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Cel badania: Grupa docelowa:

G’réwnym celem badania byta vyeryfikac:ja sjcanu réwnqwagi miqdzy Zyciem prywatnym a zawodowym Badanie zostato przeprowadzone na reprezentatywnej grupie oséb czynnych zawodowo, obejmujgcej
(Work—Ufg Balance / Work-Life Integratlon) polskich pracownikow oraz ocena wptywu kultury petne spektrum szczebli hierarchii organizacyjnej oraz podmioty o zréznicowanej wielkosci zatrudnienia
organizacyjnej i elastycznosci pracy na ich dobrostan psychofizyczny i decyzje zawodowe. — od mikroprzedsiebiorstw po korporacje o rozproszonej strukturze.

- Czy skala obowigzkéw firmowych (pracy zdalnej, technologii i zabierania pracy do domu) wptywa
na sfere prywatng i domowy azyl?

- Jakie sg konsekwencje braku balansu (stres, wypalenie, obnizenie jako$ci zycia) oraz jak poziom
satysfakcji i konflikt rél wptywajag na zdrowie psychiczne?

- Na ile brak rébwnowagi sktania pracownikéw do zmiany pracy oraz jak oczekiwania wobec
dobrostanu ksztattujg nowa umowe spoteczng z pracodawcy?

- Z jakich narzedzi (elastyczno$é, wellness, praca zdalna) pracownicy korzystajg najchetniej,
gdzie odczuwajg najwiekszy niedosyt i ktére benefity przynosza realng wartos¢?

- Jak poziom izolacji i dostepnosci czasu wptywa na podtrzymywanie wiezi z bliskimi
kultywowanie zycia osobistego?

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.
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— Kluczowe wnioski z badania - rdwnowaga i kontakty spoteczne

Nowy paradygmat: Od sztywnego balansu
do ptynnej integracji

- Az 85% badanych odczuwa naktadanie sig pracy na czas wolny (gtdwnie przez cyfryzacje), a 44%
regularnie zabiera obowigzki do domu.

- Mimo presji technologicznej 79% pracownikdw deklaruje zadowolenie z osiggnietego balansu. Polacy
przestali traktowac prace jako wroga — nauczyli sie elastycznie wplatac jg w codzienny ekosystem,
o ile zachowujg poczucie sprawstwa.

Rownowaga jako twardy wymaég rynkowy
| ryzyko retencyjne

- Dla 83% badanych balans jest kluczowy, a 74% oczekuje w tym zakresie aktywnej postawy
pracodawcy. Szacunek dla czasu wolnego stat sie twardym elementem oferty rynkowej EVP.

- Brak higieny pracy uderza bezposrednio w biznes — 31% badanych rozwaza zmiane firmy z powodu
braku rownowagi (w tym 17% bardzo powaznie). Dodatkowo niemal 30% badanych wskazuje na
bezposrednie skutki braku balansu obcigzajgce operacje firmy, takie jak spadek wydajnosci, btedy
| spadek kreatywnosci.

Prezentfharzen

Zwrot w potrzebach: Od "benefitu-ozdobnika”
do ochrony czasu

- Rynek zgda ochrony czasu na relaks (20%), wsparcia w opiece nad dzieé¢mi (18%) oraz autonomii

czasowo-przestrzennej (tacznie 28% dla pracy hybrydowej i elastycznego czasu pracy).

- Badani najbardziej odczuwajg brak mozliwo$ci rozwoju zawodowego bez ryzyka wypalenia (25%)

oraz niewystarczajgcg elastycznosé (22%).

Erozja kapitatu relacyjnego i pekniecie rynkowe

- Dla 30% badanych praca stanowi statg bariere w podtrzymywaniu relacji z bliskimi, a 16% cierpi na

gteboki niedoczas towarzyski, co prowadzi bezposrednio do emocjonalnego wyczerpania.

- Choc¢ 82% firm zapewnia elastycznosé, a 52% pracownikédw aktywnie korzysta z programoéw

wellbeingowych, to co pigta organizacja (21%) wciaz nie oferuje zadnego wsparcia, funkcjonujac
w archaicznym modelu transakcyjnym.
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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.

INZYNIER RADOSCI



Prezentfiarzen

INZYNIER RADOSCI




05 RAPORT - Emocje w miejscu pracy

Demografia

Pleé Wiek
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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
mesoodisiscosoons (D 3°*
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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39. Czy w Twojej organizacji panuje kultura
szanowania czasu poza pracy?

54%

tak, w petni szanuje sie czas poza pracq i nie
oczekuje sie kontaktéw po godzinach.

8%

rzadko — kontakt po godzinach jest sporadyczny
i zalezy od sytuaciji.

9%

nie jestem pewien/pewna — nie zauwazytem/tam
wyraznego szanowania pozapracowego czasu.

Prezentfharzen

18%

czesciowo — zdarza sie, ze pracownicy s3g

kontaktowani po godzinach, ale jest to rzadkie.

11%

nie, kontakt po godzinach jest powszechny
i czesto oczekiwany.

- Grzegorz Rozalski: Pracownik, ktéry po godzinie 17:00 moze catkowicie

wytgczy¢ powiadomienia i nie czuje presji ze strony szefa, buduje silng relacje
emocjonalng z firmg. Taka organizacja zyskuje potezne narzedzie w postaci
marketingu szeptanego (Word of Mouth) — ci ludzie stajg sie naturalnymi
ambasadorami firmy w rozmowach ze znajomymi. Ciggta ingerencja
w prywatnos¢ pracownika to prosty sposéb na zniszczenie jego zaangazowania.
Brak poszanowania dla czasu wolnego stanowi gwarancje utraty najbardziej
utalentowanych i dojrzatych pracownikéw na rzecz konkurencji, ktéra rozumie
wartos¢ odpoczynku.

Aleksandra Skimina: Brak mozliwosci odtgczenia sie od bodzcéw stresowych
zwigzanych z pracg wprowadza ciato w stan ciggtej, ukrytej czujnosci (tryb walcz
lub uciekaj). Mézg potrzebuje wyraznej granicy poznawczej: teraz pracuje,
a teraz jestem bezpieczny i odpoczywam. Gdy pracownik wie, ze po godzinach
nikt od niego niczego nie oczekuje, jego poziom kortyzolu spada. Spadek
obcigzenia pozwala na petng regeneracje, a ryzyko wystgpienia stanéw lekowych
czy depresyjnych drastycznie maleje. Tacy ludzie majg stabilng baze,
by budowac dojrzate relacje w zyciu prywatnym i w petni angazowac sie w prace
PO powrocie.

Matgorzata Debska: Cztowiek pozbawiony prawa do prywatnosci zaczyna
odczuwac narastajgcg wrogos¢ — zarédwno wobec pracodawcy, jak i samego
siebie. Widac¢ tutaj ogromng dojrzatos¢, jakg przeszto polskie spoteczenstwo
| wielu pracodawcow. Ustalenie twardej granicy miedzy pracg a zyciem
osobistym to nie jest lenistwo — to podstawowy warunek zachowania zdrowia
psychicznego. Organizm ludzki nie jest zaprojektowany do bycia w stanie ciggtej
dostepnosci. Prawdziwy autorytet przetozonego nie polega na tym, ze moze
napisa¢ do pracownika o 21:00, ale na tym, ze potrafi tak zorganizowac prace
w ciggu dnia, by o0 17:00 da¢ mu petne, niezaktécone prawo do wtasnego zycia.

INZYNIER RADOSCI



40. Jak czesto zabierasz prace do domu?

24°%

zawsze — czesto musze pracowacé po godzinach
i zabieram prace do domu

29%

od czasu do czasu — czasami zabieram prace do
domu, ale nie jest to regularne

19%

nigdy — zawsze koncze prace w biurze i nie
zabieram jej do domu

Prezentfharzen

20%

czesto — zwykle zdarza mi sie zabra¢ prace do
domu, szczegblnie w okresach wzmozonego
obciazenia

8%

rzadko — bardzo rzadko zabieram prace do domu,
staram sie tego unikac¢

- Grzegorz Rozalski: Prawie potowa rynku przenosi prace do strefy prywatnej,

co w teoril zarzgdzania nie oznacza wcale wysokiego zaangazowania, lecz jest
twardym dowodem na przepalanie zasobdw i btedy w planowaniu. W kazdym
biznesie pojawiajg si€ spiecia projektowe, domykanie budzetdéw czy sytuacje
awaryjne. Okazjonalne zabranie pracy do domu w okresie tak zwanego piku jest
naturalnym elementem elastycznosci zawodowej. Menedzer powinien jednak
dbac, aby ten stan nie stat sie codziennoscia.

Aleksandra Skimina: Przestrzen domowa powinna by¢ dla ludzkiego umystu
bezpiecznym azylem (safe space), w ktérym uktad nerwowy przetgcza sie
z trybu czuwania (wspdétczulnego) na tryb regeneracji (przywspdtczulny). Fakt,
ze az 44% respondentdw regularnie zabiera prace do domu, oznacza, ze niemal
potowa pracujgcych Polakéw Swiadomie pozbawia si€ warunkéw do petnej
regeneracji psychofizycznej. W dtuzszej perspektywie ten segment jest
bezposrednio zagrozony syndromem wyczerpania, zaburzeniami snu (czeste
wybudzanie sie z myslami o zadaniach) oraz niezdolno$cia do odczuwania
przyjemnosci z czasu wolnego.

Matgorzata Debska: Wynik 44% osdéb regularnie pracujgcych w domu (a + b)
to sygnat, ze polscy menedzerowie wcigz majg ogromng prace do odrobienia
w zakresie organizacji czasu pracy, automatyzacji i alokacji zadan. Jesli
pracownik musi konczy¢ projekt w domu, to liderzy powinni zadac sobie pytanie,
gdzie popetniajg btgd w planowaniu. Przenoszenie pracy do domu to najprostszy
sposéb na zamiane pasji zawodowe] w przewlekty ciezar psychiczny.
Szanowanie wtasnego domu jako przestrzeni wolnej od spraw stuzbowych to nie
lenistwo — to podstawowy warunek zachowania zdrowia psychicznego
| dojrzatosci emocjonalnej. Praca w domu przestata by¢ powodem do narzekania,
a stata sie neoliberalnym odznaczeniem zastug — dowodem na to, ze jestem
wazny, potrzebny i ambitny. Niestety, ptacimy za to rytualng destrukcjg zycia
domowego. Kiedy dom staje sie filig biura, zacierajg sie tradycyjne rytuaty:
wspolny positek jest przerywany mailem, a rozmowa z bliskimi traci na
uwaznosci, gdy katem oka sprawdzamy powiadomienie na ekranie. Mocno
tkwimy jeszcze w okowach przestarzatego wyobrazenia o sukcesie.
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41. Jak wazny jest dla Ciebie balans miedzy pracg a
zyciem prywatnym?

utrzymywac rownowage miedzy
pracg a zyciem prywatnym

wazny — uwazam, ze rbwnowaga 34%
jest istotna, ale czasami

trudno jg osiggnag¢

umiarkowanie wazny — staram sie 4%
dbac o oba aspekty, cho¢
priorytety moga sie zmieniac

mato wazny — bardziej skupiam
sie na pracy niz na zyciu
prywatnym

10%

nie zwracam na to uwagi — nie 3%
postrzegam balansu jako

istotnego elementu mojego zycia

Prezentfharzen

- Grzegorz Rozalski: Sumaryczny wynik 83% odpowiedzi wskazujgcych na

wysoka wage balansu (a + b) to wyrazny sygnat. Pracownik, ktéry ma czas na
zycie prywatne, wraca do biura z wyzszym poziomem energii, wiekszg
kreatywnos$cig | znacznie wyzszg odpornoscig na stres. Rolg nowoczesnego
menedzera nie jest wyciskanie z ludzi ostatnich potdw, ale takie zaprojektowanie
procesow, egzekwowanie priorytetdw i uktadanie harmonogramaow, aby zespét
osiggat ambitne cele w standardowym czasie pracy.

Aleksandra Skimina: Szczegdlnie niepokojgcy psychologicznie jest wynik 34%
(b) respondentéw, ktérzy chca balansu, ale bezskutecznie prébujg go osiggnaé.
Wystepuje u nich staty dysonans poznawczy miedzy wyznawanymi wartosSciami
a codzienng praktyka, co jest prostg drogg do chronicznego leku, poczucia winy
wobec rodziny i ostatecznie depres;ji. Z kolei 13% osdéb (d + e) deklarujgcych, ze
balans nie jest dla nich wazny, to strefa wysokiego ryzyka tak zwanego
pracoholizmu kompensacyjnego — ucieczki w zadaniowosS¢ przed trudnymi
emocjami lub problemami w zyciu osobistym.

Matgorzata Debska: Przez ostatnie trzy dekady sukces spoteczny definiowano
przez pryzmat poswiecenia, awansu i bezustannego przebywania w pracy. Dzi$
obserwujemy gtebokg redefinicje pojecia statusu spotecznego. Wynik 49%
twardego nastawienia na rdwnowage pokazuje, ze Polacy przestali definiowac
swojg tozsamos¢ wytgcznie przez role zawodowa. StaliSmy sie spoteczenstwem
dojrzatym, ktére zrozumiato, ze praca ma byc¢ jedynie sSrodkiem do prowadzenia
dobrego, petnego zycia prywatnego, a nie celem samym w sobie.
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42. Czy Twoim zdaniem granice miedzy czasem
wolnym a pracg zacieraja sie?

28%

zdecydowanie tak — trudniej odrézni¢, kiedy
konczy sie czas pracy, a zaczyna czas wolny

3%

nie jestem tego pewien — zalezy od sytuaciji
i branzy

5%

zdecydowanie nie — wyraznie oddzielam czas
pracy od prywatnego

Prezentfharzen

57%

raczej tak — technologie i oczekiwania prowadza
do ciggtego kontaktu i pracy poza godzinami

%

raczej nie — staram si¢ zachowac¢ granice
i odigczaé po pracy

- Grzegorz Rozalski: Wynik 85% to jasny sygnat, ze technologia zamiast dawac

wolnos¢, stata sie cyfrowg smycza. To gigantyczne wyzwanie. Mamy do
czynienia z paradoksem: firmy chcg budowac¢ nowoczesny wizerunek oparty na
elastycznosci i nowych technologiach, podczas gdy dla pracownikéw staty
dostep do komunikatoréw 1 maili oznacza state napiecie. Organizacja, ktéra
zaoferuje pracownikom prawo do bycia offline, zyska potezng przewage.

Aleksandra Skimina: Gdy 85% populacji czuje, ze granice si€ zacierajg, ich uktad
nerwowy praktycznie nie schodzi z poziomu gotowosci obronnej. Mézg bez
wyraznego sygnatu zakonczenia pracy nie wchodzi w stan gtebokiej regeneracii.
Skutkuje to przewlektym wzrostem poziomu kortyzolu, co prowadzi do
probleméw ze snem, spadku odpornosci i syndromu wypalenia. Tylko 12%
badanych wyksztatcito skuteczne mechanizmy stawiania granic (boundary
management) — reszta potrzebuje wsparcia w postaci systemowych, odgérnych
regut wewnatrz firm.

Matgorzata Debska: Tradycyjna struktura dnia, z opartym na rytuale podziatem
na prace i czas wolny, zostata zaktdécona przez cyfryzacje. Urzgdzenia mobilne
sprawity, ze biuro nosimy w kieszeni. To, ze az 57% dostrzega wptyw technologii,
oznacza przesuwanie norm kulturowych — dyspozycyjnos¢ przestata byc¢
dodatkiem, a stata sie ukrytym wymogiem wspdtczesnego etosu pracy.
Spoteczenstwo zaczyna jednak dostrzegaé koszty tej zmiany i powoli rodzi si€
opdér wobec catkowite] kolonizacji czasu wolnego.
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43. Na ile jestes zadowolony/a z rownowagi miedzy
praca a zyciem prywatnym?

63%

bardzo zadowolony/a — czuje, ze mam dobra
rédwnowage i satysfakcje

9%

srednio zadowolony/a — odczuwam napiecie
miedzy obowigzkami zawodowymi a prywatnymi

6%

bardzo niezadowolony/a — czuje, ze moja
réwnowaga jest powaznie zachwiana, a to
negatywnie wptywa na moje samopoczucie
i zycie codzienne

Prezentfharzen

16%

raczej zadowolony/a — generalnie jest dobrze,
cho¢ czasami pojawiaja sie trudnosci

6%

niezadowolony/a — trudno mi utrzymac¢ wiasciwy
balans, czesto czuje sie przecigzony/a

- Grzegorz Rozalski: Cyfryzacja | elastyczne modele zatrudnienia niemal

catkowicie zmienity tradycyjny podziat na czas pracy i czas wolny — az 85%
pracujgcych Polakdw przyznaje, ze granice miedzy zyciem prywatnyma
zawodowym ulegty zatarciu. Co wiecej, blisko potowa badanych (44%)
regularnie zabiera obowigzki stuzbowe do domu. Mimo tej technologicznej
| organizacyjnej zmiany przestrzeni osobistej, polscy pracownicy wykazujg
niezwyktg zdolnos¢ adaptaciji: az 79% z nich deklaruje zadowolenie z osigganego
balansu, a 77% jednoznacznie wskazuje, ze firmowe programy dbania
o dobrostan (wellbeing) bezposrednio przektadajg sie na ich satysfakcje
zawodowa.

Aleksandra Skimina: Dane pokazujg zadziwiajgcg zdolnos¢ ludzkiego umystu do
adaptacji. Mimo ze w poprzednich pytaniach badani masowo zgtaszali zacieranie
sie granic (85%), to az 79% z nich potrafi w tych warunkach odnalez¢ osobiste
zadowolenie. To dowdd na to, ze pracownicy wypracowali elastyczne,
subiektywne definicje balansu — dla wielu z nich rbwnowaga nie oznacza juz
sztywnego podziatu, ale poczucie sprawstwa i elastycznosci. U oséb, u ktérych
zachwiana réwnowaga rezonuje bezposrednio na zdrowie psychosomatyczne,
relacje rodzinne i stany lekowe, praca staje sie czynnikiem zagrazajgcym
podstawowemu dobrostanowi.

Matgorzata Debska: Rozktad odpowiedzi sSwietnie ilustruje nowy model
spoteczny, ktory wykrystalizowat sie w Polsce. PrzeszliSmy od ery wymuszonego
Work-Life Balance do ery dojrzatego Work-Life Integration. Polacy w wigkszosci
(63%) przestali walczy¢ z pracg jako wrogiem zycia prywatnego — nauczyli sie
ptynnie wplatac¢ jg w swdj codzienny ekosystem. Praca przestata by¢ odbierana
Jjako opresja, a stata sie naturalnym elementem samorealizacji. Trzeba jednak
zauwazyC pekniecie socjologiczne: podczas gdy 79% spotecznosci czerpie
garsciami z nowoczesnych, elastycznych form zatrudnienia, 12% pozostaje
uwiezionych w przestarzatych, sztywnych strukturach, gdzie brak balansu
powoduje degradacje jakosci zycia. To wyrazny podziat na pracownikdw
nowoczesnej gospodarki wiedzy oraz tych funkcjonujagcych w modelach
o niskim kapitale zaufania.
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44. W jakim stopniu jeste$ zaangazowany/a w swoje
obowigzki zawodowe kosztem zycia prywatnego?

11%

bardzo zaangazowany/a — czesto poswiecam
wiecej czasu na prace kosztem zycia prywatnego

61%

srednio zaangazowany/a — staram sie zachowac¢
réwnowage miedzy obowigzkami a zyciem
prywatnym

10%

nie jestem zaangazowany/a — priorytetem jest dla
mnie zycie prywatne, a praca jest drugorzedna

Prezentfharzen

8%

dos¢ zaangazowany/a — czasami priorytetem jest
praca, co wptywa na zycie osobiste

10%

mato zaangazowany/a — wole skupia¢ sie na zyciu
prywatnym i ograniczaé prace

« Grzegorz Rozalski: Wynik 61% w segmencie zachowujgcym réwnowage to

dowdd na to, ze polski pracownik stat sie Swiadomym i dojrzatym pracownikiem.
PrzestaliSmy kupowac¢ narracje o bezgranicznym poswieceniu dla firmy.
Z punktu widzenia Employer Brandingu to sygnat, ze obietnica kariery budowana
na krwi, pocie i tzach bezpowrotnie stracita swojg site. Grupa 19% osdb
gotowych na poswiecenie (a + b) to zazwyczaj pracownicy nastawieni na szybki
awans lub pracujgcy w branzach o wysokiej dynamice (jak IT, konsulting czy
agencje). Jednak dtugofalowo to wiasnie stabilny, 61-procentowy trzon
gwarantuje firmie bezpieczng retencje i niski wskaznik fluktuacji kadr.

Aleksandra Skimina: Fakt, ze 61% populacji stawia opdr przed odbieraniem ich
prywatnosci przez prace, Swiadczy o dziataniu zdrowych mechanizmdow
obronnych. Osoby te rozumiejg, ze relacje rodzinne, pasje i regeneracja to
niezbedne paliwo dla zachowania rwnowagi psychicznej. Szczegdlnie ciekawa
jest grupa 20% (d + e), ktéra wprost deklaruje stawianie zycia prywatnego na
pierwszym miejscu. W psychologii pracy widzimy tu zjawisko cichego
odchodzenia (Quiet Quitting) lub po prostu asertywnego stawiania granic.
To ludzie, ktérzy pracujg doktadnie tyle, ile przewiduje umowa, chronigc zasoby
poznawcze. Wyzwaniem jest natomiast 11% skrajnie zaangazowanych (a) — w ich
przypadku czeste poswiecanie prywatnosci to prosta droga do utraty wsparcia
ze strony bliskich 1 gtebokiego kryzysu tozsamosciowego w momencie
ewentualnego niepowodzenia zawodowego.

Matgorzata Debska: Obserwujemy symboliczne domknigcie procesu
transformacji kulturowej w Polsce. Dawny nakaz spoteczny zycia pracga, bedacy
spuscizng przetomu wiekdw, ulegt rozbiciu. Praca przestata by¢ absolutnym
operatorem godnosci i jedynym wyznacznikiem statusu spotecznego — stata sie
za to sprawnym narzedziem do prowadzenia dobrego, petnego
| wielowymiarowego zycia prywatnego. To przejscie od etosu wymuszonej
dyspozycyjnosci do kultury podmiotowosci i asertywnosci.

INZYNIER RADOSCI



45. Jakie sg dla Ciebie skutki braku réwnowagi miedzy
obowigzkami zawodowymi a czasem wolnym?

8%
33%
12%

8%

Prezentfharzen
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stres i wypalenie zawodowe

obnizona jakosc¢ zycia

problemy zdrowotne

zaniedbywanie wtasnego rozwoju

16%
5%
5%

13%

wzrost ryzyka btedow i obnizenie
efektywnosci
zaniedbywanie relacji miedzyludzkich

negatywny wptyw na zdrowe psychiczne

obnizenie wydajnosci i kreatywnosci

- Grzegorz Rozalski: Z perspektywy biznesowej to dowdd na to, ze przepalanie

pracownikdw brakiem balansu uderza rykoszetem w samg organizacje. Firma,
ktéra doprowadza do zachwiania tej rownowagi, nie otrzymuje zaangazowanego
zespotu, ale obnizong jakos$¢. Dbanie o Work-Life Balance to nie altruizm,
ale twarda, chtodna kalkulacja zwrotu z inwestycji w kapitat ludzki.

- Aleksandra Skimina: Te wyniki kapitalnie ilustrujg, jak wszechstronnie brak

balansu demoluje dobrostan cztowieka. Obnizenie jakosci zycia (33%) to sygnat,
ze cztowiek traci zdolno$¢ do przezywania pozytywnych emocji i doswiadczania
dobrostanu (wellbeing). Z kolei suma wskaznikdw zwigzanych Scisle ze zdrowiem
fizycznym i psychicznym oraz wyczerpaniem — stres i wypalenie (8%), problemy
zdrowotne (12%) oraz zdrowie psychiczne (5%) — daje 25%, czyli az jedna
czwartg wszystkich odczuwanych dolegliwosci. To wyrazny dowdd, ze brak
regeneracji niszczy uktad odpornosciowy i psychiczny.

Matgorzata Debska: Prawie jedna trzecia wskazan na obnizong jakos$¢ zycia
(33%) pokazuje, jak bardzo zmienita sie matryca pojeciowa w naszym
spoteczenstwie. JakoS¢ zycia stata sie w Polsce podstawowg kategorig
socjologiczng | wskaznikiem dobrobytu. Ciekawym zjawiskiem jest tez 8%
odnotowane przy zaniedbywaniu witasnego rozwoju — W NnowocCzesnej
gospodarce tozsamosS¢ cztowieka opiera sie na ciggtym samodoskonaleniu
(lifelong learning). Gdy praca uniemozliwia rozwdj osobisty poza zyciem
zawodowym, jednostka odczuwa to jako gtebokg strate spoteczna.




46. Jak czesto konflikt pomiedzy praca a zyciem A
prywatnym wptywa na Twoje samopoczucie?

- Grzegorz Rozalski: Jedna trzecia pracownikdw funkcjonuje w statym

bardzo czesto — konflikt
znaczgco wptywa na moje
samopoczucie

czasami— odczuwam jego wptyw,
ale potrafie sobie z tym radzic¢

rzadko — zazwyczaj udaje mi sie
utrzymac réwnowage i nie wptywa
to na mnie powaznie

prawie wcale — konflikt rzadko
zaktdca moj nastroj
i samopoczucie

nigdy — nie odczuwam wptywu
konfliktdw miedzy praca
a zyciem prywatnym

Prezentfharzen

31%
11%

2%

dyskomforcie wywotanym starciem dwéch Swiatéw. Tacy pracownicy szybciej
staja sie pasywni, a ich wskaznik polecen firmy (eNPS) drastycznie spada. Z kolei
fakt, ze tgczna grupa zachowujgca odpornos¢ lub rzadko odczuwajgca ten
wptyw (c + d + e) wynosi 44%, pokazuje, ze stabilno$¢ operacyjna i jasny podziat
rél w organizacji sg absolutnym warunkiem budowania lojalnosci.

Aleksandra Skimina: Gdy co trzeci pracownik (33%) deklaruje, ze konflikt
znaczgco | bardzo czesto uderza w jego samopoczucie, mamy do czynienia
z przewlektg aktywacjg uktadu nerwowego. Ciggte wahania nastroju,
rozdraznienie | poczucie braku sprawstwa to bezposrednie zapowiedzi
wypalenia. Warto doceni¢ grupe 23% (b), ktéra wykazuje wysokie kompetencje
adaptacyjne.

Matgorzata Debska: Wyniki te idealnie ilustrujg zjawisko konfliktu rdl
spotecznych (role conflict), bedgcego cechg charakterystyczng XXI wieku.
Naktadanie si€ na siebie roli efektywnego pracownika i zaangazowanego cztonka
rodziny tworzy presje, z ktérg 56% badanych (a + b) zmaga sie na co dzien.
Co ciekawe, margines 2% osob deklarujgcych catkowity brak wptywu (nigdy)
pokazuje, ze petna izolacja emocjonalna od tego konfliktu jest w dzisiejszym
skomunikowanym spoteczenstwie zjawiskiem wrecz unikalnym i elitarnym.
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47. Czy odczuwasz cheé zmiany pracy z powodu braku A
rownowagi miedzy pracg a zyciem prywatnym?

- Grzegorz Rozalski: Z punktu widzenia strategii Employer Brandingu to powazny

INZYNIER RADOSCI

problem. Co trzeci pracownik jest gotowy zmieni¢ pracodawce nie z powodu
zarobkow, ale z braku higieny pracy. To kosztowna lekcja dla firm: ignorowanie
elastycznosci i balansu drastycznie podnosi wskaznik rotacji (Churn Rate) i koszt
pozyskania nowych talentéw (CAC). Trzon 41% zadowolonych (d) to z kolei

tak, brak réwnowagi powaznie — 17% kapitat, ktéry nalezy chronié przed przewlektym przecigzeniem.
wptywa na moje zadowolenie
| fozwazam zmiane pracy Aleksandra Skimina: Myséli o zmianie pracy sg klasycznym mechanizmem
: 5 .
czasami odczuwam taka ched, - 14% obron.nym wywo.’ran.ym przez .narastajqcy dystres. Gdy 17@ badanych deklaru, je
szczegolnie w okresach duzego powazne rozwazanie odejscia, oznacza to przekroczenie progu odpornosci
stresu psychicznej — u tych oséb brak balansu przestat by¢ ucigzliwoscig, a stat sie
, o , o bezposrednim zagrozeniem dla ich dobrostanu. Segment 21% (c) to z kolei
rzadko mys$le o zmianie, cho¢ 21% : ) . ) . . . .
brakuje mi lepszej réwnowagi obszar C|c.hego wypalgnla — Cl Iuc;lze trwajg w organizac]i pomimo deﬁ.cytu
robwnowagi, co powoli wyczerpuje ich zasoby poznawcze 1| prowadzi do
wycofania emocjonalnego.
potrzeby, jestem zadowolony/a ) .
z obecnej sytuadcii Matgorzata Debska: Dane te pokazujg nowg umowe spoteczng na rynku pracy.
o Brak balansu stat sie wskaznikiem uniewazniajgcym inne korzysci — dla 31%
nie jestem pewien/pewna, nie - 7% badanych (a + b) udreka braku czasu prywatnego jest na tyle silna, ze podwaza
analizowatem/analizowatam tego

doktadnie

Prezentfharzen

sens trwania w danej strukturze organizacyjnej. Obserwujemy przejscie od
pasywnej akceptacji trudnych warunkéw do aktywnej postawy podmiotowe;:
pracownik nie prosi juz o balans, lecz wybiera organizacje, ktére szanujg jego
prawo do zycia poza praca.




48. Jak wazne jest dla Ciebie, aby pracodawca
aktywnie wspierat rownowage miedzy zyciem
prywatnym a zawodowym?

niewazne, to nie jest w gestii
pracodawcy

mate znaczenie, ale warto o tym
myslec

wazne, ale nie najwazniejsze

bardzo wazne, wptywa na moje
zadowolenie z pracy

kluczowe dla mojego zdrowia
i sukcesu zawodowego

Prezentfharzen

10%

6%

10%

59%

15%

A

- Grzegorz Rozalski: Wynik 74% potgczonych odpowiedzi (d + e) stawia aktywne

wspieranie Work-Life Balance w samym centrum nowoczesnej strategii
Employer Brandingu. To jasny sygnat: rGwnowaga przestata by¢ prywatng sprawg
pracownika, a stata sie twardg obietnicg marki (EVP — Employer Value
Proposition). Trzy czwarte rynku oczekuje proaktywnej postawy ze strony firmy.
lgnorowanie tej potrzeby i sprowadzanie balansu do opcji niewazne (10%)
to prosta droga do marginalizacji marki na rynku pracy i porazki w walce
o utalentowanych kandydatow.

Aleksandra Skimina: Ludzie rozumiejg, ze w skomplikowanym srodowisku pracy
nie sg w stanie samodzielnie obroni¢ swoich granic przed presjg systemowa,.
Oczekujg od pracodawcy stworzenia bezpiecznych ram — jasnych regut
komunikacji, realistycznych celdw 1 kultury szacunku dla czasu wolnego.
Traktowanie balansu jako kluczowego dla zdrowia pokazuje, ze profilaktyka
zdrowia psychicznego stata si€ integralng czescig kontraktu psychologicznego.

Matgorzata Debska: Dane te formalizujg nowg umowe spoteczng. Przez dekady
dominowat poglad, ze sprawy prywatne zostawia si€ za drzwiami firmy, a dbanie
o siebie to indywidualny problem jednostki. Wynik 74% pokazuje catkowite
przebudowanie te] narracji — odpowiedzialnos¢ za dobrostan zostata podzielona
miedzy pracownika a organizacje. Co ciekawe, grupa 10% (a) wierna dawnemu
mitowi, ze to nie w gestii pracodawcy, reprezentuje odchodzgcy w przesztosé
archaiczny model relacji czysto transakcyjnych.
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49. Ktora z inicjatyw utrzymania rownowagi miedzy A
zyciem prywatnym a zawodowym oceniasz najwyzej?

- Grzegorz Rozalski: Rynek pracy oczekuje od marek twardych, operacyjnych

gwarancji: szacunku dla czasu wolnego, przewidywalnosci oraz wsparcia

wsparcie pracownikéw - 8% w realnych wyzwaniach zyciowych, takich jak opieka nad dzie¢mi (18%). Z kolei
W organizacji czasu wolhego praca hybrydowa (17%) i elastyczno$¢ (11%) przestaty by¢ traktowane jako
| zainteresowan wyjatkowy benefit, a staty sie standardem higieny pracy.
elastyczno$é w godzinach pracy — 11%
Aleksandra Skimina: Te dane pokazujg bardzo dojrzatg hierarchie potrzeb.
Najwyzsze wyniki dotyczg potrzeby bezpieczenstwa i psychologicznego
mozliwo$é pracy zdalnej — 17% odtgczenia sie (psychological detachment). Pracownicy potrzebujg twardej
lub hybrydowe; granicy chronigcej ich przed przetadowaniem bodzZzcami. Uwage zwraca wysoKi
wynik wsparcia rodzicielskiego (18%) — opieka nad dzieémi to jeden z gtéwnych
ochrona czasu na odpoczynek — 20% obszardw generujgcych przewlekty stres i konflikt rdl.
i relaks
Matgorzata Debska: Struktura tych odpowiedzi to podrecznikowy przyktad
wsparcie w kwestiach zwigzanych — 18% redefinicji benefitdw pracowniczych. Spoteczenstwo oczekuje rozwigzan
z opiekg nad dzie¢mi i dostepem o charakterze systemowym i ostonowym. Wysoka pozycja ochrony czasu na
do przedszkola relaks (20%) oraz infrastruktury opiekunczej dla dzieci (18%) dowodzi, ze praca
réwnowaga migdzy obowigzkami — 26% ma wspieraC ciggtos¢ zycia rodzinnego | regeneracje. Nastgpito
zawodowymi a czasem wolnym

Prezentfharzen

przeformatowanie relacji: pracodawca ma byc¢ partnerem, ktéry stwarza warunki
do godnego i spokojnego funkcjonowania poza biurem.
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50. Czy Twoje miejsce pracy podejmuje dziatania
wspierajagce rownowage pomiedzy zyciem prywatnym
a pracay?

- Grzegorz Rozalski: Wynik 63% twardego wsparcia pokazuje, ze polskie firmy
odrobity lekcje z pozycjonowania marek na rynku pracy. Dbanie o balans
przestato byC pusta deklaracjg, a stato sie realng przewaga konkurencyjng. Warto
jednak zwréci¢ uwage na 10% nieswiadomych pracownikéw (e) — to ewidentny
btad komunikacji wewnetrznej (Internal Communications). Firma wydaje budzet

tak, moje miejsce pracy — 63% na inicjatywy wellbeingowe, ale informacja nie dociera do odbiorcéw,
aktywnie wspiera mojg rownowage

) - CO 0znacza marnowanie potencjatu wizerunkowego.
miedzy zyciem prywatnym a pracg

tak, ale dziatania te s3 12% - Aleksandra Skimina: Fakt, ze trzy czwarte pracujagcych (75%) odczuwa
ograniczone i mogtyby byc¢ jakikolwiek poziom wsparcia ze strony pracodawcy, ma ogromne znaczenie dla
bardzie] skuteczne ich poczucia bezpieczeristwa psychologicznego. Swiadomo$é, ze organizacja
nie, nie zauwazytem/am takich 7% dostrzega i szanuje granice prywatne pracownika, obniza poziom leku i podnosi

dziatan, choc¢
oczekiwatbym/oczekiwatabym ich

poziom zaufania. Z kolei grupa 7% oczekujgcych, lecz nieotrzymujgcych
wsparcia (c) to strefa podwyzszonego ryzyka wyczerpania emocjonalnego

nie, nie s3 podejmowane zadne 8% | resentymentu wobec przetozonych.

dziatania w tym zakresie
- Matgorzata Debska: Rozktad odpowiedzi potwierdza, ze dojrzaty model relacji

e je si zng. Zaledwie 8% firm
nie jestem pewien/pewna. 10% W miejscu pracy sjcaje sie powszlechnq norma spotec 9. Za edwie 8% (d)
czy takie dziatania s podejmowane, catkowicie ignoruje potrzebe rownowagi, co dowodzi, ze przestarzaty etos
nie mam na ten temat informaciji Jjednostronnego wyzysku zostat w polskiej kulturze biznesowej zepchniety na

margines. Zyjemy w spoteczenstwie, w ktérym pracodawca jest postrzegany nie
tylko jako finansowe zaplecze, ale jako wspdtodpowiedzialny partner
w budowaniu jako$ci codziennego zycia.

Prezentfharzen
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51. Jakie gtéwne wsparcie w utrzymaniu réwnowagi
pomiedzy pracg a zyciem prywatnym oferuje Twdj
pracodawca?

206%
18%
3%

12%

4%

Prezentfharzen
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elastyczne godziny pracy i mozliwos¢
pracy zdalnej

dziatania wspierajgce zdrowie
psychiczne i fizyczne, np. konsultacje,
programy wellness

dodatkowe dni wolne i urlopy
okolicznosciowe

organizacja szkolen i warsztatéw
dotyczagcych zarzgdzania stresem
i dobrego samopoczucia

wsparcie pracownikdw w organizacji
czasu wolnego i zainteresowan

3%
3%
5%
5%
21%

opieka nad dziecmi, np. przedszkola
lub placéwki pod opieka firmy

grupowe inicjatywy integracyjne
i sporty team-buildingowe

programy mentoringowe i coachingowe
wspierajgce rozwoj osobisty i zawodowy

ustugi wspierajgce balans zawodowy

i prywatny, np. konsultacje w zakresie
zarzgdzania czasem

nie proponuje zadnych

- Grzegorz Rozalski: Wynik 26% dla pracy zdalnej i elastycznosci potwierdza,

ze jest to dzi$ absolutny punkt wyjscia (must have) w budowaniu oferty
Employer Brandingu. Pozytywnie zaskakuje 18% wskazan na programy
zdrowotne | wellness — to wyrazny sygnat, ze firmy zaczynajg inwestowac
w twardy kapitat zdrowotny pracownikéw. Wyzwaniem wizerunkowym
pozostaje jednak 21% odpowiedzi wskazujgcych brak jakichkolwiek propozycii.
W dzisiejszych realiach rynku pracy co pigta firma sSwiadomie rezygnuje
z kluczowego argumentu rekrutacyjnego i retencyjnego, narazajac sie na odptyw
talentow.

Aleksandra Skimina: tacznie 30% wskazan (18% dla wellness oraz 12% dla
szkolen antystresowych) skupia sie bezposrednio na wzmachnianiu odpornosci
psychicznej | profilaktyce wypalenia zawodowego. To bardzo dobry kierunek.
Martwi jednak niski wynik rozwigzan odcigzajgcych z obowigzkéw rodzinnych —
opieka nad dzie¢mi na poziomie 3% to marnowanie potencjatu w obszarze, ktéry
generuje najwiekszy poziom presji | konfliktu rél w codziennym zyciu.

Matgorzata Debska: Rozktad tych odpowiedzi Swietnie odzwierciedla dojrzatosc
rynkowg. Pracownicy oczekujg realnych narzedzi dajgcych im autonomiczng
kontrole nad czasem (26% dla elastycznosci) oraz systemowej dbatosci
o zdrowie. Wynik 21% braku jakiejkolwiek oferty wskazuje na utrzymujacy sie
podziat rynku na nowoczesne organizacje nastawione na cztowieka i podmioty
tkwigce w tradycyjnym, czysto transakcyjnym modelu zatrudnienia.




52. Czy czujesz, ze Twoja firma zapewnia elastycznos¢
w dopasowaniu pracy do Twoich potrzeb?

- Grzegorz Rozalski: Wynik 82% tgcznego wsparcia (a + b) potwierdza, ze polskie
firmy w petni zintegrowaty elastycznos¢ z wtasng ofertg wizerunkowag. W XXI
wieku swoboda w dopasowaniu czasu | sposobu wykonywania zadan przestata
by¢ traktowana jako luksusowy benefit, a stata sie obowigzkowym elementem
Employer Value Proposition (EVP). Organizacje, ktére oferujg wysoki poziom

) , 0 autonomii, budujg trwalsze relacje z pracownikami i drastycznie obnizajg koszt
zdecydowanie tak, firma 48% . . . : o
umosliwia duz3 elastycznosé pozyskiwania nowych talentéw. Zaledwie 6% ocen negatywnych (d + e)
i dostosowanie do moich potrzeb pokazuje, ze sztywne, niedostepne modele zarzgdzania zostaty w wiekszosci

. , . sektorow skutecznie wyeliminowane.
raczej tak, choé czasami brak 34%
mi petnej elastycznosci . . J ; . .
- Aleksandra Skimina: Poczucie elastycznosci jest bezposrednio powigzane

Z poczuciem sprawstwa | autonomii — dwoma kluczowymi filarami wewnetrznej
nie jestem pewien/a, nie -
odczuwam wyraznych zmian
w tym zakresie

12% motywacji. Gdy 48% badanych deklaruje zdecydowane wsparcie ze strony firmy,
oznacza to redukcje dystresu 1 spadek poczucia bezsilnosci w sytuacjach
losowych. Mozliwos¢ elastycznego reagowania na wyzwania dnia codziennego

raczej nie, firma nie zapewnia ' 3% (jak sprawy rodzinne czy zdrowotne) uwalnia zasoby poznawcze, chronigc przed

wystarczajgcej elastycznosci wyczerpaniem emocjonalnym i budujagc  psychologiczne  poczucie
bezpieczenstwa.

zdecydowanie nie, hie moge ' 3%

Irigz\xlfv?agz r(:fstyczne - Maltgorzata Debska: Tak wysokie wskazniki elastycznosci (82%) swiadczg o tym,

ze wstgpilismy w faze dojrzatej kultury zaufania, w ktérej miarg zaangazowania
pracownika jest efekt wykonanej pracy, a nie czas spedzony w siedzibie firmy.
To fundamentalna zmiana kulturowa: elastycznos¢ przestata ustepowac miejsca
sztywnym procedurom, dajgc przestrzen do partnerskiego ksztattowania
codziennych obowigzkow.
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53. Czy korzystates/as z jakichkolwiek inicjatyw
dotyczacych rownowagi miedzy pracg a zyciem
prywatnym, ktére oferuje pracodawca?

z dostepnych inicjatyw
i programow

tak, znam niektdre inicjatywy, 23%
ale rzadko z nich korzystam

styszatem/am o nich, ale nie 12%
korzystatem/am dotad

nie, nie korzystatem/am, 7%
ale jestem zainteresowany/a

takimi mozliwosciami

nie, nie znam zadnych inicjatyw 6%

tego typu oferowanych przez
mojego pracodawce

Prezentfharzen

« Grzegorz Rozalski: Wynik 52% aktywnych uzytkownikéw w potgczeniu z 23%

okazjonalnych dowodzi, ze budzety inwestowane w wellbeing i programy
Work-Life Balance przestaty przepadac¢ w czarnej dziurze. Z perspektywy zwrotu
z inwestycji (ROI) i analizy konwersji wewnetrznej to duzy sukces marek
pracodawcow — ponad trzy czwarte organizacji doprowadzito do sytuaci,
w ktorej oferowany produkt (inicjatywy firmowe) dotart do odbiorcy. Z kolei
grupa 7% zainteresowanych, ale nieaktywnych (d) wyznacza bezposredni cel dla
dziatan — to gotowy potencjat wzrostu, ktéry wymaga jedynie usuniecia barier
informacyjnych lub procesowych.

Aleksandra Skimina: Fakt, ze ponad potowa pracownikéw (52%) aktywnie
wigcza te programy do swojego codziennego funkcjonowania, przektada sig
bezposrednio na budowanie odpornosci psychicznej oraz zaufania do
organizacji. Swiadczy to o tym, ze rozwigzania te nie majg charakteru
sztucznego narzucania, lecz odpowiadajg na realne potrzeby regeneracyjne.
Jednoczesnie segment 23% (b) korzystajgcych rzadko przypomina o waznej
zasadzie psychologicznej: sam fakt posiadania zasobu (Swiadomos¢, ze program
istnieje i mozna po niego siegnagé w kryzysie) daje pracownikom poczucie
bezpieczenstwa i obniza poziom subiektywnego stresu.

Matgorzata Debska: Taki rozktad odpowiedzi potwierdza stabilizacje wzorcow
zachowan w nowoczesnym Srodowisku pracy. Spoteczenstwo przeszto od
biernego wyczekiwania na wsparcie do dojrzatej konsumpcji doébr
wellbeingowych. Skrajnie niski odsetek osdéb catkowicie nieSwiadomych
obecnosci programéw (6%) wskazuje, ze dbato$¢ o balans stata sie statym
elementem dyskursu w polskich firmach. Zjawisko wspierania rownowagi nie jest
Juz traktowane jako egzotyczny dodatek, lecz jako znormalizowana czes¢
codziennej kultury organizacyjnej.
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54. W jakim zakresie czujesz niedosyt dziatan

pracodawcy?

w zakresie wsparcia
psychologicznego

w zakresie wsparcia czasu
wolnego pracownikéw

w zakresie organizowania imprez
integracyjnych

w zakresie elastycznosci
i mozliwosci pracy zdalnej

w zakresie dostepu do szkolen
i rozwoju zawodowego

w zakresie poprawy warunkow
pracy

Prezentfharzen

14%

21%

14%

22%

4%

A

- Grzegorz Rozalski: Pierwsza tréjka niedosytow (25% na rozwdj, 22% na

elastycznosc i 21% na czas wolny) to bezposrednia instrukcja dla dziatéow ludzi
i kultury (People and Culture) oraz szeféw marketingu. Pokazuje ona,
ze pracownicy oczekujg od firm obietnicy rozwoju osobistego bez koniecznosci
rezygnacji ze swobody. Gdy az 22% ankietowanych wcigz czuje niedosyt
w kwestii elastycznosci, oznacza to, ze organizacje, ktore wstrzymujg elastyczne
modele zatrudnienia, Swiadomie ostabiajg swojg pozycje w walce o talenty.

Aleksandra Skimina: Pracownicy odczuwajg gtéwnie niedosyt rozwoju
zawodowego (25%) i potrzebe ochrony czasu wolnego (21%). Chca rosngé
kompetencyjnie, ale nie za cene wypalenia. Ciekawy jest tez wynik 14% dla
wskaznika braku wsparcia psychologicznego — pokazuje on rosngcg dojrzatosc
emocjonalng i oczekiwanie, ze pracodawca stworzy Srodowisko bezpieczne
psychologicznie (psychological safety). Z kolei niski niedosyt warunkéw pracy
(4%) dowodzi, ze potrzeby z dotu piramidy Maslowa zostaty w polskich firmach
zaspokojone, a gra toczy sie dzi$ o wyzsze poziomy samorealizacji.

Matgorzata Debska: Dane te Swietnie obrazujg strukture potrzeb nowoczesnego
pracownika gospodarki wiedzy. Cztowiek wspoétczesny definiuje swoéj dobrostan
przez dwie wolnosci: wolno$¢ zarzadzania wiasnym czasem (22% dla
elastycznosci, 21% dla czasu wolnego) oraz wolno$¢ powiekszania wtasnego
kapitatu kulturowego (25% dla szkolen). Polacy chcg narzedzi, ktére pozwolg im
na samorealizacje zarbwno w pracy, jak i poza nia.
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55. Czy masz wystarczajgco duzo czasu na kontakty A
spoteczne?

- Grzegorz Rozalski: Wynik 63% osob (a + b) utrzymujacych stabilne relacje
spoteczne to twardy wskaznik zdrowego fundamentu konsumenckiego
| pracowniczego. Ludzie niezyjacy w izolacji sg bardziej kreatywni, lepiej radza
sobie ze stresem zawodowym i stanowig o sile kazdej organizacji. Z perspektywy
wizerunkowej | komunikacji wewnetrznej niepokoi jednak 37% tgcznego deficytu

43% czasowego (c + d + e). Przepracowany pracownik, ktory wycofuje sie z zycia
spotecznego, staje sie podatny na wypalenie, spadek zaangazowania
| obojetnos¢ wobec celdw firmy.

tak, mam wystarczajgco duzo
czasu na kontakty spoteczne

czasami brakuje mi czasu,
ale udaje mi sie utrzymywac
relacje

20%

Aleksandra Skimina: Wsparcie spoteczne jest najwazniejszym naturalnym

buforem chronigcym cztowieka przed skutkami chronicznego stresu. Odpowiedz
0 16% badanych (d + e) wskazujgca na staty i gteboki brak czasu na relacje

21% . . el . y

to czerwona flaga. Taki stan prowadzi bezposrednio do samotnosci, standw

obnizonego nastroju oraz ostabienia odpornosci psychicznej. Systematyczne

9, zaniedbywanie wiezi z bliskimi na rzecz obowigzkéw stuzbowych pozbawia
0 ludzki umyst podstawowego Zrédta regeneracji emocjonalne;.

rzadko mam czas na kontakty
spoteczne

nie, zwykle nie mam czasu
na kontakty spoteczne

o - Matgorzata Debska: Rozktad tych odpowiedzi odzwierciedla narastajgca
7% atomizacje spoteczng, bedgcg ubocznym  skutkiem  przyspieszenia
cywilizacyjnego. O ile 43% badanych potrafi skutecznie chroni¢ tradycyjny
model zycia towarzyskiego, o tyle tacznie 37% oséb zmagajagcych sie
z niedoczasem (c + d + e) pokazuje, jak praca i nattok obowigzkéw domowych
szatkujg naszg tkanke spoteczno-relacyjng. Czas przeznaczony na celebrowanie
relacji miedzyludzkich staje sie powoli jednym z najbardziej pozagdanych,
a zarazem deficytowych débr we wspdtczesnej kulturze.

nie, bardzo brakuje mi
czasu na spotkania
i rozmowy z innymi
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Prezenty a budowanie bliskich relacji

56. Jak czesto odczuwasz brak kontaktéw spotecznych

w ciggu tygodnia ze wzgledu na prace?

bardzo czesto — odczuwam
brak kontaktow spotecznych
niemal codziennie

czesto - kilka razy
w tygodniu czuje, ze brakuje
mi kontaktéw z innymi

rzadko — sporadycznie
odczuwam brak kontaktow
spotecznych

prawie wcale — rzadko
zdarza sig, ze odczuwam
potrzebe kontaktéw z innymi

nigdy — nie odczuwam braku
kontaktow spotecznych,
jestem z tym w porzadku

Prezentfharzen

9%

21%

24%

13%

A

« Grzegorz Rozalski: Grupa 30% badanych (a + b) cierpigca na czesty deficyt

relacji ze wzgledu na prace to bezposrednie wyzwanie dla wewnetrznej
komunikacji 1 budowania zaangazowania. Przepracowany i odizolowany
pracownik znacznie szybcie] traci poczucie przynaleznosci do zespotu,
co skutkuje spadkiem wskaznika eNPS oraz podatnoscig na oferty konkurencii.
Z kolei stabilny segment 70% (c + d + e), ktéry rzadko lub nigdy nie odczuwa
tego ciezaru, stanowi trzon organizacyjny — to osoby, dla ktérych model pracy
nie demoluje codziennego zycia osobistego.

Aleksandra Skimina: Z perspektywy zdrowia psychicznego wynik 9% w grupie
odczuwajgcej brak relacji codziennie oznacza stan alarmowy. Niemal codzienne
odosobnienie z powodu obowigzkéw stuzbowych prowadzi do samotnosci
emocjonalnej | wyczerpania zasobdw odpornosciowych. Warto jednak zwrécic
uwage na 13% w opcji nigdy (e) — w psychologii reprezentujg oni albo osoby
o naturalnie niskiej potrzebie stymulacji spotecznej (introwertyzm), albo
pracownikow, ktorych praca oferuje na tyle gtebokie i satysfakcjonujgce relacje
wewnatrz zespotu, ze w petni zaspokaja ich potrzeby spoteczne.

Matgorzata Debska: Rozktad odpowiedzi idealnie obnaza zjawisko wybidrczego
obcigzenia czasem w nowoczesnym spoteczenstwie. O ile dla blisko siedmiu na
dziesieciu Polakéw praca nie jest czynnikiem uniemozliwiajgcym
podtrzymywanie wiezi, o tyle dla 30% stata presja zawodowa staje sie barierg
w uczestnictwie w zyciu towarzyskim | kulturowym. Obserwujemy powstawanie
nierownosci w dostepie do kapitatu relacyjnego — czesci spoteczenstwa praca
pochtania catg energie, uniemozliwiajgc kultywowanie wiezi sgsiedzkich czy
przyjacielskich.
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kolejna cze$¢€ Emocje w miejscu pracy - ¢z.6 pasje i czas wolny





