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— Wstep —

Cel badania:

Emocje jako strategiczny zaséb organizacji. Niniejsza analiza stanowi prébe zmapowania emocjonalnego
ekosystemu nowoczesnych przedsiebiorstw w Polsce. Celem badania jest weryfikacja, w jakim stopniu
kapitat psychologiczny pracownikdw determinuje trwato$S¢ operacyjng i przewage konkurencyjng
wspotczesnych organizacii.

« Czy wspoétczesny pracownik priorytetyzuje sprawstwo i spokéj nad tradycyjnie rozumiang
hierarchiczng rywalizacjg?

- Czy fragmentacja proceséw biznesowych nie blokuje pracownikom mozliwosci doswiadczania
sukcesu?

- Jak bezpieczenstwo psychologiczne wptywa na zdolno$¢é zespotéw do kreatywnego
rozwigzywania problemoéw i innowacyjnosci?

- Czy wdrozenia precyzyjnych mikrointerwencji zarzadczych zapobiegng nagtemu wypaleniu
zawodowemu i utracie kluczowych kompetencji na rzecz konkurencji?

Metodologia badania:

Niniejsze opracowanie powstato na podstawie badania iloSciowego zrealizowanego przez serwis
Prezentmarzen w pierwszym kwartale 2026 roku. Analize przeprowadzono na probie N = 5327
respondentéw, wykorzystujgc metode CAWI.

Grupa docelowa:

Badanie zostato przeprowadzone na reprezentatywnej grupie oséb czynnych zawodowo, obejmujgcej
petne spektrum szczebli hierarchii organizacyjnej oraz podmioty o zréznicowanej wielkosci zatrudnienia
— od mikroprzedsiebiorstw po korporacje o rozproszonej strukturze.
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— Kluczowe wnioski z badania - motywacja i satysfakcja

Emocjonalny kapitat organizacji jako twardy
KPI przysztosci

Wspdbtczesna organizacja stoi u progu redefinicji wydajnosci, w ktérej dojrzatos¢ emocjonalna zespotu
staje sie mierzalnym aktywem biznesowym, a nie jedynie wizerunkowym dodatkiem. Wyniki badania jasno
dowodzg, ze polski rynek pracy przeszedt transformacje w strone modelu human-centric, gdzie poczucie
sprawstwa oraz operacyjny spokdj stanowig fundament ciggtosci procesdw.

Ekspercka diagnostyka deficytow jako klucz
do transformacji kultury pracy

Wyniki badania stanowig bezprecedensowg diagnoze luk w nowoczesnym zarzgdzaniu, wskazujgc na
JKulturowy blue ocean” — niewykorzystany potencjat ptyngcy z autentycznego doceniania i rzetelnego
feedbacku. Dobrostan pracownikdw przestaje by¢ postrzegany przez pryzmat powierzchownych
benefitdw, takich jak ,owocowe czwartki”, a staje sie krytyczng inwestycjg w wydajnosc¢ operacyjng |
stabilnos¢ procesow. Poprzez precyzyjne mapowanie subtelnych potrzeb emocjonalnych eksperci
wskazujg droge wyjscia z modelu reaktywnego ku dojrzatej, zwinnej organizacji. To wtasnie unikalna
umiejetnosc przektadania miekkich wskaznikdw psychologicznych na twarde cele biznesowe staje sie
fundamentem skutecznej transformacji, ktéra chroni najcenniejszy kapitat firmy — jej talenty.

Ewolucja paradygmatu: od transakcji finansowej
do relacji opartej na sensie

Analiza wynikéw badania rzuca nowe Swiatto na fundamentalng zmiane w kontraktowaniu lojalnosci:
polski rynek pracy ostatecznie porzuca model transakcyjny na rzecz gtebokiej relacji opartej na sensie |
sprawstwie. Wspotczesny profesjonalista nie przychodzi juz do firmy wytacznie ,po wyptate”, lecz po
poczucie godnosci, kompetencji i merytorycznej samorealizacji. Jak zauwazajg eksperci, satysfakcja —
rozumiana jako domkniety cykl sukcesu i wyrzut dopaminy po ukonczonym dziele — jest silniejszym
paliwem niz tradycyjne atrybuty statusu. Ta zmiana paradygmatu wymusza na organizacjach przejscie
od ,zarzgdzania zasobami” do ,budowania spotecznosci”, w ktérej autentyczna kultura feedbacku i
uznania staje sie nowym spoiwem lojalnosci. W dobie rynkowej niepewnosci to wtasnie relacyjny model
wspotpracy, oparty na niskim poziomie stresu i wzajemnym szacunku, staje sie najskuteczniejszg barierg
przed odejsciem talentdw, zmieniajgc instytucje biura w miejsce samorealizacji.
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Emocje jako fundament retencji talentéw

W dobie zaostrzajgcej sie walki o talenty wyniki badania pokazujg, ze lojalnos$¢ pracownikdw stata sie
zasobem warunkowym, a nie danym raz na zawsze. Niniejsza analiza, wpisujgc sie w nurt thought
leadership, wyznacza nowe standardy zarzgdzania, zanim deficyt sensu i narastajgcy stres stang sig
palgcym problemem dla catego rynku. Wskazuje ona jednoznacznie, ze w czasach spowolnienia
gospodarczego atmosfera pracy i kultura operacyjnego spokoju stajg sie najwazniejszymi benefitami.
Firmy, ktére dzis zignorujg potrzebe budowania ,kapitatu odpornosciowego” i mierzalnej sensownosci
dziatan, stracg swoje najcenniejsze kadry na rzecz liderdéw, ktérzy potrafig zarzgdzacd nie tylko procesami,
ale przede wszystkim poczuciem sprawstwa swoich zespotéw.

Model human-centric jako nowa norma etyczna
| rynkowa

W obliczu dynamicznych zmian pokoleniowych badanie rzuca $wiatto na ostateczng humanizacje biznesu,
w ktérej pojecia takie jak ,rezyliencja”, ,godnosc” i ,bezpieczenstwo emocjonalne” stajg sie fundamentem
nowoczesnego wizerunku korporacyjnego. Przejscie na model human-centric to nie tylko kwestia etyki,
ale strategiczny wymag przyciggania talentéw z pokolenia Zetek i milenialséw, dla ktérych praca musi
by¢ zrédwnowazonym stylem zycia, a nie wycienczajgcym wyscigiem. Dzisiejszy profesjonalizm definiuje
sie na nowo jako ceche osoby wydajnej dzieki wspierajgcemu sSrodowisku, ktére chroni jej zasoby
poznawcze, zamiast je eksploatowac. Podsumowujac, niniejsze badanie dowodzi, ze emocjonalny
dobrostan pracownika stat sie waznym aktywem biznesowym. Firmy, ktére zignorujg ten paradygmat,
ryzykujg marginalizacje na rzecz organizacji budujgcych autentyczne relacje, w ktérych biuro staje sie
przestrzenig merytorycznej samorealizacji, a nie jedynie sferg operacyjna.

INZYNIER RADOSCI



Grzegorz Rozalski
CEO Emotivo

Wizjoner czasu wolnego, ktéry tgczy pasje kierowcy
wyscigowego z nowoczesnym zarzgdzaniem,
udowadniajac, ze w biznesie — podobnie jak w sporcie
ekstremalnym — liczy sie precyzja, odwaga i ciggte
przesuwanie granic. Uwaza, ze sukces organizacji nie bierze
sie z procedur, lecz ze zrozumienia mechanizmodow
miedzyludzkich. Buduje kulture, w ktérej pracownik czuje
sie doceniony i obdarowany zaufaniem, co przektada si€ na
realny wptyw na losy spotki. taczy ludzi, ktérzy chcg sie
rozwijac, wierzac, ze zaciesnianie wi€zi i zdrowa rywalizacja
to paliwo kazdej wydajnej organizacji. Jego droga
zawodowa to ewolucja od pasji do sportéw ekstremalnych
I wyscigdbw samochodowych po stworzenie marki
Prezentmarzen.

Jego celem nigdy nie byto jedynie dostarczanie ustug, ale
redefiniowanie sposobu, w jaki Polacy przezywajg emocije.
Potgczenie analitycznego umystu inzyniera z szerokim
spojrzeniem na globalne rynki pozwala mu skutecznie
skalowac¢ marki Emotivo. Wierzy, ze tylko lider, ktéry sam
nie przestaje marzy¢, moze skutecznie przewodzic
organizacji, ktérej misjg jest uszczesliwianie innych.
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Aleksandra Skimina
Marketing Manager

W marketingu i zarzgdzaniu szuka prawdziwych motywaciji
oraz emocji wptywajgcych na decyzje konsumenckie. Jako
ekspert z wyksztatceniem z zakresu psychologii, nie opiera
strategii na domystach, lecz na gtebokim zrozumieniu
natury ludzkiej. Skuteczny marketing jest dla niej procesem,
ktory zaczyna sie od zrozumienia cztowieka, a konczy na
budowie trwate] wiezi z markg. Sercem biznesu s3 dla niej
ludzie, dlatego projektuje kulture pracy opartg na relacjach,
w ktérej zespoty przetamujg schematy i siegajg po efekty
niedostepne dla innych. Wierzy, ze najlepsze kampanie
rodzg sie tam, gdzie panuje zaufanie i kultura wspotpracy,
dlatego tworzy Srodowisko pracy, w ktérym kazdy czuje sie
czescig wspolnej wizji. Jej misjg jest marketing ludzki,
etyczny | skuteczny, oparty na autentycznej rozmowie
wartosciowej dla obu stron.

Swojg energieg i strategiczne myslenie przenosi takze na
grunt spoteczny. W zyciu i w pracy jej najwyzszg walutg
pozostajg relacje oraz odpowiedzialnos¢ za drugiego
cztowieka.

Matgorzata Debska

CEO Innovation PR

Od blisko dwdch dekad skutecznie buduje mosty miedzy
markami a ich odbiorcami. Jej droga zawodowa to ewolucja
od rzetelnego dziennikarstwa poprzez nadzdr nad
projektami marketingowymi az po budowe wtasnej agenciji
PR, ktérg z sukcesem prowadzi od 15 lat.

W swojej pracy mistrzowsko tgczy humanistyczng
wrazliwos¢ z analitycznym podejsciem do biznesu, wierzac,
ze skuteczna komunikacja to przede wszystkim psychologia
relacji wsparta twardymi danymi. Jej celem jest tworzenie
komunikacji, ktéra buduje autentyczne zaangazowanie
| trwate wiezi oparte na zaufaniu. Jako liderka nie obawia sie
trudnych decyzji, wierzac, ze odwazne kroki sg niezbedne
do osiggniecia przetomowych rezultatow.

Kazdy klient to dla niej odrebna historia. Jej fundamenty to
potgczenie pasji do stowa z wiedzg o kulturze i cztowieku.
Wierzy, ze skuteczna komunikacja to co$ wigcej niz
przekaz. W Swiecie petnym szumu stawia na indywidualne
podejscie i wizje, ktdra przynosi realng zmiane.
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05 RAPORT - Emocje w miejscu pracy

Demografia

Pleé Wiek

44%

35%

0/% 33%

kobieta mezczyzna

Rdéznica 34 p.p.

12%

9%

0% 0%
o — - =
18—24 lat 25-34 lat 35-44 |at 45-54 |at 55-64 lat 65 lat i wiecej
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06 RAPORT - Emocje w miejscu pracy

Miejsce zamieszkania: Stanowisko:
. ®) asystent(ka)
G %
’] 8% mtodszy specjalista/specjalistka
22% specjalista/specjalistka
mieszkancow
26% starszy specjalista/specjalistka
mesoodisiyscosoons (D :°*
mieszkancow 0 . o :
13/0 kierownik/kierowniczka
miasto powyzej 500 tys. — 1%
mieszkancow o '
9/0 menedzer(ka)
30/ starszy/a menedzer(ka)/dyrektor
® 5y ® O
Wielkos$¢ firmy:
(o)
1 /O cztonek zarzadu/prezes
pracownikéw)
raepredsworsvo 50 (D 1%
pracownikéw)
(51-250 pracownikow)
duze przedsigbiorstwo (powyzej - 1%
250 pracownikow)
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07 RAPORT - Emocje w miejscu pracy

Wyksztatcenie: Struktura gospodarstwa domowego:

licencjackie/inzynierskie

wyzsze magisterskie 39% wielopokoleniowe gospodarstwo — 15%
domowe

doktoranckie i wyzej 11% inne ' 3%
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13. Jakiej emocji najczesciej doswiadczasz w pracy?

- Grzegorz Rozalski: To pytanie to troche termometr emocjonalny organizacji.
Wynik 46% dla motywacji w zestawieniu z zaledwie 2% dla frustracji sugeruje, ze
organizacjom udato sie zbudowal¢ Srodowisko, ktére jest niemal
podrecznikowym przyktadem organizacji uczacych sie. Moze to oznaczac dwie
21 O/ 20/ rzeczy: albo Polakom udato sie juz wypracowaé bardzo nowoczesne, zwinne
o o organizacje, albo jako naréd wyksztatciliSmy tak silne mechanizmy adaptacyjne,
ze przeszkody traktujemy jako naturalny element, a nie powdd do frustracji.

stres — czesto czuje presje zwigzang frustracja — nierzadko spotykam sie

z terminami i oczekiwaniami z przeszkodami, ktére utrudniajg mi prac _ N o . . .
P U - Aleksandra Skimina: Wyniki pokazujg, ze zadania sg postrzegane nie jako ciezar,

ale jako szansa. Praca czesto staje sie elementem tozsamosci | samorealizacji,

co u silnie zaangazowanych oséb oznacza, ze poczucie wtasnej wartosci moze

by¢ mocno zlane z sukcesami zawodowymi. Frustracja pojawia sig, gdy

napotykamy bariery, na ktére nie mamy wptywu, a stres — gdy wyzwania sg duze,

o o ale wierzymy, ze mozemy im sprostac. Najbardziej niepokojace jest przekonanie

1 9 /o 46 /o zarzgdzajacych, ze wynagrodzenie jest wystarczajgcym podziekowaniem.
Brak wdziecznosci w miejscu pracy moze prowadzi¢ do osamotnienia

emocjonalnego. To sprawia, ze talenty tatwiej odejdg z firmy, gdy pojawi sie

: : : : : : : ciekawszy projekt, poniewaz nie trzymajg ich relacje.
zadowolenie — czuje satysfakcje po motywacja — pracuje z zaangazowaniem, gdy

zakonczeniu projektéw i osiggnieciu celéw zadania sg interesujace i rozwijajgce

- Matgorzata Debska: Co pigty pracownik czerpie rados¢ z finalizacji zadan,
co jest bardzo pozytywnym barometrem organizacji. Jedyny niepokojgcy sygnat
mimo wysokie] motywacji pokazuje, ze pracownicy rzadko czujg wdziecznosc.
Moze to oznaczaé, ze w firmach sukces jest oczywistoscig, a za mato uwagi

o o poswieca sie ludzkiemu aspektowi ,dziekuje”. Na polskim rynku pracy docenienie
8 /o 4 /o to wcigz blue ocean. Firma, ktéra nauczy sie dziekowac pracownikom, wygra

walke o talenty.

niepewnos¢ — czasami brak jasnosci wdziecznos$é — doceniam wsparcie i docenienie
w wymaganiach lub zmianach wzbudza moja przez innych w miejscu pracy
obawe
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14. Jakiej emocji chciat(a)by$ dos§wiadczaé w pracy?

58%

satysfakcja — uczucie spetnienia z dobrze
wykonanej pracy moze prowadzi¢ do wiekszej
motywacji i zaangazowania

3%

pewnos¢ siebie — poczucie kompetenciji
i zaufania do wtasnych umiejetnosci moze
wptywacé na cheé¢ podejmowania nowych wyzwan

3%

entuzjazm — pasja i zaangazowanie w projekty
mogag zwiekszy¢ produktywnos¢ i kreatywnosé

Prezentfharzen
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3%

rados¢ — uczucie radosci z wykonywanych
zadan moze poprawi¢ atmosfere pracy
i relacje ze wspoétpracownikami

32%

spokdj — utrzymanie spokoju w stresujgcych
sytuacjach moze poprawié¢ zdolnosé¢ do
rozwigzywania problemoéw i podejmowania
decyzji

1%

empatia — zrozumienie i wspétczucie dla
innych moga poprawi¢ wspétprace zespotowy
i relacje miedzyludzkie

- Grzegorz Rozalski: Pracownicy wysytajg bardzo prosty komunikat: chca

warunkéw do skutecznej pracy, ktorej efekty bedg doceniane, oraz obnizenia
cis$nienia. Relatywnie niski poziom niepewnosci swiadczy o tym, ze struktury
organizacyjne w firmach sg juz stabilne. Teraz pracownicy potrzebujg dwdch
rzeczy: spokoju i poczucia sprawstwa. Wybieramy satysfakcje i spokdj, bo obie
te emocje stuzg dalszej pracy. Satysfakcja daje naped, a spokdj pozwala unikac
bteddw.

Aleksandra Skimina: Z punktu widzenia psychologii motywacji i teorii
samosterownosci te dane obnazajg dwa najwazniejsze deficyty wspdtczesnego
pracownika. Pierwszy to gtdd satysfakcji (58%) — to potezny sygnat. Pracownicy
chcg czué, ze ich wysitek ma sens | mierzalny koniec. Psychologicznie
satysfakcja to emocja zwigzana z wyrzutem dopaminy po ukonczeniu dzieta.
Jesli prawie 60% osdb marzy o satysfakcji, oznacza to, ze w ich codziennej pracy
procesy sg tak rozciggniete lub sfragmentaryzowane, ze rzadko doswiadczajg
oni momentu zwyciestwa. Réwniez spokd] postrzegany jest jako waluta
luksusowa (32%). Co trzeci pracownik marzy o spokoju — moze to by¢ reakcja na
przebodzcowanie lub stres.

Matgorzata Debska: Realizm zamiast euforii. Wynik 3% dla radosci i entuzjazmu
to przetom. Polscy pracownicy sg emocjonalnie pragmatyczni. Przychodzg do
pracy po poczucie godnosci i kompetencji. Praca stata sie sferg merytorycznej
realizacji. Kulturowo mozemy zauwazy¢, ze zmienit sie archetyp
Loracownika-bohatera”, ktéry w pocie czota i chaosie dowozi projekty, na rzecz
profesjonalizmu i panowania nad sytuacjg — ,eksperta stoika”.




15. Jakie emocje w miejscu pracy najbardziej

Cie motywujg?

satysfakcja z wykonanej pracy

entuzjazm i pasja

pewnosc¢ siebie

duma z osiggniec

inspiracja i podziw

uznanie i pochwaty od innych
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36%

4%

11%

16%

8%

25%

A

- Grzegorz Rozalski: Polski pracownik jest motywowany przez potwierdzenie

kompetencji ptyngce zaréwno z wnetrza, jak i z otoczenia. Ludzie potrzebujg
sprawnego procesu, ktéry pozwoli im odhaczy¢ zadanie i poczug, ze ich praca
dziata. To fundament lojalnosci wobec marki. Podniesienie kultury feedbacku w
organizacjach to czysty zysk przy zerowych kosztach. Ludzie motywowani dumg
| pewnoscig siebie to kandydaci na liderédw. Pracownicy chcg rzetelnej wymiany:
,Ja dowoze swietny wynik (satysfakcja), wy mnie szanujecie (uznanie)”. To jest
uczciwy uktad biznesowy, ktéry pozwala na stabilne planowanie
dtugoterminowe.

Aleksandra Skimina: Psychologicznie satysfakcja to sygnat, ze ,potrafie i mam
wptyw”. To najzdrowsza forma motywacji wewnetrznej, ktéra jest najbardziej
odporna na kryzysy. Satysfakcja z wykonanej pracy to emocja towarzyszaca
poczuciu kompetencji. Osoba motywowana satysfakcjg jest bardziej odporna na
wypalenie, bo jej zrédto energii jest w niej samej, a nie w rekach szefa. Dla co
czwarte] osoby sama praca nie wystarczy — musi ona zosta¢ zauwazona.
To mechanizm wzmocnienia pozytywnego, ktéry buduje poczucie
przynaleznosci. Co czwarty pracownik potrzebuje zewnetrznego potwierdzenia
swojej wartosci. To sygnat, ze w polskiej kulturze pracy wcigz mamy do czynienia
z deficytem bezpiecznego przywigzania do organizacji.

Matgorzata Debska: Kultura pracy oparta jest obecnie na dwdéch waznych
fundamentach: poczuciu sukcesu i feedbacku. Pracownicy chcg i potrzebujg
celebrowa¢ mate sukcesy. Praca stata sie formg budowania ich osobistej marki.
Potrzebne sg jasne definicje konca zadania, by umozliwi¢ domykanie cykli
satysfakcji. Wazna jest kultura feedbacku, gdzie uznanie jest naturalnym
elementem higieny pracy, a nie rzadkim swietem. Wyniki pokazujg, ze polski
pracownik chce by¢ skutecznym rzemies$inikiem, ktéry za swojg rzetelnosc
zostanie zauwazony.
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16. Jak oceniasz poziom pozytywnych emocji, ktére
towarzyszg Ci podczas pracy?

zdecydowanie wysoki, czuje
sie bardzo pozytywnie
i zmotywowany/a

raczej wysoki, czesto
odczuwam pozytywne emocje
Zwigzane z pracy

Sredni, odczuwam pozytywne
emocje od czasu do czasu

niski, rzadko odczuwam
pozytywne emocje podczas

pracy

zdecydowanie niski, bardzo
rzadko odczuwam pozytywne
emocje w pracy
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33%

20%

31%

13%

3%

A

- Grzegorz Rozalski: Polska specyfika pracy czesto opiera sie na narzekaniu, wiec

fakt, ze ponad 50% oséb odczuwa pozytywne emocje w miejscu pracy, to duzy
sukces operacyjny. Jednak 31% odczuwa pozytywne emocje od czasu do czasu,
co oznacza, ze jesli firmy nie zainwestujg w pozytywne doswiadczenie
pracownika, ta grupa przy najblizszym spowolnieniu gospodarczym stanie sie
najwiekszym obcigzeniem dla kultury organizacyjne,;.

Aleksandra Skimina: Osoby zadowolone majg wystarczajgce zasoby (poczucie
wtasnej warto$ci, optymizm, wsparcie spoteczne), aby czerpacé z pracy energie.
Praca jest dla nich czynnikiem chronigcym przed zaburzeniami nastroju. Jesli
jednak co trzeci pracownik odczuwa pozytywne emocje w pracy od czasu do
czasu, moze to prowadzi¢ do cichego wypalenia. Pracujg poprawnie, ale nie
wnoszg do firmy energii, ktéra zaraza innych. Grupa ta jest najbardziej podatna
na nagte wypalenie zawodowe. Brak wyraznych pozytywnych emocji sprawia, ze
kazda trudnos$¢ w pracy staje sie nieproporcjonalnie cigzka. Suma 16% (niski
i zdecydowanie niski poziom) to grupa oséb, ktére moga znajdowac sie w stanie
przewlektego stresu lub wczesnych stadiéw depresji. 3% osdb w stanie
.Zdecydowanie niskim” to prawdopodobnie przypadki wymagajgce
natychmiastowej interwencji — tu nie pomoze juz owocowy czwartek,
tu potrzebna jest pomoc terapeutyczna lub diuga przerwa regeneracyjna.
Te osoby prawdopodobnie doswiadczajg objawdw somatycznych: problemdw
ze snem, boléw gtowy czy apatii.

Matgorzata Debska: Emocje w pracy to nie tylko atmosfera — to kapitat
odpornosciowy firmy. Organizacja potrzebuje przewagi emocji pozytywnych
nad negatywnymi, aby pracownicy mogli sie rozwijac, a nie tylko trwac. Jesli 31%
osob czuje pozytywne emocje tylko ,od czasu do czasu”, to prawdopodobnie
dlatego, ze ich sukcesy sg zauwazalne ,od czasu do czasu”. Firmy powinny
dostarczac wiecej pozytywnych mikrointerwencii.
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17. Jak oceniasz wptyw pozytywnej atmosfery w pracy

na swoj poziom motywacji i zaangazowania?

44%

zdecydowanie pozytywny, atmosfera znacznie
zwieksza mojg motywacje i zaangazowanie

8%

nie jestem pewien/a, atmosfera ma niewielki
lub mieszany wptyw

3%

zdecydowanie negatywny, zta atmosfera ostabia
ma&j poziom motywacji i zaangazowania

Prezentfharzen
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42%

raczej pozytywny, atmosfera ma wptyw na moje
zaangazowanie, cho¢ nie zawsze

3%

raczej negatywny, atmosfera w pracy
ogranicza mojg motywacje i zaangazowanie

A

- Grzegorz Rozalski: Ludzie nie pracujg dla logotypu, pracujg dla zespotu. Budzet

na integracje to nie koszt. Wyniki badania rzucajg nowe Swiatto na priorytety
wspotczesnego pracownika, wskazujgc na kluczowg role kapitatu
emocjonalnego w budowaniu przewagi konkurencyjnej firm. W dobie rynkowej
niepewnosci najwiekszym benefitem staje sie kultura operacyjnego spokoju
| sprawstwa. Az 86% respondentéw deklaruje, ze pozytywna atmosfera w
miejscu pracy jest waznym czynnikiem ich zaangazowania, przy czym dla blisko
potowy (44%) ma ona bardzo duze znaczenie.

Aleksandra Skimina: Dla niemal potowy pracownikdw pozytywna atmosfera to
fundament. Psychologicznie oznacza to stan niskiego poziomu kortyzolu.
Gdy atmosfera jest dobra, ciato migdatowate w mdzgu nie jest w stanie alarmu,
co uwalnia zasoby kory przedczotowej do kreatywnego mys$lenia i rozwigzywania
problemdéw. Atmosfera znacznie zwieksza motywacjeg, bo usuwa bariery lekowe.
Przychodzimy do spotecznosci, by wspdottworzy¢ wartos$¢. Tak wysoki wptyw
atmosfery na motywacje Swiadczy o tym, ze praca jest postrzegana jako
doswiadczenie spoteczne.

Matgorzata Debska: Pozytywny klimat w pracy jest obecnie oczekiwanym
standardem cywilizacyjnym. Firma, ktéra ma ztg atmosfere, jest postrzegana jako
kulturowo dysfunkcyjna. Kazda ktétnia w zespole, kazdy brak jasnosci
w komunikacji czy toksyczny lider to realna strata finansowa wynikajgca ze
spadku motywacji. Praca stata sie waznym obszarem relacji spotecznych.
To obszar spoteczny, ktdéry po latach transformacyjnego chaosu redefiniuje
sukces nie jako prestizowy wyscig, lecz jako prawo do emocjonalnego
bezpieczenstwa i mierzalnej sensownosci wiasnych dziatan.




18. Czy czujesz, ze Twoja firma docenia Twéj wkiad
| odpowiednio motywuje do dalszego rozwoju?

zdecydowanie tak, czuje sie
doceniany/a i motywowany/a
do rozwoju

raczej tak, cho¢ czasami
brakuje mi petnego uznania

nie jestem pewien/na, nie
odczuwam wyraznego docenienia
lub motywacji

raczej nie, czujg, ze maj
wktad jest niedoceniany
lub brak mi motywacji

zdecydowanie nie, nie czuje,
ze firma mnie docenia
lub motywuje

Prezentfharzen

62%

20%

10%

5%

3%

A

- Grzegorz Rozalski: Wyniki badania pokazujg dojrzato$¢ rynkowa polskich

organizacji, ktére z sukcesem zaadaptowaty Swiatowe standardy zarzgdzania
kapitatem ludzkim do lokalnej specyfiki. Firmy przestajg by¢ jedynie dostawcag
ustug czy produktéw, a stajg sie spotecznoscig dla wtasnych pracownikdéw,
co w dtugofalowej perspektywie przektada sie na stabilnoS¢ operacyjng i wyzszg
wycene rynkowg catego przedsiebiorstwa.

Aleksandra Skimina: Psychologicznie docenienie to nie tylko mite stowo.
To potwierdzenie kompetencji, ktére buduje rezyliencje (odpornosé
psychiczng). Pracownik, ktéry czuje sie doceniany, rzadziej choruje, lepiej znosi
stres | jest bardziej lojalny. W kazde] grupie spotecznej istnieje margines osdb,
ktére z przyczyn osobowosciowych (np. wysoki neurotyzm, postawa
roszczeniowa) lub z powodu realnego konfliktu z liderem bedg czuty sie poza
nawiasem. Skala 8% sugeruje jednak, ze problem nie ma charakteru
systemowego, lecz jednostkowy.

Matgorzata Debska: W polskie] socjologii pracy czesto diagnozowano tzw. ,kod
folwarczny” — model zarzgdzania oparty na dystansie wtadzy, braku zaufania
i unikaniu pochwat. Wynik 62% (,zdecydowanie tak”) sugeruje, ze w badanych
organizacjach ten archaiczny kod zostat ostatecznie ztamany. PrzeszliSmy
od kultury karzacej | nadzorujgce] do kultury, w ktdérej emocje, mysli
| dosSwiadczenia jednostek sg uznawane za wazne, zrozumiate i szanowane,
co jest cechg spoteczenstw o wysokim kapitale zaufania. Dzisiejsze docenianie
(te 82%) to demokratyzacja rytuatu. Pochwata stata sie codziennym narzedziem
budowania wi€zi spotecznej wewnatrz.
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19. Czy czujesz, ze Twoja praca daje Ci satysfakcje
I motywuje do rozwoju?

zdecydowanie tak, czuje sie
bardzo satysfakcjonowany/a
i zmotywowany/a

raczej tak, cho¢ czasami
brakuje mi petnej satysfakcji
lub motywaciji

nie jestem pewien/a, odczuwam
mieszane emocje wobec pracy

raczej nie, praca nie daje mi
satysfakcji ani motywacji
do rozwoju

zdecydowanie nie, nie czuje
sie zmotywowany/a
ani satysfakcjonowany/a z pracy

Prezentfharzen

36%

46%

8%

7%

3%

A

- Grzegorz Rozalski: Dane pokazujg, ze u co drugiej osoby moze wystgpi¢ brak

lojalnosci w przypadku lepsze] oferty konkurencji. Polski rynek przeszedt
transformacje z modelu iloéciowego (,mie¢ praceg”) do modelu jako$ciowego
(,mie¢ sensowng prace”). Widoczny jest dojrzaty rynek pracownika. Kolejna
dekada na polskim rynku bedzie walkg o to, jak z raczej zadowolonego
pracownika zrobi¢ zdecydowanego ambasadora. Firmy, ktérym sie to uda,
przejma talenty.

Aleksandra Skimina: Satysfakcja I motywacja wynikajg z poczucia sensu,
odpowiedzialnosci | wiedzy o wynikach. Pracownicy wykonujg swoje zadania
rzetelnie, ale ich wiez z markg pracodawcy jest powierzchowna. Relacje
| komunikacja to fundament kazdego sukcesu. Dynamika grupy potrafi wynies¢
projekt na szczyt lub catkowicie go spali¢ od Srodka. Wspébtczesny dobrostan nie
jest brakiem problemodw, ale umiejetnoscig radzenia sobie z nimi.

Matgorzata Debska: Polacy nie pracujg juz tylko dla pieniedzy. Tak wysoki wynik
Swiadczy o tym, ze praca stata sie formg samorealizacji. Jesli firma nie daje
satysfakcji, pracownik nie czuje sie spetniony. Ta grupa stanowi najwiekszy
potencjat dla headhunteréw. To strata kapitatu spotecznego, ktdérg nalezy
niwelowa¢ przez lepsze doradztwo zawodowe | rekrutacje opartg na
wartosciach, a nie tylko na twardych danych. Menedzerowie powinni zaczac
rozmawiac z ludzmi o ich konkretnych, indywidualnych celach.
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20. Jak czesto odczuwasz satysfakcje z pracy?

zawsze, czuje sie bardzo
usatysfakcjonowany/a

czesto, zazwyczaj odczuwam
satysfakcje z pracy

od czasu do czasu,
satysfakcja pojawia sie
sporadycznie

rzadko, zadowolenie z pracy
zdarza sie rzadko

nigdy, nie odczuwam
satysfakcji z wykonywane]

pracy

Prezentfharzen

29%

45%

14%

7%

5%

A

- Grzegorz Rozalski: Pracownik jest pierwszym i najwazniejszym ambasadorem

marki. Badanie pokazuje, ze przed dziatami HR stoi teraz zadanie dbania
O szczegoty, indywidualizacja i przede wszystkim budowanie trwatych relacji.

Aleksandra Skimina: Wyniki te pokazujg, ze polski rynek pracy jest emocjonalnie
wydolny, ale spolaryzowany. Dla dziatéw HR to wazna lekcja: nalezy skupi¢ sie na
osobach, ktére sg Srednio zadowolone z pracy. To tam rozgrywa sie walka o to,
czy pracownik stanie sie lojalnym profesjonalistg, czy zasili szeregi o0séb
wypalonych. W psychologii ciggtos¢ 1 przewidywalnos¢ satysfakcji jest
wazniejsza niz jej jednorazowa intensywnos$¢. Kiedy jej zabraknie lub gdy
satysfakcja spadnie, te osoby mogg przezy¢ gtebszy kryzys.

Matgorzata Debska: Fakt, ze 3/4 pracownikdéw czuje satysfakcje czesto lub
zawsze, Swiadczy o tym, jak wazna jest mozliwos¢ sprawstwa. Robienie rzeczy,
ktore wychodzg, jest kluczowym elementem pracy zawodowe]. Praca stata sie
gtdwnym polem budowania tozsamosci i autokreacji. Satysfakcja stata sie
w Polsce nowym wyznacznikiem statusu spotecznego. JesteSmy Swiadkami
narodzin spoteczenstwa, dla ktérego biuro stato sie nowag Swigtynig
samorealizacji.
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21. Uwazasz, ze dobrostan pracownikéw wptywa na
wyzszg satysfakcje z pracy?

Prezentfharzen
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61%

zdecydowanie tak, programy dbajace o
dobrostan pracownikéw majg pozytywny wptyw

9%

nie jestem pewien/a, nie zauwazytem/am
wyraznego wptywu

7%

zdecydowanie nie, nie widze zwigzku miedzy
programami bajgcymi o dobrostan pracownikéw a
satysfakcjg z pracy

16%

raczej tak, cho¢ efekt moze by¢ rézny w
zaleznosci od osoby

7%

raczej nie, programy bajace o dobrostan
pracownikéw nie przektadajg sie znaczaco na
wydajnosé

A

- Grzegorz Rozalski: Wydajnos¢ jest bezposrednio powigzana z kondycja

psychiczng. Spoteczenstwo zrozumiato, ze wyeksploatowanie pracownika
to strata dla wszystkich: firmy, rodziny | systemu opieki zdrowotnej. Dobrostan
nie jest produktem dla wszystkich takim samym. To, co dla ekstrawertyka jest
benefitem (np. huczne wyjscia integracyjne), dla introwertyka moze by¢ Zrédtem
stresu. Z perspektywy 20 lat praktyki powiem, ze to najwazniejsza lekcja dla HR:
dobrostan narzucony sitg staje sie opresja. Dla liderow ptynie stad jedna wazna
lekcja: nie nalezy traktowac dobrostanu jako kosztu, ale jako inwestycje
w system operacyjny pracownikdw. Satysfakcja spadnie drastycznie,
bo oczekiwania dotyczace standardéw higieny psychiczne] sg juz
nieodwracalnie wysokie. To przejscie od gospodarki sity fizycznej do gospodarki
zasoboéw poznawczych i emocjonalnych.

Aleksandra Skimina: Nastepuje ostateczne uznanie jednosci psychofizycznej
cztowieka w miejscu pracy. Dzisiejsze 77% poparcia dla dobrostanu to dowdd na
to, ze jako spoteczenstwo zrozumieliSmy znaczenie zasobdw psychologicznych.
Z perspektywy psychologii humanistycznej ludzie dgzg do samorealizacji, ktdra
jest mozliwa tylko wtedy, gdy podstawowe potrzeby bezpieczenstwa
| dobrostanu sg zaspokojone. Respondenci intuicyjnie czujg to, co potwierdzajg
badania nad rezyliencjg — osoby, o ktérych dobrostan sie dba, majg szerszy
repertuar radzenia sobie ze stresem. Ich mézg nie pracuje w trybie przetrwania
(ciato migdatowate), ale w trybie kreatywnym (kora przedczotowa).

Matgorzata Debska: Nastgpita ewolucja rynku od ery ,sztywnego korpo” lat 90.
po dzisiejszy model human centric. Te wyniki pokazujg nowg umowe spoteczna.
Wellbeing przestat by¢ opcjonalnym dodatkiem, a stat sie podstawowsg,
oczekiwang wartoscig. Jesli marka pracodawcy nie komunikuje dbatosci
o dobrostan, dla 77% rynku po prostu nie istnieje jako nowoczesny produkt.
Mamy do czynienia z nowg norma. Przez ostatnie dwie dekady praca w Polsce
kojarzyta sie z przetrwaniem. Dzi§ spoteczenstwo méwi: ,Chce by¢ wydajny,
ale nie kosztem zdrowia”. Kiedys$ sprzedawaliSmy prace jako ,prestiz i pienigdze”.
Dzi$s musimy sprzedawac ,zrdwnowazony styl zycia“. To przesuniecie z modelu
work hard do work well.
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kolejna cze$¢ Emocje w miejscu pracy - ¢z.3 Stres i napiecie.



