigzane z rekrutacjg osdéb, ktore
maja zapetni¢ luke kompetencyjna.
LEPSZE PODEJSCIE:

wdrazanie programow, ktore pomagaja
zespotom nauczyc sie nowych umiejetnosci,
jeszcze zanim stang sie one konieczne,

wedtug prognozowanych kompetenc;ji
przysztosci.

OCZEKIWANIE
NATYCHMIASTOWEGO ZWROTU
Z INWESTYCJI W ROZWOJ
PRACOWNIKOW

Niektore firmy inwestujg w szkolenia i programy rozwojowe, ale szybko sie z nich wycofuja,
jesli nie widza natychmiastowych efektéw. Rozwéj kompetencji to proces dtugofalowy,
ktéry wymaga czasu, konsekwencji i systematycznosci.

KONSEKWENCIJA:
@ pracownicy nie majg szans na realny rozwaij.
LEPSZE PODEJSCIE:
@ mierzenie skutecznosci wedtug
dtugoterminowych kryteridw, takich jak
zwiekszona efektywnosé, lojalnosc i

innowacyjnos$c¢ zespotéw, a nie tylko
natychmiastowych korzysci finansowych



BRAK INDYWIDUALNYCH
PLANOW ROZWOJU

Tradycyjne programy szkoleniowe czesto sg standaryzowane i takie same dla wszystkich
pracownikéw. W zwiazku z tym nie uwzgledniajg indywidualnych aspiracji i mocnych stron
poszczegolnych osob.

KONSEKWENCJA:

pracownicy traktujg szkolenia jako przymus, a
nie realng szanse na rozwoj, co prowadzi do
niskiego zaangazowania i mato efektywnego
wykorzystania zdobytej wiedzy.

LEPSZE PODEJSCIE:

personalizacja programéw rozwojowych:
dzieki szerokiej ofercie (np. w ramach
wewnetrznego Uniwersytetu lub Akademii)
mozliwos¢ wyboru tych aktywnosci
rozwojowych, ktore dostosowane s3 do
indywidualnych potrzeb i ambicji
pracownikéw, uzupetnione np. poprzez
system mentoringu czy sesje coachingowe.

BRAK STRATEGII SUKCESJI I
MOBILNOSCI TALENTOW

Wielu lideréw nie mysli o sukcesji, dopdki nie pojawi sie kryzys zwigzany odejsciem

kluczowego pracownika. Brak strategii sukcesji oraz zamykanie talentéw w jednej roli bez
mozliwosci awansu lub zmiany stanowiska ostabiajg organizacje i zmniejszaja jej zdolnos¢ do

adaptacji.

KONSEKWENCJA:

firmy tracg wartosciowych ludzi, ktérzy nie
widza dla siebie perspektyw rozwoiju, a
organizacja nie jest przygotowana na odejscie
lideréw.

LEPSZE PODEJSCIE:

planowanie sukcesji i mobilnosci talentow
polegajace na tym, ze HR razem z
menedzerami, z wyprzedzeniem identyfikuje
przysztych lideréow i aktywnie rozwija ich
kompetencje zanim nastgpi kryzys kadrowy.



PERFORMANCE MANAGEMENT
W StUZBIE DEUGOWIECZNOSCI

W tradycyjnym podejsciu do zarzadzania wynikami skutecznosc¢
pracownika czesto sprowadza sie do zestawu doraznych wskaznikow
efektywnosci, a motywacja opiera sie gtdbwnie na systemach
premiowych i ocenie kwartalnych wynikéw. Takie podejscie - choc
skuteczne w warunkach kréotkoterminowej presji biznesowej - nie
sprawdza sie w organizacjach dtugowiecznych, ktére koncentrujg sie
na stabilnym wzroscie, innowacjach i zrwnowazonym rozwoju.

Natomiast w firmach zorientowanych na longevity, performance
management powinien petnic nie tylko funkcje oceny, ale takze

budowania sprawczosci, podnoszenia zaangazowania i tworzenia
systemu wspierajacego rozwoj ludzi na przestrzeni lat.

Przeanalizujmy tradycyjne praktyki i zastanowmy sie, dlaczego nie
dziatajqg i co mozemy zrobic, by to zmienic?




KPINA STERYDACH

Wiele organizacji nadal funkcjonuje w systemie hiperoptymalizacji wynikow, w ktorym KPI
stanowig gtdwna miare sukcesu, a presja na ich realizacje prowadzi do wypaczenia
pierwotnych celow. W krétkiej perspektywie te wskazniki mogg podniesé efektywnosé,
jednak podejscie zbyt agresywne i zorientowane liczbowo prowadzi do wypalenia
zawodowego pracownikdw, a takze ignorowania wartosciowych, ale niemierzalnych dziatan
oraz ostabienia innowacyjnosci.

PROBLEMY WYNIKAJACE Z NADMIERNEGO SKUPIENIA NA KPI

Brak elastycznosci - KPI czesto nie uwzgledniajg zmian
warunkéw rynkowych i realizuje sie je ,dla zasady” zamiast
skupienia sie na realnych potrzebach organizacji,

Zawezenie perspektywy - jesli nacisk ktadzie sie jedynie na
osigganie kwartalnych wynikéw, znika przestrzen na strategie i
dziatania dtugoterminowe,

Ignorowanie jakosci na rzecz ilosci - w firmach, w ktérych KPI
sg zawyzone lub poddane nadmiernej regulaciji, liczy sie
,odhaczanie” celéw, a nie ich faktyczna wartos$¢ dla organizacji.

LEPSZE PODEJSCIE:

Zamiast sztywnego i skupionego na kluczowych
wskaznikach produktywnosci (KPI) podejscia,
infinite organizations wdrazaja wspomniane
wczesniej OKR (objectives and key results), czyli
system elastycznych celéw powiagzanych z misjg
firmy, ktoére dajg pracownikom wiekszg autonomie
w realizacji zadan.

FIRMY DEUGOWIECZNE MIERZA EFEKTYWNOSC
NIE TYLKO LICZBAMI, ALE TAKZE JAKOSCIA
PRACY | JEJ WPLYWEM NA ROZWOJ

ORGANIZACIJI.




SYSTEMY PREMIOWE
A DtUGOTERMINOWA MOTYWACJA

Wiele firm zaktada, ze premie finansowe s3 najlepszym motywatorem do osiggania
wynikéw. Z kolei badania pokazujg co$ odwrotnego, systemy premiowe dziatajg jedynie na
krotka mete, a w dtuzszym okresie moga prowadzi¢ do nieetycznych zachowan, ostabienia
wspotpracy i spadku motywacji wewnetrznej. Szczegolnie, jesli s zle skonstruowane.

DLACZEGO ZLE SKONSTRUOWANE SYSTEMY PREMIOWE
MOGA SZKODZIC?

Tworza kulture rywalizacji zamiast wspotpracy - w zespotach
motywowanych zwtaszcza indywidualnymi premiami
pracownicy moga ukrywac informacje, dziata¢ wytacznie na
wtasng korzys¢ i unika¢ podejmowania ryzyka.

Zwiekszaja stres i wypalenie zawodowe - ciggta presja na
wynik finansowy sprawia, ze pracownicy koncentrujg sie na
krotkoterminowych zadaniach kosztem jakosci pracy i wtasnego
dobrostanu.

Nie rozwijaja lojalnosci - pracownicy, ktorzy pracujg gtdownie
dla premii, nie buduja gtebszej relacji z firmga i sg bardziej sktonni
do zmiany pracy, gdy pojawi sie lepsza oferta finansowa.

LEPSZE PODEJSCIE:

Firmy z mindsetem longevity odchodzg od modelu
czysto finansowej motywacji i stosujg mieszane
systemy nagrod, w ktorych elementy uznania,
rozwoj, autonomia i wptyw na organizacje
odgrywajag rownie wazna role.

Dtugowieczne organizacje ktadg wiekszy
nacisk na motywacje wewnetrzng -

satysfakcje z pracy, sens dziatan i

poczucie przynaleznosci.




MIKROZARZADZANIE

Jednym z najwiekszych zagrozen dla dtugowiecznosci organizacji sg nadmierna kontrola i
brak zaufania do pracownikéw. W tradycyjnych firmach liderzy czesto chcg mieé petny
wglad w kazdy aspekt pracy zespotu, jednak takie podejscie prowadzi do spadku
Zaangazowania, ostabienia kreatywnosci i zmniejszenia sprawczosci pracownikow.

DLACZEGO MIKROZARZADZANIE SZKODZI ORGANIZACII?

Pracownicy traca poczucie odpowiedzialnosci i sprawczosci, bo
ich decyzje s3 ciaggle kwestionowane.

Liderzy s3 ,waskimi gardtami”, co spowalnia procesy decyzyjne i
obniza efektywnos$¢ organizacji.

Kultura organizacyjna staje sie sztywna, zamiast promowac
innowacje i proaktywnosc.

LEPSZE PODEJSCIE:

Firmy nastawione na dtugowiecznos$¢ wdrazaja
model empowermentu, w ktérym liderzy tworza
warunki do dziatania zamiast kontrolowac kazdy
detal. Oznacza to:

® jasno zdefiniowane cele i wartosci, ale
swobode w sposobie ich realizacji,

® zaufanie do zespotu i minimalizacje
zbednych procedur kontrolnych,

® kulture feedbacku zamiast hierarchicznej
oceny - regularne rozmowy o pracy i
postepach zamiast jednorazowych ocen

wydajnosci.




ZDROWA ORGANIZACJA
I ZDROWI PRACOWNICY

W organizacjach dtugowiecznych zdrowie pracownikéw i organizacji
nie jest fanaberia, luksusem ani zaledwie ,dodatkiem” do strategii
biznesowej - jest jej fundamentem. Firmy, ktore chca trwac przez
dekady, musza tworzyc¢ warunki do zachowania dobrostanu
zarowno na poziomie indywidualnym, jak i catej organizacji.

Wspotczesne organizacje mierza sie z wyzwaniami zwigzanymi z
przecigzeniem informacyjnym, stresem, szybkim tempem zmian i
wysokimi oczekiwaniami. Firmy, ktore ignoruja te aspekty,
zwiekszajg ryzyko wypalenia zawodowego, obnizenia efektywnosci i
rotacji pracownikow.

Z kolei organizacje, ktore inwestujg w zdrowie fizyczne i
psychiczne swoich zespotow, budujg wiekszqg odpornosc,
lojalnosc i efektywnosc, co przektada sie na ich
dtugowiecznosc.




WELLBEING INDYWIDUALNY
VS. REGENERACJA ORGANIZACYJNA

W dtugowiecznych organizacjach pracownik nie ponosi wytgcznej odpowiedzialnosci za
swoj wellbeing. Jednak wiele firm wcigz funkcjonuje w przekonaniu, ze zdrowie i
regeneracja to sprawa jednostki, a rola organizacji ogranicza sie do zapewnienia
podstawowych benefitéw (np. prywatnej opieki medycznej czy karty sportowej).
Tymczasem zdrowie pracownika i zdrowie organizacji sg ze sobg Scisle powigzane - jesli
kultura firmy sprzyja przepracowaniu, ciagtej presji i braku czasu na regeneracje to nawet
najlepsze benefity nie pomoga.

BtEDY W PODEJSCIU DO WELLBEINGU:

e traktowanie odpoczynku jako ,nagrody” zamiast
standardowego elementu zarzadzania energia,

® oczekiwanie, ze pracownik sam zadba o swdj dobrostan,
mimo ze organizacja tworzy srodowisko narazajace na
wypalenie,

e promowanie ,kultury bohateréw”, w ktérej ci, ktérzy pracuja
ponad norme, sg nagradzani, a ci, ktérzy dbajg o balans, moga
byc¢ postrzegani jako mniej zaangazowani.

LEPSZE PODEJSCIE:

Dtugowieczne organizacje budujg systemowe
podejscie do wellbeingu, ktére obejmuje zaréwno
zdrowie jednostki, jak i zdrowie catego zespotu. To
oznacza:

o strategiczne zarzadzanie obcigzeniem pracownikéw - monitorowanie poziomu
stresu, regularne check-iny i mechanizmy zapobiegajace przecigzeniu,

o kulture regeneracji - zachecanie do swiadomego odpoczynku, dbania o sen,
zdrowie fizyczne i psychiczne,

e elastycznos¢ pracy - umozliwienie pracownikom dostosowania tempa pracy do
ich indywidualnych potrzeb i cykli produktywnosci.




WPELYW KULTURY -
ORGANIZACYJNEJ NA ODPORNOSC
PRACOWNIKOW ORAZ FIRMY

Infinite organizations nie tylko zapewniajg zdrowe $rodowisko pracy, ale takze buduja
odpornos¢ swoich zespotow, czyli zdolnos¢ do radzenia sobie z presja, stresem i zmianami,
bez wypalenia i dezorganizacji.

PROBLEMY WYNIKAJACE Z NISKIEJ ODPORNOSCI ORGANIZACYJNEJ:

e brak odpornosci na kryzysy - organizacje, ktére nie wspieraja
psychicznej elastycznosci swoich pracownikow, tatwiej
popadaja w chaos podczas zmian,

e kultura leku zamiast adaptacji - jesli w firmie poczucie
bezpieczenstwa psychologicznego jest deficytowe, ludzie bojg
sie podejmowac decyzje i eksperymentowad,

e zaleznos¢ od ,mocnych jednostek” - organizacje, w ktorych
pojedyncze osoby petnig kluczowe funkcje bez planowania
sukcesji, s bardziej podatne na kryzysy.

LEPSZE PODEJSCIE:

Firmy chcace dtugo trwad budujg odpornosé
organizacyjng poprzez:

e zaufanie i otwartg komunikacje - liderzy wspierajg zespoty, dajac przestrzen do

dzielenia sie wyzwaniami i poszukiwania rozwigzan zamiast ukrywania probleméw,

e bezpieczenstwo psychologiczne - pracownicy nie boja sie méwi¢ o btedach, co
zwieksza zdolnos¢ organizacji do uczenia sie i adaptacji,

e elastycznos¢ w zarzadzaniu talentami - systemy pracy umozliwiaja rotacje rdl, co

sprawia, ze organizacja nie uzaleznia sie od pojedynczych osob.




DEIB, CZYLI SPOLECZNOSC
| PRZYNALEZNOSC

Ré6znorodnosé, rownosé, inkluzywnos¢ i poczucie przynaleznosci (DEIB - Diversity, Equity,
Inclusion, Belonging) to nie tylko modne - czy tez ostatnio politycznie podwazane - ,hasta”,
lecz takze kluczowe elementy budowania dtugowiecznej organizacji. Firmy longevity
rozumieja, ze sita organizacji lezy w réznorodnosci perspektyw i zdolnosci do tworzenia
srodowiska, w ktorym kazdy pracownik czuje sie doceniony i zaangazowany.

BtEDY W PODEJSCIU DO DEIB:

e traktowanie roznorodnosci jako ,projektu HR”, a nie czesci
kultury organizacyjnej,

® brak przestrzeni na rozmowy o roznicach i potrzebach zespotu,
® nietransparentne polityki rownosciowe prowadzace do

nieSwiadomych uprzedzen i nieréwnego traktowania
pracownikow.

LEPSZE PODEJSCIE:

Firmy nastawione na dtugowiecznos$¢ wdrazaja
DEIB poprzez:

e swiadome budowanie inkluzywnej kultury - dbatos$¢ o to, aby kazdy czut sie
wystuchany i miat realne mozliwosci rozwoiju;

e transparentne systemy awansow i wynagrodzen - eliminacja ,szklanych sufitow” i
zapewnienie rownego dostepu do mozliwosci zawodowych;

e programy mentoringowe i sieci wsparcia - tworzenie grup pracowniczych

wspierajagcych rozwdj i integracje réznych grup spotecznych w firmie.




LIDERZY PRZYSZtOSCI

W organizacjach longevity liderzy odgrywaja bardzo istotng role -
zarzadzajg zespotami, ale przede wszystkim tworzg srodowisko
sprzyjajace dtugoterminowemu wzrostowi, innowacjom i adaptaciji.

W swiecie, ktéry nieustannie sie zmienia, tradycyjny model
przywodztwa, oparty na hierarchii i kontroli, traci na znaczeniu.

Firmy zorientowane na dtugowiecznos¢ nie potrzebujg menedzerdéw
skupionych na wynikach krotkoterminowych, ale przywddcow,
ktorzy potrafig inspirowac, wspiera¢ rozwoj ludzi i budowac odporne
organizacje.

Co wiecej, nie majqg jednego charyzmatycznego lidera -
tworzqg system przywodztwa rozproszonego, w ktorym
kazda osoba na kluczowej pozycji rozumie swojq role
w diugoterminowej strategii firmy.

W
aaaaaa



LEADERSHIP JAKO FUNDAMENT
TRWALOSCI ORGANIZACII

Przywdédztwo w organizacjach zorientowanych na longevity nie opiera sie na autorytarnym
stylu zarzadzania, ale na tworzeniu kultury, ktéra umozliwia ludziom samodzielne dziatanie i
podejmowanie odpowiedzialnych decyzji. Liderzy przysztosci nie sg ,szefami”, ktérzy
narzucajg kierunek i rozliczajg z wynikéw. Zamiast tego wchodza w role architektéw
srodowiska pracy, w ktérym zespoty mogg sie rozwijac i realizowa¢ dtugoterminowe cele.

PROBLEMY W TRADYCYJNYM PODEJSCIU DO LEADERSHIPU:

Skupienie na kontroli zamiast na inspirowaniu
Liderzy, ktérzy monitorujg kazdy ruch zespotu, zamiast budowac
autonomie, ograniczajg innowacyjnosc i rozwoj.

Nacisk na krétkoterminowe wyniki
Firmy, ktére promuja lideréw ,wynikowych” kosztem budowania
dtugoterminowej wartosci, ryzykuja utrate stabilnosci.

Opor wobec zmian
w organizacjach, w ktoérych liderzy bronia status quo, trudniej o
adaptacje i dtugowiecznosc.

LEPSZE PODEJSCIE:

Firmy nastawione na dtugowiecznos¢ buduja
lideréw, ktoérzy:

Inspirujq i ksztattujq wizje przysztosci
zamiast tylko egzekwowac, pomagaja ludziom zrozumied, po co wykonuja swojg prace,

Budujqg kulture rozwoju i adaptacji
liderzy nie bojg sie zmian i inspiruja ludzi do ciggtego uczenia sie,

Tworzg srodowisko oparte na wspotpracy i empatii
zachecajg do dzielenia sie wiedzg i wspdlnego budowania wartosci.

LIDERZY PRZYSZtOSCI NIE RZADZA - ONI TWORZA )
WARUNKI DO TEGO, BY ORGANIZACJA MOGtA TRWAC
I ROSNAC W SPOSOB NATURALNY.




W ORGANIZACJI
ZORIENTOWANEJ NA
DtUGOWIECZNOSC?

Wizjonerskie myslenie i zdolnos¢
do dtugoterminowego planowania

Dtugowieczne organizacje potrzebujg liderow, ktorzy nie
skupiajg sie wytacznie na wynikach za kwartat czy rok, ale
mys$lg o przysztosci organizacji w perspektywie dekad.
Lider przysztosci powinien:

‘ umiec dostrzegac zmieniajace sie trendy

i wyprzedzaé rynkowe zmiany;

ksztattowac strategie odporne na kryzysy
‘ i niepewnos¢, zamiast jedynie reagowac na
biezace wyzwania;

tworzyc¢ elastyczne modele biznesowe, ktore
pozwalajg organizacji trwa¢ mimo zmian.

Najczestszy btqd:

liderzy, ktorzy skupiaja sie wytacznie na biezacych
wynikach, czesto pomijaja kwestie sukcesji, rozwoju
kompetencji i budowania fundamentéw na przysztosc.




Odwaga do eksperymentowania
i akceptacja btedow

Lifelong organizations nie bojg sie innowacji, poniewaz
wiedzg, ze dtugowiecznos¢ organizacji zalezy od zdolnosci
do uczenia sie na btedach i adaptacji. Liderzy przysztosci
powinni:

tworzyc bezpieczne srodowisko, w ktorym
pracownicy moga eksperymentowac bez leku
przed porazka;

stawiac na iteracyjny rozwoj, zamiast szuka¢
sidealnego rozwiazania” od razu;

wiedzieé, ze cho¢ kazda zmiana wiaze sie z
ryzykiem, stagnacja to najwieksze zagrozenie
dla dtugowiecznosci firmy.

Najczestszy btqd:

tradycyjne przywodztwo oparte na hierarchii czesto
ttumi inicjatywe i innowacyjnos¢, poniewaz ,porazki”
sg postrzegane jako zagrozenie, a nie jako nauka.

Umiejetnosc¢ budowania kultury
feedbacku i rozwoju

W organizacjach zorientowanych na longevity nie chodzi
tylko o to, co ludzie robig, ale takze jak sie rozwijaja. Lider
przysztosci powinien:

‘ stosowac¢ mentoring i coaching, aby rozwijac

przyszie pokolenia liderow;

budowac kulture regularnej informacji

‘ zwrotnej, w ktorej pracownicy nie boj3 sie
mowic o problemach i wspdlnie szukac
rozwiazan;

promowac lifelong learning jako nadrzedna
wartos¢ organizacyjna.

Najczestszy btqd:

Najczestszy btad: przez niekonstruktywny feedback
lub jego brak pracownicy nie czuja sie docenieni i nie
rozwijaja swoich umiejetnosci.




Empatia i inteligencja emocjonalna

Lider przysztosci rozumie ludzi i potrafi budowac relacje
oparte na zaufaniu. Empatyczne przywodztwo oznacza:

umiejetnos¢ stuchania i rozumienia potrzeb
zespotu;

stawianie na réownowage miedzy
efektywnoscia a dobrostanem pracownikow;

tworzenie kultury, w ktorej kazdy czuje sie
wazny i zaangazowany w misje firmy.

Najczestszy btqd:

Brak empatii ze strony lideréw, ktory prowadzi do
spadku motywacji i wypalenia zawodowego
pracownikow.

Zdolnosc¢ do budowania zespotu,
a nie tylko zarzgdzania nim

Lider organizacji dtugowiecznej nie ogranicza sie do
zarzadzania ludzmi - on inspiruje ich do wspdlnego
dziatania. Skuteczni liderzy:

buduja zespoty oparte na wspoétpracy i
roznorodnosci;

nie skupiaja sie na swoim ego, ale na tworzeniu
systemu przywddztwa rozproszonego, gdzie
kazdy cztonek zespotu moze miec realny
wptlyw na organizacje;

ozumieja, ze ich rola jest dzielenie wtadzy, tak
aby organizacja mogta rosnac niezaleznie od
jednostek.

Najczestszy btqd:
Liderzy, ktorzy chca wszystko kontrolowaé. Staja sie
waskim gardtem w firmie i hamuja rozwaéj organizaciji.




° 1. Buduj organizacje, ktora Zamiast koncentrowac sie na

ewoluuje, zamiast walczy¢ krotkoterminowych Yvynlkach, stworz
. strategie, ktéra umozliwi rozwdj przez
o chwilowy sukces
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4 2. Stawiaj na talent density Inwestuj w rozwoj obecnych

BUDOWAN’A i kulture lifelong learning pracownikow, zamiast nieustannie

ORGAN’ZACJ’ szuka¢ nowych talentéw na rynku.
C 3. Proiektui t Zamiast narzucac¢ KPI i kontrolowac
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zarzadzania wynikami, ktore
wzmachiajg sprawczosc¢

I motywacje

na zaufaniu i efektywnosci.

4. Dbaj o wellbeing Zdrowie pracownikow to zdrowie

zaréwno jednostek, jak flrmy.— be.z régeneraql | rownowagi
. . . . organizacja nie ma szans na
| catej organizacji

przetrwanie.

5. Tworz kulture oparta na Pracownicy, ktérzy rozumiejg misje

wartosciach i poczuciu firmy i jej dtugoterminowe cele, s3

bardziej zaangazowani i lojalni.
sensu




10 ZASAD
BUDOWANIA
ORGANIZACJI
DtUGOWIECZNYCH

6. Wdrazaj DEIB jako
fundament organizacji
longevity

7. Zarzadzaj rotacja
talentow, zamiast jej unikaé

8. Rozwijaj liderow
przysztosci, ktorzy inspiruja
zamiast kontrolowac

9. Wprowadzaj
mechanizmy regeneracji
organizacyjnej

Niezaleznie od trendow i politycznych
zawirowan roznorodnosc, inkluzywnosc¢
i przynaleznosc budujg odpornosc
organizacyjng i zwiekszajg jej
innowacyjnosc.

Mobilnos¢ wewnetrzna i sukcesja to
klucz do tworzenia elastycznych,
odpornych zespotow.

Leadership w firmach longevity
opiera sie na wizji, adaptacji i kulturze
rozwoju.

Przerwy w intensywnej pracy,
przestrzen na kreatywnosc¢ i czas na
odpoczynek wzmacniajg organizacje.

10. Najwazniejsza zasada: zmieniaj organizacje z mysla o
kolejnych pokoleniach, a nie tylko o kolejnych kwartatach!



on

ROLA HR JAKO ARCHITEKTA DEUGOWIECZNOSCI ORGANIZACIJI

HR w organizacjach myslgcych o longevity nie jest dziatem administracyjnym, ale strategicznym partnerem biznesu.
To HR ksztattuje kulture organizacyjng, dba o rozwdj talentow i wspottworzy odpornosc firmy na przyszte wyzwania.

Projektowanie
ekosystemu talentow -
zamiast koncentrowac
sie tylko na rekrutacji, HR

powinien rozwijac
potencjat wewnetrzny,
promowac reskilling i
planowac sukcesje.

2

Tworzenie mechanizmoéw
wellbeingu i regeneracji -
HR powinien wdrazac
polityki, ktore zapewniaja
zdrowa rownowage
miedzy pracg a zyciem
oraz wspierajg zdrowie
psychiczne i fizyczne
zespotow.

3

Ksztattowanie lideréw
przysztosci - HR
powinien inwestowac w
rozwoj kompetencji
przywodczych na
wszystkich poziomach
organizacji.

4

Zwiekszanie odpornosci
organizacyjnej - HR
powinien dziatac jako
katalizator zmian, ktory
pomaga organizacji
adaptowac sie do
nowych warunkow i
przewidywac przyszte
wyzwania.




JAK ZACZAC
TRANSFORMACJE
W SWOJEJ FIRMIE,
ABY ZAPEWNIC
JEJ DLUGIE

TRWANIE?

Ocen, gdzie jestes teraz

e Czy Twoja organizacja koncentruje sie na dtugoterminowym
rozwoju, czy tylko na wynikach kwartalnych?
e Czy HR petni strategiczng role w ksztattowaniu przysztosci firmy?

Stworz dtugoterminowqg wizje

o /Zdefiniuj, jak ma wyglada¢ Twoja organizacja za 10, 20 lat.
e /buduj strategie longevity, ktéra obejmuje rozwéj talentéw, kulture
pracy i systemy motywacyjne.

Wdroz wartosci longevity w codziennos¢

o Zdefiniuj, jak ma wyglada¢ Twoja organizacja za 10, 20 lat.
e /buduj strategie longevity, ktéra obejmuje rozwéj talentéw, kulture
pracy i systemy motywacyjne.

Wspieraj rozwaj liderow przysztosci

e Upewnij sie, ze liderzy w Twojej organizacji nie tylko zarzadzaja,
ale takze inspiruja i rozwijaja ludzi.

Nie boj sie rotacji i zmian
e Transformacja to proces - firmy nastawione na dtugowiecznosc
nie boja sie adaptacji i stale testujg nowe rozwigzania.



DEUGOWIECZNOSC OSOBISTA ENRETEY

zaczynaja sie od ludzi, ktorzy

Zadna organizacja nie bedzie dtugowieczna, jedli jej liderzy i pracownicy rozumieja, jak dba¢ o siebie, jak

nie zadbaja o zachowanie dobrej kondycji na dtugie lata. Tworzenie firmy wspierac innych i jak budowac §

na pokolenia wymaga rowniez troski o wtasng energie, zdrowie i rozwg. wartoéci, ktére maja Znaczeme
w dtuzszej pers pektywie

e Zarzqdzanie wtasng energiq i regeneracja - zamiast ciggtej
produktywnosci, ucz sie odpoczywac i regenerowac, aby dziatac
efektywnie w dtugim okresie.

» Lifelong learning jako sposob na adaptacje - nie zatrzymuj sie w

ORGANIZACIA, KTORA PRZETRWA
TO TA, KTORA ROZWLA LUD/I,

preyszioedt. , | - LIDEROW | BUDUJE KULTURE
» Tworzenie wartosci, ktore przetrwajq - skup sie na tym, jak Twoje ODPORNA NA ZMIANY.

dziatania mogq mie¢ wptyw na innych i budowac trwate fundamenty. ALE DEUGOWIECZNOSCE ZACZYNA
e Dbatosc o relacje i spotecznos¢ - firmy zorientowane na SIE OD JEDNOSTEK.

dtugowiecznos¢ opierajq sie na wspotpracy i sieciach wsparcia - T A KzE O D C ’ E B ’ E !

rozwoju, inwestuj w swoje kompetencje, rozwijaj umiejetnosci

zadbaj o to takze w swoim zyciu.




DZIEKUJEMY

Mamy nadzieje, ze ten materiat zainspirowat Cie do
spojrzenia na HR i zdrowie w organizacji w nowy
Sposob.

Jesli chcesz porozmawiac o tym, jak wprowadzic¢ idee
longevity w Twojej firmie - jestesSmy do dyspozycji.

Zespot Longlife




CHCESZ
DOWIEDZIEC SIE
WIECEJ?

POROZMAWIAJMY O TYM, JAK ZADBAC
O ZDROWIE TWOJEGO ZESPOtU

Dla dziatow HR, ktére mysla dtugofalowo
wellbeing to nie koszt. To inwestycja
w dtugowiecznos¢ firmy.

KATARZYNA.BRZOSTEK@LONGLIFE.PL
+48 535 678 736
WWW.LONGLIFE.PL



