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Zaczynamy! Krok pierwszy i drugi w opracowywaniu
strategii.

Za Tobg wiele tresci na temat wellbeingu: trendy, spojrzenie interesariuszy na rozwigzania wellbeing,
porzgdkowanie pojeé, dziatania podejmowane w ramach dobrostanu wewnetrznego i zewnetrznego,
projektowanie procesu rozwojowego z wykorzystaniem metody LBC... Przyszedt czas na zebranie
kompleksowo zdobytej wiedzy w jedng catos¢ i wykorzystanie jej w praktyce podczas opracowywania
strategii.

Jesli wykonywates/wykonywatas wszystkie proponowane przez nas ¢wiczenia na biezgco, to efekty tej
pracy wykorzystasz teraz. Jesli nie, jest to moment, zeby do nich wrdci¢. To znacznie utatwi Ci prace.

A zatem - do dzieta!

Krok 1: Analiza sytuacji wyjsciowej

1. Ustal motywy, dla ktorych chcecie w organizacji postawi¢ na strategiczne rozwigzania
w zakresie wellbeing.

Ponizej znajdziesz liste z przyktadowymi powodami — zainspiruj sie nimi i rozszerz o wtasne,
charakterystyczne dla Twojej organizacji. W toku prowadzonych przez Ciebie analiz moze okazac
sie, ze ta lista ulegnie zmianie. Ponizej znajdziesz przyktadowe powody, ktére mogg by¢ spdjne
z tymi, ktére ustalisz w swojej firmie. W ramach ¢wiczenia zastanéw sie, jakie dziatania mozesz
podejmowaé, aby odpowiedzieé na zdefiniowane tutaj potrzeby.

Zwiekszenie satysfakcji / zaangazowania pracownikéw

Wzrost wskaznikéw (np. wellbeingu, work-life balance) w badaniu zaangazowania
Zwiekszenie morale pracownikéw

Zahamowanie rotacji pracownikéw (z ilu do ilu %?)

Zwiekszenie produktywnosci

Obnizenie absencji chorobowej

Wzmacnianie dobrych relacji miedzy pracownikami a przetozonymi

Zwiekszenie zaufania do organizacji (np. w obszarze mental health)

Odswiezenie oferty wsparcia w obszarze wellbeingu pracownikéw

Obnizenie kosztow (jakie KOSZty)?.......ccueeeeuccieeiiiiieiiirreeceseeeeennnneeseeeeeeeeennanseseeennns
Inne firmy tez maja takie rozwigzania, wiec nie mozemy odstawac
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Powody Uwagi, przyktadowe dziatania do podjecia

Zwiekszenie morale pracownikow/
Zwiekszenie satysfakcji /
zaangazowania pracownikow

Kwestie zwigzane z budowaniem zaangazowania
pracownikdw w wielu organizacjach na dobre wpisaty sie
w Swiadomos¢ lideréw, zarzadéw. Firmy prowadza
badania zaangazowania, czy regularne badania typu pulse
check. Jesli w Twojej firmie tez tak sie dzieje, przyjrzyj sie
pytaniom pod katem dobrostanu. Co wypada dobrze, a co
wymaga wzmocnienia? Dziatania wellbeing mogg
pomagaé¢ w utrzymaniu wyniku i/lub zwieksza¢ go.
Najlepiej bedzie, jesli wybierzesz kilka pytan i zastanowisz
sie, co wptywa na ten wynik i jak dziatania wellbeing moga
go wesprzed.

Zahamowanie rotacji pracownikéw
(zilu doilu %?)

Tu kluczowe jest ustalenie, dlaczego pracownicy odchodzg
z firmy. Jesli w Twojej firmie istniejg badania exit interview
to masz wazne zrédto danych. Wsrdéd powodow odejsé
mogg by¢ wymieniane: przecigzenie obowigzkami,
zmeczenie, wypalenie. Warto ustali¢ czy takie motywy
odejsc¢ sg charakterystyczne dla catej firmy, czy moze tylko
okreslonego dziatu/zespotu. Jedli tak jest, to bedzie to
sygnat Zzeby obja¢ wsparciem w pierwszej kolejnosci
okre$long grupe lideréw/pracownikow np. poprzez
szkolenia dla liderédw na temat zarzadzania energia
pracownikdw, priorytetyzowaniem zadan swoich /
zespotu. Pomocny bedzie monitoring nadgodzin i ich
przyczyn, przyjrzenie sie istniejagcym procedurom
i planowanie dziatan zwigzanych z ich ewaluacja
(np.  eliminowanie/upraszczanie  tych  najbardziej
czasochtonnych).

Zwiekszenie produktywnosci

Jak rozumie sie produktywnos¢ w Twojej firmie? W etapie
3 Akademii méwitysmy o czynnikach produktywnosci,
ktore wptywajg pozytywnie na funkcjonowanie ludzkiego
organizmu zaréwno w sferze zawodowej, jak i prywatnej.
By¢ moze w prowadzonych rozwigzaniach bedziesz
chciata/chciat potozy¢ nacisk na konkretne zachowania —
wtedy warto zastanowi¢ sie, jakie zachowania bedg
stanowi¢ efekt dzwigni (zmiana w okreslonych obszarze
wplynie pozytywnie na kolejne), jak je roztozy¢ w czasie
i jak je promowac¢ w organizacji (np. wykorzystujgc
7 warstw procesu rozwojowego).

Zmniejszenie absencji

Jesli absencja jest problemem w Twojej firmie by¢ moze
warto rozwazy¢ wynajecie firmy, ktéra przeanalizuje
powody jej wystepowania oraz zréznicowania. Inaczej
bedziesz projektowac¢ wsparcie dla pracownikéw, jesli
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absencja wynika z niekorzystnych fizycznych warunkéw
pracy (np. nieergonomiczne stanowiska pracy, praca
w Srodowisku zimnym lub gorgcym, ktére wywotujg
okreslone dolegliwosci chorobowe), inaczej zas kiedy
powodem jest obcigzenie emocjonalne, czy psychiczne.
Zmniejszenie absencji wynikajgce z niekorzystnych
warunkéw pracy wigze sie z Scistg wspodtpracg np.
z dziatem BHP, jakosci, planowania. Menedzer wellbeing
moze petni¢ funkcje doradcza, a dziatania podejmowane
w ramach strategii mogg uzupetnia¢ inne inicjatywy,
niwelowaé skutki przecigzen, np. poprzez oferowanie
masazy, konsultacji z fizjoterapeutami, wprowadzeniem
dodatkowych przerw, szkolen w zakresie zdrowego
odzywania, niwelowania skutkéw pracy zmianowej. Jesli
absencja wynika z obcigzenia  emocjonalnego,
psychicznego konieczne bedzie przyjrzenie sie co
konkretnie doprowadza np. do chronicznego stresu, jakie
praktyki zarzadcze, procesy, procedury. Do przyktadowych
rozwigzan wspierajgcych bedzie naleze¢ ksztatcenie
lideréw i pracownikéw w obszarze mental health, dostep
do opieki psychologicznej, budowanie odpornosci
psychicznej, niwelowanie stresu itd.

Wzmacnianie dobrych relacji miedzy
pracownikami a przetozonymi

Dzi§ w zespotach / organizacjach wazne jest zaufanie,
poczucie wspodlnotowosci. Zbyt duze obcigzenie praca,
zréznicowany styl pracy (biuro, hybryda, system zdalny),
praca projektowa, niedostateczne kompetencje lideréw
w zakresie budowania zespotéw, zmiana w wartosciach
Polakdw (przyjazn jako wartosé w zyciu spadta w rankingu
w poréwnaniu z poprzednimi latami) powoduje, ze
budowanie relacji moze stawal sie coraz trudniejsze.
Niejednokrotnie styszatysmy od naszych klientow, ze
wyroznikiem firmy byta atmosfera, silne wiezi w
zespotach. Okres pandemii i czas po niej mocno naruszyt,
a czasami zniszczyt ten element DNA organizacji. Jesli
uznasz, ze relacje wymagajg wsparcia, to wsréd dziatan
mogg pojawic sie np.: teambuilding, warsztaty/szkolenia
na temat budowania relacji w zyciu zawodowym
i prywatnym (Sciezka dla lideréw i pracownikow), wspdlne
wyzwania zespotowe, przestrzenie do wspdlnej pracy, dni
zyczliwos$ci/doceniania, spotkania integracyjne, funkcja
mentora itd.
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2. Sprawdz skad wiesz, ze dziatania w obszarze wellbeing s3 potrzebne? Co o tym swiadczy?

Wypisz tutaj argumenty, dane, ktdre przemawiajg za koniecznosciag wprowadzenia rozwigzan
wellbeing. Zbierz (najlepiej) liczbowe dane. Najbardziej wartosciowymi danymi, na ktérych warto
sie opiera¢ sg informacje zebrane wewngatrz organizacji. Dzieki nim opracujesz najlepsze
argumenty uzasadniajgce potrzebe inwestycji w realizacje projektu, programu lub strategii
w obszarze zdrowia, efektywnosci czy wellbeingu. Zrédta danych, z ktdrych mozesz skorzystaé,
obejmuja np.:

e Dane demograficzne pracownikéw — zobacz, jakie masz grupy wiekowe w firmie, bedzie
to podpowiedz jakich dziatan potrzebujg pracownicy (mozesz positkowaé sie naszym
raportem pt. Age Power).

e Istniejace inicjatywy — wykorzystaj dane z dziatajgcych inicjatyw, aby zrozumieé, dlaczego
i jak ludzie korzystajg z dostepnych opcji.

e Wyniki badan zaangazowania pracownikéw — aby zidentyfikowaé¢ tematy lub trendy
zwigzane z kondycjg pracownikow.

e Wskazniki zwigzane np. z absencjg, rotacjg, informacjami z ankiet exit interview,
poziomem realizacji celdw, liczbg bteddéw, zgtaszanych innowacji itp.

Zastanow sie, czy i w jaki sposéb zatozenia wellbeing wspierajg / uzupetniajg misje firmy, cele
strategiczne, wartosci. W analizie warto zwrdci¢ uwage na pozycje organizacji na rynku, postrzeganie
firmy przez klientéw i pracownikéw, standardy obstugi klienta, wskazniki finansowe, itp. Pod uwage
warto rowniez wzig¢ czynniki zewnetrzne zwigzane z sytuacja demograficzng, ekonomiczng,
spoteczng, kwestie zwigzane z lokalnym i regionalnym rynkiem pracy, poziomem zarobkéw,
wymaganiami prawnymi.

Wartosci i cele to wazna wskazéwka dotyczaca dziatan wellbeing

Analiza strategii firmowej oraz HR daje nam jasne podpowiedszi, co jest dla firmy wazne, w jakim
kierunku podaza.

Kluczowe jest tu przeanalizowanie, w jaki sposdb dziatania wellbeing mogg wspiera¢ cele
strategiczne firmy, w jaki sposdb wellbeing moze wzmacniaé okreslone cele.

Pracujac z firmami widzimy, ze wsérdd celdw strategicznych pojawiaja sie czesto zapisy dotyczace:
Wzmocnienia pozycji lidera na rynku (w jakim$ okreslonym obszarze biznesu), wprowadzaniem
innowacyjnych rozwigzah / produktow, doskonaleniem produkcji, efektywnosci kosztowej,
zwiekszaniem portfolio klientow, rozwiniecia nowych oddziatéw / fili. Zobacz, ze przynamniej czes¢
z nich wigze sie w jakims$ stopniu z promowaniem rozwigzan zwigzanych np. ze stylem pracy, ktéry
wzmachnia skupienie i kreatywnos$é, umiejetnoscig budowania relacji, radzenia sobie ze stresem,
budowania odpornosci psychicznej, wprowadzeniem rozwigzan, ktére majg przynies¢ okreslony
skutek.
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Podobnie wyglada sprawa z wartosciami firmowymi. Wsréd firm, z ktorymi wspdtpracowatysmy
pojawiaty sie najczesciej: jakos¢, doskonalenie, zdrowie, bezpieczernstwo, wzmacnianie relacji.
Wszystkie one wpisujg sie w DNA wellbeingu wraz z konkretnymi podpowiedziami, jak je ksztattowac
i wzmacnia¢, np.:
e Jakos¢ — promowanie wiedzy na temat zachowan pozwalajgcych utrzymac koncentracje,
uwaznosé, niwelowanie zmeczenia;
e Doskonalenie — promowanie wiedzy na temat pracy mdzgu, sposobéw pracy efektywnych
zespotow;
e Bezpieczenstwo — wspieranie zatrudnionych w efektywnej regeneracji, promowanie zasad
pracy zgodnej z aktualng wiedza o ludzkim ciele, pokazywanie sposobdw na niwelowanie
skutkow pracy zmianowej, niwelowanie réznych typdw zmeczenia.

Warto tez pokazaéd, jak realizacja wartosci wyglada w liczbach, np. liczba popetnianych btedoéw,
innowacji, zgtoszen czy reklamacji klientéw, poziom absenc;ji itd.

Ponizej znajdziesz fragment naszego podsumowania dotyczqcego strategii biznesowej jednego
z naszych klientdw.

Whioski dla strategii wellbeing:

1. Duzy nacisk w dokumencie pofozony jest na efektywnosc¢ procesow i efektywnosc¢ kosztowgq,
rozwoj, poszukiwanie nowych rynkdw — bedzie to wymagato optymalizacji stylu pracy,
odpornosci psychicznej, otwartosci na zmiany pracownikdw, dobrej kondycji fizycznej.
Tematy te powinny stanowic os prowadzonych dziatan.

2. Wazinym punktem jest rowniez budowanie wyjgtkowej obstugi klienta, pozytywnych
doswiadczen na kazdym etapie kontaktu klienta z firmq — trudno ten punkt osiggngc bez
pracownikow cieszgcych sie dobrg kondycjq psycho-fizyczng (pracownicy trzy razy czesciej
powinni doswiadczac¢ emocji typu radosc, spokdj niz ztosé, strach).

3. Firma stawia na kwestie zwigzane z promowaniem profilaktyki zdrowotnej wsrod klientow
postawienie na te tematy w komunikacji do pracownikow i kandydatéw bedzie waznym
elementem budowania i wzmacniania kultury organizacyjnej, budowania spéjnosci marki.

4. W jednym z opisow strategii (patrz strona 5) pojawiajq sie stwierdzenia dotyczqce spadkow
efektywnosci, wydajnosci pracownikéw co wiqgzac sie moze np. kalibracjq stylu pracy,
wypracowaniem nowych zasad pracy, ewaluacji procesow w firmie. Z zapisow strategii
mozna wnioskowac, ze wellbeing mozZe stac sie waznym elementem kultury organizacyjnej.

5. W strategii okreslono jakich specjalistow bedzie wymagac realizacja strategii biznesowej,
np. eksperci/specjalisci IT, technicy, eksperci od marketingu. Dziatania wellbeing, kultura
organizacyjna rzeczywiscie budujgca i wspierajgca dobrostan moze stanowic¢ wazny element
budowania przewagi konkurencyjnej przyciggajgcej kandydatow. Konieczne jest tutaj
szczegdlnie przyjrzenie sie tym 3 grupom pracownikow — ich potrzebom i wyzwaniom.

W analizie mozesz dokonac¢ oceny dotychczasowych dziatan, praktyk zarzadzania personelem
w organizacji (np. w obszarze rekrutacji, szkolenia i rozwoju pracownikow, systemdéw motywacyjnych,
awansow, organizacji pracy, warunkdw pracy, itd.). Na tej podstawie bedziesz w stanie ocenic
zagrozenia i szanse oraz przyszte potrzeby, stabe i mocne strony posiadanego potencjatu.

W ramach prowadzonych analiz warto zastanowic sie zarowno nad obecng sytuacjg, ale réwniez wzigé
pod uwage perspektywe najblizszych 2-3 lat (wiemy, ze to jest trudne biorgc pod uwage dynamike
zmian). Pomocna bedzie w tym analiza trendéw w branzy oraz trendéw globalnych, ktére omawialismy
na Etapie 1.
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Wypisz zrédta danych, z ktérych mozesz skorzystaé pokazujgc sytuacje w firmy:

Po przeanalizowaniu danych, swoje obserwacje spisz i podsumuj. My pracujgc z klientami
przygotowujemy raport z analizy danych zastanych, ktéra przedstawia sytuacje w firmie wskazujac
mocne i stabe strony organizacji, tematy do dyskusji i przemyslen. Spdjrz na swojg organizacje swiezym
okiem, pokaz co dziata dobrze, a gdzie sg obszary do poprawy.

Odpowiedz sobie na nastepujace pytania:

e Zjakimi wyzwaniami mierzy sie dzisiaj firma i pracujacy w niej ludzie?
e Jakie rozwigzania wellbeing mogga niwelowa¢ pojawiajace sie problemy?
e Co jest mocng strong firmy i jak dziatania wellbeing mogg wzmacniac¢ te obszary?

3. Na ile obecna kultura organizacyjna firmy wspiera dziatania zwigzane z obszarami wellbeing
wewnetrznego? Co stoi w sprzecznosci z wellbeing? Czy jest gotowos¢ wsréd oséb
zarzadzajacych, zeby to zmienic?

Pomysl szczerze o réznych przekonaniach, stylu pracy, postawach, ktére wpisane sg w DNA firmy
i ktére moga wspierac lub sabotowacd dziatania wellbeing. Ponizej znajdziesz przyktady.

Elementy kultury organizacyjnej wspierajace
dziatania wellbeing

Elementy kultury organizacyjnej sabotujace
dziatania wellbeing

Przyktad:

Zarzad komunikuje, ze ludzie sg najwazniejsi.
Prezes popart aby zachecac
mtodych ojcow, do korzystania
z urlopu ojcowskiego. Istnieje mit zatozycielski
mowigcy o tym, ze jest to firma rodzinna,
wspierajgca pracownikow w zyciu rodzinnym.

rozwigzanie,

Jak to wykorzystacé?

Pokaza¢ zmiany w wykorzystaniu urlopow
rodzicielskich, liczbe pracownikéw z dzie¢mi (np.
z podziatem na wiek dzieci) — zaproponowad
rozwigzania wspierajgce rodzicdw na roznych

Przyktad:

Istnieje mocne przekonanie, ze wszystko co nie
wigze sie z pracg u klienta jest kosztem i strata
Czasu.

Jak to moze rzutowacé na dziatania?

Mata  otwartos¢ na  dtugie  dziatania
rozwojowe/szkoleniowe, brak
pracownikdw na webinary/szkolenia, niecheé
lideréw do angazowania pracownikow we
wszystko co nie wigze sie z pracg u klienta,
trudno$¢ z dotarciem z komunikacjg -—

pracownicy pracujg na systemach i mailach

Czasu




humanp(Hwer

etapach zycia rodzinnego. Rozwazy¢ jako jeden
z elementéw dziatarnh employer branding.

klientéw. Konieczno$¢ potozenia nacisku na
krotkie formy, dostep na zadanie.

Przyktad:

Rok temu z inicjatywy Zarzadu wszyscy liderzy
przeszli szkolenie z zakresu zarzgdzania energia.
W oparciu o wiedze wyniesiong ze szkolen kazdy
zespot wprowadzit po dwa, trzy rozwigzania
usprawniajgce ich prace i poprawiajgce
samopoczucie.

Jak to wykorzystac¢?

Firma ma dobre doswiadczenia i praktyki
dostepne w firmie. Warto jest promowa,
upowszechniaé, is¢ o krok dalej i zajg¢ sie
dziataniami zwigzanymi ze zdrowiem
psychicznym.

Przyktad:

Jedng z gtéwnych miar zaangazowania
pracownikéw jest liczba godzin spedzanych
W pracy.

Jak to moze rzutowac na dziatania?

Dziatania wellbeing powinny by¢ realizowane
w godzinach  pracy pracownikow, bez
dodatkowych aktywnosci / treningdw poza
pracy. Ponadto, jesli w firmie dodatkowo nie
ktadzie sie nacisku na efektywnos¢, tylko czas
spedzony za biurkiem, pracownicy mogag nie
chcie¢  wazigc udziatu ~ w  szkoleniach
zwiekszajgcych efektywnosé ich pracy, ale tez
mogg mie¢ opdér do uczestniczenia w
jakichkolwiek aktywnosciach wellbeing réwniez
w  godzinach  pracy (szczegdlnie,  jesli
managerowie przektadajg prace za biurkiem na
efektywnosc).

Przyktad:

kwestie zwigzane z dziataniami wellbeing zostaty
wpisane w nowg strategie biznesowa firmy.
Brakuje jednak dookreslenia tego punktu.

Jak to wykorzystac?

Pokaza¢, ze strategia wellbeing uzupetnia zapisy
strategii, pokazuje Sciezke dziatania, okresli¢ jak
inne cele strategiczne bedg wzmacnianie przez
rozwigzania wellbeing.

Przyktad:

Normg w firmie jest ekstremalny styl pracy
zwigzany z pracg po minimum 10-12 godzin
dziennie. Nie rozmawia sie o nadgodzinach,
przecigzeniu pracg. Do firmy przychodzi sie po to,
zeby miec ja w swoim CV, zdoby¢ doswiadczenie,
popracowac 2-3 lata i zmieni¢ na inna.

Jak to moze rzutowacé na dziatania?

Komunikacja, w ktérej kfadzie sie nacisk na
dobrostan na ten moment nie wpisuje sie w DNA
kultury organizacyjnej. Warto sprawdzié, jak
o wellbeingu i dotychczasowych dziataniach (jesli
takie byty) wypowiadajg sie decydenci. By¢ moze
zamiast wellbeing nalezy uzywac:
produktywnos¢, efektywnosé. Istotne wydajg sie
by¢ dziatania zwigzane z tym, jak dziata¢ pod
wptywem wysokiego tempa, szybkich zmian,
duzej dynamice pracy, wykorzystania stresu.
Dziatania ,,miekkie” mogg by¢ odrzucone przez
decydentow jako nie wpisujgce sie w DNA firmy.
Jesli wida¢ juz konsekwencje takiego stylu pracy
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nalezy go pokazadizastanowic sie, jakie to bedzie
miec¢ konsekwencje, jesli nic z tym sie nic nie
zrobi.

Przyktad:

Cze$¢ wartosci, misji i wizji wpisuje sie
w dziatania wellbeing, np. zréwnowazony rozwaj,
dbatos¢ o srodowisko i zdrowie klientéw, nacisk
na produktywnosc.

Jak to wykorzystac¢?

Podobnie jak poprzednio dookresli¢, jak dziatania
wellbeing mogg wzmacniac wartosci, misje i wizje
firmy.

Przyktad:

4 lata temu byta wprowadzona strategia
wellbeing, ale oprdécz tadnie brzmigcych zapiséw
nic sie nie wydarzyto. W firmie obserwuje sie
zrywy dziatan w tym zakresie podejmowane
przez rézne dziaty, np. HR, BHP, jakosci, czy
samego Zarzadu — wszystkie realizowane sg
w sposob ad hoc, niezaleznie od siebie.

Jak to moze rzutowac na dziatania?

Pracownicy majg poczucie, ze duzo dziatan jest
»wydmuszka”, za ktdrg nic sie nie kryje. Duzo sie
obiecuje i nic lub niewiele sie robi. Mogg miec
problem z zaufaniem do kolejnej, nawet dobrze
przemyslanej  inicjatywy. W  rozmowach
z decydentami warto podyskutowa¢ na ten
temat. Co tracimy, a co zyskujemy
dotychczasowym podejsciem. Czy  jest
rzeczywiscie wola zmiany? Jak chcemy, zeby
byto. Warto zaproponowaé¢ metode matych
krokow, bez szumnego ogtaszania dziatan.

Twoje przyktady:

Twoje przyktady:

Twoje przyktady:

Twoje przyktady:

Twoje przyktady:

Twoje przyktady:
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Twoje przyktady: Twoje przyktady:

Przyjrzyj sie rowniez temu, jakie podejscie do wellbeing ma zarzad firmy, najwazniejsi interesariusze
i sponsorzy:

Jakie podejscie majg do aspektdéw ,,miekkich” zwigzanych z zarzadzaniem firmg, pracownikami? Jakie
argumenty do nich przemawiajg? Skorzystaj tutaj z narzedzia Prezentacja idealna. Jak poznac lepiej
swoich interesariuszy? z etapu 2. Analiza dokonana za pomocg tego narzedzia pozwoli Ci dowiedzie¢
sie, jakiego jezyka uzywac podczas prezentacji i dyskusji oraz jak dobiera¢ argumenty, aby byty
przekonywujace. Mapy empatii przydadzg Ci sie réwniez do projektowania konkretnych dziatan
w ramach strategii.

4. Jakim budzetem dysponujesz? Kto bedzie realnie zaangazowany w projekt? Jakie ma zasoby
czasowe? Czy planujecie korzysta¢ z dostawcow zewnetrznych? Kto moze by¢ dostawca
wewnetrznym? Zebranie tych informacji pokaze Ci juz na starcie, na ile mozesz planowac
i dziatac¢ z rozmachem.

Krok 2: Zrob przeglad rozwigzan, ktore istniejg juz w firmie, powiaz je z roznymi
grupami pracownikow.

Wypisz wszystkie rozwigzania w zakresie wellbeing prowadzone w firmie (z podziatem na wellbeing
wewnetrzny i zewnetrzny). Okresl mozliwe precyzyjnie, dla jakiej grupy sa dedykowane, ile z nich jest
uniwersalnych? Kto z nich najczesciej korzysta? Po uzupetnieniu tabeli zastanéw sie: Jakie grupy nie
angazowaty sie do tej pory? Czy byt prowadzony monitoring dziatan, czy ocena efektywnosci? Jakie
mierniki sukcesu dziatan byty wdrozone do tej pory? W jakich obszarach byto najwiecej dziatan?
Jakie obszary nie byly do tej pory reprezentowane? Czy trzeba to zmieni¢? Co wymaga zmiany
i dlaczego?
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A teraz zastandw sie nad nastepujgcymi aspektami:

1. Zczym konkuruje oferta wellbeing, jesli chodzi o czas i uwage jej potencjalnych odbiorcow?

2. W jakich okresach roku jest mniej inicjatyw? W jakie dni, w jakich godzinach najlepiej
organizowac wellbeingowe dziatania, aby zapewnié najwyzszg frekwencje? Jakie miesigce sg
bardziej lub mniej sprzyjajgce do prowadzenia tych dziatan?

3. Jakie ograniczenia zwigzane z komunikacjg warto bra¢ pod uwage?

4. Co sie sprawdza i nie sprawdza w dotychczasowej komunikacji?

5. W jakich wydarzenia pracownicy biorg udziat najchetniej / najczesciej?

Podsumuj teraz ten etap i wyciagnij wnioski, ktére z realizowanych dziatan, sprawdzajq sie najlepiej
w Twojej organizacji. Gdzie do tej pory nie byto podejmowanych dziatan i czy nalezy to zmienic.
A moze s obszary, w ktérych byto zbyt duzo inicjatyw?



