Raport




SPIS TRESCI

Wprowadzenie

Dla kogo jest ten raport

Kluczowe wnioski i rekomendacje

Czym jest zaangazowanie i dlaczego nalezy je badac?
Jak bada¢ zaangazowanie?

Kogo badalismy?

Wyniki badania zaangazowania w 2024 roku

Ogblne wyniki zaangazowania pracownikéw w 2024 roku
Wyniki wskaznika eNPS na 2024 rok

Analiza zaangazowania

Szczegdbtowe wyniki badania zaangazowania Enpulse
w 2024 roku

Kim sg nasi eksperci?

Dodatek metodologiczny

. 16

.19

24

. 25

. 27

. 30

.33

. 36

.74

.78



Magda Pietkiewicz

Ekspert rynku pracy
i tworczyni platformy Enpulse

Zaangazowanie pracownikéw to nie tylko wskaznik efektywnosci organizacii,
ale takze odzwierciedlenie naszej zdolnosSci do odpowiadania na potrzeby
ludzi w Swiecie pracy, ktéry dynamicznie sie zmienia. Od 2020 roku regular-
nie publikujemy raporty, ktdére pomagajqg organizacjom zrozumiec zmienia-
jacq sie dynamike zaangazowania i wdraza¢ dziatania wspierajgce rozwoj
zespotdbw. W ciggu ostatniego roku, poza raportem ,Zaangazowanie 2023,
podzieliliSmy sie miedzy innymi wynikami badan dotyczqcych doceniania
pracownikéw oraz oczekiwah wobec benefitéw.

Wiemy, jak duzym wyzwaniem jest obecnie zarzqdzanie zespotami miedzy-
pokoleniowymi. Trudnos$ci w znalezieniu wspdlnego jezyka czy koniecznos¢
nauki nowych form komunikacji to realia, z ktérymi mierzqg si¢ organizacije.
W odpowiedzi na te potrzeby realizujemy ogdlnopolski projekt badawczy
+~Work War Z” dotyczqgcy najmtodszego pokolenia obecnego na rynu pracy.
Ta inicjatywa tqczy Srodowisko biznesowe, akademickie i sektor publiczny,
by pombc organizacjom lepiej zrozumiec potrzeby i oczekiwania mtodego
pokolenia oraz wypracowaé praktyczne rozwigzania wspierajgce wspot-
prace w réznorodnych zespotach.

Raport ,Zaangazowanie 2024”, ktory dzis oddajemy w Panstwa rece, prezen-
tuje wyniki ogbélnopolskiego badania zaangazowania pracownikdw. Z jednej
strony mamy powody do optymizmu — wskaznik zaangazowania osiggnat
rekordowy poziom 66%, co pokazuje, ze organizacje coraz skuteczniej in-
westujqg w ludzi. Z drugiej strony wyniki badania wskazujg na wyzwania, ta-
kie jak rosnqcy stres zwigzany ze zmianami, potrzeba wiekszej przejrzystosci
w polityce wynagrodzen oraz zagrozenie wypaleniem zawodowym, szcze-
goblnie wsréd najbardziej zaangazowanych pracownikow.



Metodologia pracy z zaangazowaniem, ktérg rozwijomy w Enpulse, pozwa-
la uzyska¢ co$ wiecej niz dane liczbowe. Oddaje pracownikom poczucie
sprawczosci, wzmachia ich odpornos¢ psychiczng i pomaga organizacjom
budowaé efektywne, produktywne zespoty. Cho¢ dla wielu firm nasze po-
dejScie do pracy z zaangazowaniem moze wydawac sie nowatorskie a cza-
sem trudne, to przynosi ono wymierne rezultaty, ktore wptywajg na trwaty
rozwgj i stabilnos¢.

Zapraszam Panstwa do uwaznej lektury tego raportu. Niech stanowi on in-
spiracje i motywacje do rozmow, refleksji oraz dziatan. Zrozumienie ludzi —
ich potrzeb, motywacji i wyzwan — to klucz do sukcesu kazdej organizaciji.
Pamiegtajmy, ze zaangazowanie to wspdlna odpowiedzialno$¢ — pracowni-
kéw i pracodawcow.
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DLA KOGO JEST TEN RAPORT

(O Prezesi przedsiebiorstw w sektorze MSP, szukajgcy sposobdw,
jak poprawi¢ efektywnosSc¢ firmy

O Zzarzqdzajgcy HR/dyrektorzy finansowi
O Managerowie
(O Pracownicy dziatu HR

O Kazdy pracownik zainteresowany tematykq zaangazowania

DIACZEGO WARTO CO ZYSKAS/,
/APOZNAC SIE Z RAPORTEM? CZYTAJAC TEN RAPORT:

Raport stanowi kompleksowe opracowa- @® Zrozumiesz, czym jest zaangazowanie
nie wynikdbw ogdlnopolskiego badania pracownikbw oraz jak je efektywnie
zaangazowania pracownikdw przepro- mierzyC we wspobtczesnym Swiecie
wadzonego z wykorzystaniem metodolo- @® Dowiesz sie, jakie kluczowe czynniki
qgii En)pulse w 2024 roku (styczen — gru- wplywajg na budowanie zaangazo-
dzien).

wania w zespotach

@® Poznasz najwieksze wyzwania zwig-
zane z zaangazowaniem pracowni-
kéw w Polsce

@® Otrzymasz wskazéwki i narzedzig,
ktére pomogq zwiekszy€ zaangazo-
wanie oraz poprawi¢ wyniki Twojej
organizacji

(en pu Ise) RZ?:lloc(:lr1tgt:liowmnie 2024 5



KLUCZOWE WNIOSKI
IREKOMENDACJE

/AANGAZOWANIE PRACOWNIKOW WZRASTA,
ALE SA WY/ZWANIA DO POKONANIA,

Ogo6Iny wskaznik zaangazowania w 2024
roku osiggnqt rekordowy poziom 66%,
co oznacza wzrost w poréwnaniu do po-
przednich lat. 8-punktowy wzrost odsetka
zaangazowanych pracownikdw to zdecy-
dowanie pozytywny sygnat, ktéry wska-
zuje na skuteczno$¢ dziatah podejmowa-
nych przez organizacje w tym obszarze.
Wynik ten sugeruje, ze firmy zaczynajg
dostrzega¢ wartos¢ inwestowania w stra-
tegie zwiekszajgce zaangazowanie.

Jednak nalezy zwrécic uwage na fakt,
ze Az 29% respondentdw znajduje sie
w grupie o niskim zaangazowaniu (obej-
mujgcej pracownikdw rozczarowanych
i niezaangazowanych). To wysoki odse-
tek, ktéry moze Swiadczy€ o tym, ze nie
wszystkie dziatania przynoszq oczekiwa-
ne rezultaty lub sq skutecznie wdraza-
ne. Grupa ta wymaga szczegdlnej uwagji,
poniewaz jej brak zaangazowania moze
przektada¢ sie na nizszg produktywnosg,
wyzsze wskazniki rotacji i ogélnqg demoty-
wacje w zespotach.

Raport
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Zaangazowanie 2024

Aby utrzymac trend wzrostowy i jedno-
czeSnie zmniejszy¢ udziat grupy o niskim
zaangazowaniu, organizacje powinny
skoncentrowa¢ sie na identyfikacji kon-
kretnych barier i wdrozeniu dziatan do-
pasowanych do potrzeb tej grupy. Moze
to obejmowac lepszg komunikacje, wiek-
Sze wsparcie w miejscu pracy oraz pro-
gramy zwiekszajgce poczucie przyna-
leznoSci i satysfakcje z wykonywanych

zadan.

Ogolny
zaanga




ROZNICE REGIONALNE
| SEKTOROWE

Najwyzsze wskazniki zaangazowania od-
notowano w wojewddztwach Slgskim
i todzkim (74%), podczas gdy najnizsze
w zachodniopomorskim (63%).

R6znice w poziomie zaangazowania po-
miedzy regionamioraz branzamisqg natu-
ralne i wynikajg z odmiennych warunkow
gospodarczych, spotecznych i organiza-
cyjnych. Wysokie wskazniki zaangazowa-
nia w wojewddztwach $lgskim i tédzkim
(74%) mogg byé spowodowane wiek-
szym dostgpem do inicjatyw wspierajg-
cych pracownikéw, jak rowniez aktywnym
zaangazowaniem tamtejszych organiza-
cji w poprawe warunkéw pracy.

Z kolei wynik w wojewddztwie zachodnio-
pomorskim (63%), cho¢ najnizszy, wciqz
wskazuje na zauwazalne zaangazowanie
pracownikédw. Moze jednak rowniez suge-
rowaé konieczno§¢ dodatkowych dziatah
wspierajgcych lokalne organizacje w bu-
dowaniu pozytywnej kultury pracy i efek-
tywniejszego zarzgdzania personelem.

Najwyzszy wspoétczynnik
zaangazoawnia:

Wojewodztwa
slgskie i todzkie

Raport
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Zaangazowanie 2024

Branze technologiczne i logistyczne osig-
gnety zauwazalny postep, co prawdopo-
dobnie jest efektem wdrazania innowa-
cyjnych rozwigzan, wiekszej elastycznosci
w pracy oraz inwestycji w rozwdj pracow-
nikdbw. Tymczasem sektory produkcyjne,
ktére czesto operujg w bardziej tradycyj-
nych modelach zarzgdzania i zmagajq
sie z wyzwaniami, takimi jok monotonia
pracy i ograniczenia w elastycznosci, wy-
dajq sie mie€ trudnosci z osigganiem po-
dobnych wynikow.

Wazne, aby organizacje w sektorze pro-
dukcyjnym oraz regionach o nizszym
wskazniku zaangazowania analizowa-
ty dobre praktyki stosowane w branzach
i wojewddztwach osiggajgcych wyzsze
wyniki i czerpaty z nich jak najwiecej. Klu-
czowe moze by¢ skoncentrowanie sig
na inicjatywach promujgcych rozwdj pra-
cownikdw, poprawe atmosfery pracy oraz
wprowadzanie innowacyjnych metod za-
rzqgdzania, ktére wspierajg budowanie za-
angazowania.

Najnizszy wspoétczynnik
zaangazoawnia:

Wojewodztwo
zachodniopomorskie



WYNAGRODZENIA | BENEFITY
PO/OSTAJA PROBLEMATYC/NE.

Spadek poziomu satysfakcji z wynagro-
dzeh do 55% oraz brak przejrzystosci po-
lityki wynagrodzen, wskazywany przez
40% respondentdow, to wyrazne sygnaty
ostrzegawcze dla organizacji. Wynagro-
dzenie jest waznym czynnikiem wptywa-
jacym na zaangazowanie i motywacje
pracownikdw. Negatywne postrzeganie
tego obszaru moze prowadzi€ nie tyl-
ko do spadku zaangazowania, ale takze
do wzrostu rotacji i trudnosci w przycig-
ganiu nowych talentéw.

Nieprzejrzysta polityka wynagrodzeh wy-
wotuje poczucie niesprawiedliwosciibraku
zaufania do organizacji. Pracownicy, kt6-
rzy nie rozumiejq, jak ustalane sq ich za-
robki, mogq czu€ sig niedoceniani, nawet
jesli ich wynagrodzenie jest konkurencyj-
ne. Brak jasnej komunikacji w tym zakre-
sie wzmacnia negatywne emocje i moze
skutkowac obnizeniem morale w zespole.

Raport

(enpulse)

Organizacje powinny podjg¢ dziatania
w celu poprawy tej sytuacji. Przejrzystosc
w polityce wynagrodzen, jasno okreslo-
ne kryteria ustalania ptac oraz regularne
informowanie pracownikdw o zasadach
wynagradzania mogqg znaczgco popra-
wic€ ich postrzeganie tego obszaru. Wpro-
wadzenie takich zmian nie tylko zwigkszy
zadowolenie i motywacje, ale rdéwniez
wzmocni zaufanie do organizacji jako
pracodawcy.

Ponadto, dziatania te powinny by¢ potqg-
czone z regularnym badaniem potrzeb
i oczekiwah pracownikdédw w zakresie wy-
nagrodzen i benefitdw, co pozwoli orga-
nizacjom dostosowywac swoje strategie
do dynamicznie zmieniajgcych sie re-
alidw rynku pracy.

Zaangazowanie 2024 8



ROWNOWAGA MIEDZY ZYCIEM ZAWODOWYM
A PRYWATNYM W ODWROCIE

Spadek odsetka pracownikédw dekla-
rujgcych réwnowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym (66%) jest
niepokojgcym  sygnatem,  szczegdl-
nie w kontekscie rosngcej swiadomosci
znaczenia work-life balance (réwnowa-
gi miedzy pracq a zyciem prywatnym)
dla zdrowia psychicznego i efektywnosci
zawodowej. Kontynuacja spadkowego
trendu w tym obszarze wskazuje na to,
ze organizacje nie nadqzajq za potrzeba-
mi pracownikdw zwigzanymi z elastycz-
nosciq i dobrostanem.

Fakt, ze az 43% respondentdw uwaza
dziatania swoich organizaciji na rzecz do-
brostanu za niewystarczajgce, podkresla
koniecznoS¢ bardziej aktywnego zaan-
gazowania pracodawcdw w tworzenie
Srodowiska pracy sprzyjajgcego zdrowiu
psychicznemu, rbwnowadze i satysfakcji.
Wspobtczesne miejsce pracy powinno by¢
przestrzeniq, w ktérej pracownicy mogq
harmonijnie tqczy¢ obowigzki zawodowe
z zyciem osobistym.

Raport

(enpulse)

Organizacje, ktbére ignorujg te potrzeby,
ryzykujg zwigkszenie rotacji pracownikéw,
obnizenie produktywnoS$ci oraz wzrost ab-
sencji wynikajgcej migedzy innymi z wypa-
lenia zawodowego. Pracodawcy powinni
rozwazy€ wprowadzenie takich dziatan, jak:

(O Elastyczne formy pracy, np. hybrydo-
wy model pracy czy elastyczne go-
dziny pracy tam, gdzie istnieje taka
mozliwos¢

(O Programy wspierajgce dobrostan,
takie jak warsztaty dotyczqgce radze-
nia sobie ze stresem, dostep do kon-
sultacji psychologicznych czy inicja-
tywy promujqce zdrowy styl zycia.

(O Regularne badania opinii pracowni-
kdw, ktére pozwolqg lepiej zrozumiel
ich potrzeby i oczekiwania w zakresie
work-life balance.

Inwestowanie w dobrostan pracownikéw
to nie tylko kwestia spotecznej odpowie-
dzialno&ci, ale takze strategia biznesowa.
Pracownicy, ktoérzy czujq, ze organizacja
dba o ich zdrowie i rbwnowage, sq bar-
dziej lojalni, zaangazowani i efektywni
w swoich rolach.

Zaangazowanie 2024 9



/MIANY ORGANIZACYINE

SA ZRODYEM STRESU.

Wynik wskazujqcy, ze 45% ankietowanych
postrzega zmiany w pracy joko stresu-
jace, jest alarmujgcy i wymaga natych-
miastowej uwagi ze strony organizacji.
Fakt, ze jest to najwyzszy wynik w historii
badania, podkresla narastajqcy problem
zwigzany z zarzgdzaniem zmianami oraz
ich komunikacjaq.

Rownoczesny spadek zdolnoSci ada-
ptacyjnych pracownikéw (z 65% w 2022
do 63% w 2024) wskazuje na pogtebiajg-
cq sie trudnos¢ w radzeniu sobie z trans-
formacjami w miejscu pracy. Moze to wy-
nika€¢ z braku odpowiedniego wsparcia,
niejasnej komunikacji dotyczqgcej zmian
lub niewystarczajgcego zaangazowanid
pracownikdw w procesy adaptacyjne.

Zmiany w organizacji sq nieuniknione,
szczegblnie w dynamicznym Srodowisku
biznesowym. Kluczowe jest jednak, aby
byty one wdrazane w sposoéb, ktory mini-
malizuje stres i obawy pracownikéw. Or-
ganizacje powinny skoncentrowac sig na:

|. Transparentnej komunikacji -
wyjasnianiu celéw i powoddéw wpro-
wadzania zmian, informowaniu o ich
wptywie na pracownikbw oraz do-
starczaniu jasnych wytycznych doty-
czgcych wdrozenia.

. Zaangazowaniu pracownikéw -
wtgczaniu ich w proces planowania
i realizacji zmian, co zwigkszy poczu-
cie kontroli i identyfikacji z nowymi
rozwigzaniami.

3. szkoleniach i wsparciu - dostarcza-
niu narzedzi i szkolen, ktére pomo-
gqg pracownikom rozwija¢ zdolnosci
adaptacyjne oraz efektywnie radzic¢
sobie z nowymi wyzwaniami.

4. Wsparciu psychologicznym -
zapewnieniu dostgpu do konsulta-
cji psychologicznych lub coachingu,
ktére pomogq pracownikom radzi¢
sobie z niepokojem i stresem zwiqza-
nym ze zmianami.

Warto pamigtaé, ze skuteczna adaptacja do zmian nie tylko obniza poziom stresu, ale
takze zwieksza zaangazowanie, efektywnos¢ i lojalno$€ pracownikéw. Organizacije, ktore
inwestujg w $wiadome zarzgdzanie zmianami, moggq liczy¢ na dtugofalowe korzySci za-
rébwno dla swoich zespotdw, jak i wynikdw biznesowych.

Raport

(enpulse)
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DOCENIANIE PRACOWNIKOW POPRAWIA SIE,
ALE WYMAGA DALSZYCH DZIALAN,

Wzrost odsetka pracownikdw, ktorzy czujg
sie doceniani przez swoich przetozonych
(64%, wzrost 0 2 p.p.), to pozytywny sygnat
Swiadczqcy o tym, ze organizacje podej-
mujg kroki w kierunku poprawy relacji
na linii menedzer-pracownik. Docenia-
nie jest kluczowym elementem budowa-
nia zaangazowania i motywaciji, a nawet
niewielka poprawa w tym obszarze moze
przynie$¢ wymierne korzysci dla zespotow
i organizacii.

Jednak nadal az 36% badanych nie od-
Czuwa uznania za swojq prace. To znaczna
grupa, ktéra jest narazona na demotywa-
cje, spadek efektywnosci, a nawet wypa-
lenie zawodowe. Brak doceniania moze
prowadzi€ do utraty poczucia wartosci,
ostabienia lojalnosSci wobec organizacii
oraz zwigkszenia rotacji pracownikéw.

Aby skuteczniej adresowac ten problem,
organizacje powinny:

|. wprowadzié systematyczne prak-
tyki doceniania takie jok codzien-
ne uznanie, szczere podzigekowania
oraz wyrazanie uznania za konkretne
osiggniecia mogqg znaczgco popra-
wi¢ atmosfere i motywacje.

? . Rozwijaé kompetencje manageréw
poprzez szkolenia z zakresu komu-
nikacji i umiejetnosci interpersonal-
nych pomogq liderom skutecznigj
wyraza¢ uznanie i budowac lepsze
relacje z zespotem.

3. Dostosowaé formy doceniania
do pracownikéw, pamietajgc, ze nie
wszyscy potrzebujg uznania w ten
sam sposéb. Dla jednych kluczowe
sq pochwaty publiczne, dla innych
kameralne rozmowy lub konkretne
gesty, jak mozliwo§¢ udziatu w pro-
jektach  rozwojowych.

/. Budowagé kulture uznania w organi-
zacji, tworzqc Srodowisko, w ktérym
docenianie jest naturalnym elemen-
tem codziennej pracy, moze zwigk-
szy¢ motywacje catego zespotu.

Nalezy pamietag, ze uznanie nie wymaga duzych naktaddw finansowych — czesto to pro-
ste gesty majq najwigksze znaczenie. Organizacije, ktére priorytetowo traktujg docenia-
nie pracownikdw, zyskujq bardziej zaangazowane, lojalne i produktywne zespoty.

Raport

(enpulse)
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RELACJE Z PRZEEOZONYMI

MAJA KLUCZOWE /NACZENIE.

Wzrost odsetka pracownikéw, ktorzy czu-
ja sie traktowani z szacunkiem przez swo-
ich przetozonych (73%, wzrost o 3 p.p.),
jest pozytywnym wynikiem, Swiadczqgcym
o poprawie relacji miedzy liderami a ich
zespotami. Szacunek to fundament zdro-
wej kultury organizacyjnej, ktéry sprzyja
budowaniu zaufania, lojalnosci i zaanga-
zowania. Ten wynik wskazuje, ze dziatania
podejmowane przez organizacje w tym
obszarze przynoszq efekty, ale nie powin-
ny oznacza¢ kohca wysitkdw.

Wzmacnianie relacji opartych na zaufa-
niu i otwartosci pozostaje kluczowe, po-
niewaz szacunek to tylko pierwszy krok
w budowaniu bardziej zaangazowanego
i produktywnego zespotu. Istotne jest, aby
organizacje nie poprzestawaty na de-
klaracjach, lecz stale wdrazaty praktyki
wspierajgce otwartqg komunikacje, uczci-
we traktowanie i partnerskie podejscie.

Aby pogtebic¢ te pozytywne zmiany, orga-
nizacje mogaQ:

|. Promowaé transparentno$é poprzez
regularne dzielenie sie informacja-
mi, jasno okre§lone zasady i procesy
decyzyjne wzmacniajg zaufanie pra-
cownikédw do przetozonych.

") . szkolenia dla lideréw i nacisk na roz-
woj umiejetnosci miekkich, takich jak
aktywne stuchanie, empatia i kon-
struktywna komunikacja, ktére po-
moggq liderom lepiej wspiera¢ swoich
pracownikow.

3. Budowaé kulture feedbacku ro-
zumiang jako dwustronna, otwarta
wymiana informacji, w tym szczery
i konstruktywny feedback, ktéry po-
kazuje, ze pracownicy sqg traktowani
powaznie i z szacunkiem.

4. Podkres$laé role wzorcéw, poniewaz
przetozeni, ktérzy sami stosujg za-
sady oparte na szacunku i zaufaniu,
inspirujg swoich pracownikdw do po-
dobnego zachowania wobec innych.

Chociaz to, ze az 73% pracownikdbw deklaruje, ze czujq sie traktowani z szacunkiem
to obiecujgcy wynik, warto zwrbéci€¢ uwage na pozostate 27% respondentdw, ktorzy nie
podzielajg tego odczucia. Ta grupa moze odczuwac brak zaufania, co moze wptywaé
negatywnie na ich zaangazowanie i efektywnos¢. Priorytetem powinno by¢ zrozumienie
przyczyn takiego stanu rzeczy i wdrozenie dziatah naprawczych, aby stworzy¢ spdjne
Srodowisko pracy oparte na wzajemnym szacunku.

Raport
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ATMOSFERA | WSPOEPRACA W ZESPOLACH

ULEGAJA POGORS/ZENIU

Spadek odsetka pracownikdw ocenia-
jacych atmosfere w miejscu pracy jako
przyjoznq (69%, spadek o 2 p.p.) oraz
spadek odsetka osdb zgadzajgcych sie
ze stwierdzeniem, ze wraz ze wspotpra-
cownikami tworzq zespét (o 2 p.p.) sq
sygnatami ostrzegawczymi, ktére wska-
zujg na pogorszenie relacji miedzyludz-
kich w organizacjach. Przyjazna atmosfe-
ra i wsparcie zespotu to wazne elementy
wptywajqce na zaangazowanie, motywa-
cje i ogélne zadowolenie pracownikow.

Przyczynq brakuwsparciawzespole mogqg
by¢ napiecia miedzy pracownikami, brak
odpowiednich procesdw integracyjnych
lub niewystarczajgca komunikacja. To
wszystko moze prowadzi€ do poczucia
izolacji, obnizenia morale oraz trudnosSci
w readlizacji wspolnych celdw.

Aby przeciwdziata¢ tej tendencijii integro-
wac zespoty, organizacje mogq podjgc
nastepujgce dziatania:

. Inicjatywy integracyjne — organizo-
wanie regularnych spotkan zespoto-
wych, warsztatéw lub wydarzeh inte-
gracyjnych, ktére sprzyjajq budowaniu
relacji i wzmacnianiu wspotpracy.

). Promowanie wspéipracy — wpro-
wadzenie projektdbw wymagajgcych
pracy zespotowej, co pozwala pra-
cownikom lepiej sie pozna¢ i budo-
wac wzajemne wsparcie.

3. Szkolenia z komunikacji i rozwigzy-
wania konfliktow - pomagajq zespo-
tom skuteczniejradzi€ sobie znapigcia-
mi i rozwijajg umiejetnosci wspotpracy.

/l. Docenianie wspétpracy — promo-
wanie i nagradzanie zespotowych
osiggnie¢, aby pokazac¢, ze wspodt-
praca jest ceniona przez organizacje.

5. Monitorowanie nastrojéw w zespo-
le — regularne badania opinii pracow-
nikdw mogq pomédc zidentyfikowaé
problemy na wczesnym etapie i wdro-
zy¢ odpowiednie dziatania naprawcze.

Pomimo spadku, wynik 69% nadal wskazuje, ze wiekszoS€ pracownikdw postrzega atmos-
fere w pracy jako przyjazng. Niemniej jednak, coraz nizsze wsparcie zespotowe wymaga
priorytetowego podejscia, aby zapobiec dalszemu pogarszaniu sie relacji, co miatoby ne-
gatywny wptyw na efektywno$¢ i zaangazowanie pracownikéw. Budowanie kultury opar-
tej na zaufaniu i wzajemnym wsparciu to klucz do dtugofalowego sukcesu organizacii.

Raport
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SIRES | MONOTONIA PRACY
/AGRAZAIA ZAANGAZOWANIU.

34% osbb deklarujgcych nude w pracy
(16% deklaruje nude, 18% nie ma zdania)
to sygnat, ze monotonia i brak wyzwan
stajg sie coraz wiekszym problemem
w organizacjach. Nuda w miejscu pracy
jest czesto ignorowana, ale moze miec
powazne konsekwencje — obnizenie mo-
tywacji, zaangazowania i produktywno-
§ci. W potgczeniu z rosngcym poziomem
stresu oraz niejasnymi perspektywami
rozwoju, taki stan rzeczy moze zwigkszac
ryzyko wypalenia zawodowego, ktére ne-
gatywnie wptywa na kondycje psychicz-
ng i efektywnos¢ pracownikéw.

Nuda w pracy moze wynika¢ z niedopa-
sowania zadan do kompetencji, braku
mozliwosci rozwoju lub ograniczonej au-
tonomii w realizacji obowigzkéw. Wzrasta-
jacy poziom stresu dodatkowo pogtebia
to zjawisko, szczegOdlnie jesli pracownicy
nie widzq jasnych perspektyw poprawy
swojej sytuacji zawodowe;j.

Aby przeciwdziata¢ tym problemom, or-
ganizacje mogq wdrazac¢ réznorodne ini-
cjatywy np.:

|. Réznicowaé zadania - zapewnienie
wigkszej réznorodnosci w obowigz-
kach moze zwigkszy¢ zaangazowa-
nie i satysfakcje z pracy.

7. Zwigkszaé autonomie¢ - dawa-
nie pracownikom wigkszej swobody
w podejmowaniu decyzji oraz wpro-
wadzanie mozliwosci samodzielnego
planowania pracy.

3. Wzmacniaé perspektywy rozwoju —
wprowadzenie programéw  szkolenio-
wych, mentoringowych oraz jasno okre-
Slonych Sciezek kariery, ktére umozliwiajq
rozwdj umiejetnosci i kompetencii.

/. Regularnie monitorowaé poziom
stresu — organizowanie ankiet i roz-
mow z pracownikami, aby lepiej zro-
zumiec€ zrédta stresu i wdrozy€ odpo-
wiednie dziatania redukujgce napiecie.

5. stawiaé na zaangazowanie w inno-
wacje — angazowanie pracownikéw
w projekty, ktére pozwalajg im wy-
korzystywaé kreatywno$§¢, moze sku-
tecznie przeciwdziata¢ nudzie.

Poczucie monotonii i stresu podkresla konieczno$¢ skupienia sie na bardziej zrébwnowazo-
nym podejsciu do zarzqgdzania pracownikami. Organizacje, ktére inwestujg w rozwdj i za-
dowolenie swoich zespotow, mogq liczy¢ na bardziej zmotywowanych, lojalnych i efektyw-
nych pracownikdéw, co w diuzszej perspektywie przektada sie na sukces biznesowy.

Raport
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SNPS

Wskaznik eNPS na poziomie +10 wskazuje
na umiarkowang stabilno§¢ w postrze-
ganiu organizacji przez pracownikéw,
jednak spadek o 4 punkty w poréwnaniu
z poprzednim rokiem oraz wysoki odsetek
Krytykéw (31%) sygnalizujq, ze istniejq po-
wazne wyzwania do rozwigzania. Kryty-
cy, ktérzy majg negatywne opinie na te-
mat swojego miejsca pracy, mogq byc¢
zrodtem niskiego morale w organizacji,
zwigkszonej rotaciji oraz mie€¢ negatywny
wptyw na kulture pracy.

eNPS jest wartoSciowym narzedziem,
szczegOblnie do monitorowania dynamiki
postaw pracownikdw w krotszych okre-
sach, takich jak kwartaty. Pozwala szybko
identyfikowa¢ zmiany w lojalnosci i skton-
nosci pracownikéw do polecania swojego
pracodawcy, co czyni go idealnym wskaz-
nikiem trackingowym. Niemniej jednak,
sam eNPS nie dostarcza petnego obrazu.
Powinien by¢ analizowany w potgczeniu
z innymi wskaznikami, takimi jok ogdlne
zaangazowanie, satysfakcja z pracy czy
wyniki szczegbétowych badanh Enpulse.

o A

Raport
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Aby poprawi¢ wynik eNPS i zmniejszyC
odsetek Krytykéw, organizacje powinny
zidentyfikowaé gtéwne problemy, ktére
prowadzq do niezadowolenia i podjg¢ na-
tychmiastowe dziatania naprawcze, takie
jak poprawa warunkdéw pracy, lepsza ko-
munikacja czy rozwdj Sciezek kariery.

Aktywne dziatania wobec grupy Neutral-
nych mogq zwigkszy¢ ich zaangazowanie
i przesungc¢ ich w kierunku Promotordw.

Regularne docenianie i angazowanie
pracownikébw z grupy Promotordéw po-
zwoli z kolei utrzymac¢ ich pozytywne po-
stawy wobec organizaciji.

Wykorzystanie wynikdw eNPS do budowa-
nia strategii poprzez systematyczne mo-
nitorowanie eNPS i podejmowanie dziatan
na podstawie wynikébw pozwala lepiej do-
stosowac polityke organizacyjng do zmie-
niajgcych sie potrzeb pracownikéw.

Zaangazowanie 2024 15



CZYM JEST ZAAN?AiOWANIE
IDLACZEGO NALEZY JEBADAC?

Postawa

Identyfikacja

Umiejetnosc
organizaciji

pozytywna postawa,
charakteryzujgca sig

sumiennosciq, lojalnosciq
i checiq do dzialania

stopien identyfikaciji
pracownikéw
z organizacjq

wyznacznik umiejetnosci
organizaciji do wigczania
pracownikdw w procesy
zarzqdcze i operacyjne
firm

Metodologia badania opiera sig na uznanych teoriach naukowych, ktére rozktadajqg za-
angazowanie pracownikéw kilka kluczowych elementdw. Dzigki tym teoriom opracowa-
no narzedzie dostosowane do wspdbtczesnych potrzeb pracownikdw. Podstawg metodo-
logiczng sq koncepcje m.in. A. Saksa, wedtug ktorej zaangazowanie obejmuje elementy
poznawcze, emocjonalne oraz behawioralne (2006) oraz P. M. Mastrangelo (2009), wy-
rézniajgcej 3 wymiary zaangazowania.

WYMIAR
POZNAWCZY

“to, co w gtowie”

odnosi sie do logicznego
zaangazowania. Obejmu-
je wiedze na temat orga-
nizaciji, jej celdw oraz mis;ji
a takze zrozumienie swo-
ich zadan.

i(enpulse)

WYMIAR
EMOCJONALNY

“to, co w sercu”

dotyczy = emocjonalnego
zaangazowania. Zwigzany
jest z odczuciami pracow-
nika wobec realizacji ce-
6w organizaciji i ich sensu,
oraz z emocjami wywo-
tanymi przez zachowanie
swoich przetozonych.

Raport
Zaangazowanie 2024

WYMIAR
BEHAWIORALNY

“to, co w rekach”

czylil dyskrecjonalny wy-
sitek. Odnosi sie do ca-
tej aktywnoSci pracowni-
ka, w tym podejmowania
dziatan, réwniez tych wy-
kraczajqgcych poza zakres
obowiqzkoéw.



Swiatowe wyniki badan potwierdzajqg,
ze zaangazowanie pracownikéw stano-
wi kluczowy czynnik sukcesu organizaciji.
Wysoki poziom zaangazowania pozytyw-
nie wptywa na produktywnos¢, redukcje
rotaciji w zespole i obniza koszty zwigzane
z odchodzeniem pracownikdw.

Zaangazowani
pracownicy

chcqg pozostac w firmie
i dobrze o niej mowiqg

czujg si¢ zmotywowani
do wykonywania zadan,
wykraczajgc nawet poza
zakres swoich obowiqgzkow

mozna ich okresli¢ jako
rdzen zespotu

Wedtug K. Ayersa, brak zaangazowania
pracownikdw generuje koszty siggajgce
nawet 35% wynagrodzenia. Odpowiednie
zarzgdzanie zaangazowaniem stanowi
zatem istotny element strategii organiza-
cyjnej, wptywajgc na efektywnos¢ i stabil-
nos¢ dziatania firmy.

Badanie Gallupa z 2024 wykazato, ze orga-
nizacje z wyzszym zaangazowaniem pra-
cownikdbw osiggajq lepsze wyniki bizne-
sowe. W poréwnaniu do firm o niskim
zaangazowaniu odnotowano m.in. wyzszq
lojalnoéé klientéw (+10%), wigkszqg ren-
townos§é (+23%) i lepszq jakos§é (+32%).
Zmniejszyta sie rotacja pracownikow
(o 21-51%), liczba wypadkéw (-63%),
skala kradziezy (-28%) oraz $miertel-
noéé (-58%). Dodatkowo poprawit sig do-
brostan pracownikéw (+70%) i wzrosta
sprzedaz (+18%). Wyniki te pokazujq, jak
istotny wptyw na organizacje ma poziom
zaangazowania pracownikow.

UMOW SIE NA
KONSULTACJE

Raport
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DLACZEGO NALEZY BADAC ZAANGAZOWANIE?

Badanie zaangazowania nie jest jedynie
formalnoécig - to kluczowy krok w pro-
cesie wprowadzania pozytywnych zmian
w organizaciji. Dzigki niemu mozna ziden-
tyfikowa¢ konkretne obszary wymaga-
jace wsparcia, co pozwala na skuteczne
zwigkszenie zaangazowania pracowni-
kdbw. Wyzszy poziom zaangazowania prze-
ktada sie bezposSrednio na lepsze wyniki
firmy oraz poprawe jej ogdinej sytuacii.

Badania zaangazowania to fundament
budowania stabilnych i zmotywowa-
nych zespotdébw. Stanowiq pierwszy krok
do wdrozenia realnych dziatan i drobnych,
ale skutecznych zmian. Zamiast tworzy¢
plany, ktére pozostajq jedynie na papie-
rze, regularne badanie (czesciej niz raz
na rok) umozliwia podjecie konkretnych,
natychmiastowych dziatan (czesto wy-
pracowanych oddolnie) w kierunku lep-
szego funkcjonowania organizacji.

Raport

(enpulse)

Zaangazowanie 2024



Zyjemy w dynamicznym §wiecie, ktory wy-
maga podejmowania szybkich i trafnych
decyzji. Oparcie ich wytgcznie na intuicji
lub niezweryfikowanych informacjach
moze prowadzi¢ do btedéw. Wspdtczesne
zarzqdzanie, nawet w matych firmach,
opiera sie na pracy z danymi. Dzieki dzi-
siejszym technologiom ich analiza sta-
ta sie szybka, dostepna i przystepna dla
kazdej organizacii.

Wykorzystanie danych pozwala wprowa-
dza¢ precyzyjne dziatania, ktére popra-
wiajg efektywnoS€ firmy. To z kolei pro-
wadzi do nizszych kosztow operacyjnych,
wyzszych zyskdw oraz redukcji stresu
pracownikdw, czynigc organizacje bar-
dziej konkurencyjnq i stabilng. Zyskujg
wiasciciele i pracownicy. Zaangazowanie
ma zatem wymiar zaréwno spoteczny jak
i ekonomiczny.

BADAJ i
ZAANGAZOWANIE
/ NAM
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JAK CZESTO NALEZY PRZEPROWADZAC
BADANIA ZAANGAZOWANIA?

Czestotliwos¢ badah powinna by¢ dopasowana do mozliwosci operacyjnych firmy i za-
wsze prowadzi¢ do wdrozenia konkretnych dziatan. Kluczowe jest réwniez regularne dzie-
lenie sie wynikami z pracownikami i angazowanie ich w proces opracowywania krokow
naprawczych. Niezbedna jest takze mozliwos€ weryfikacji i korekty dziatan na podstawie

wynikéw kolejnych badan.

Badania roczne - ich zaletq jest jednora-
zowoS¢, co ogranicza obcigzenie opera-
cyjne firmy. Wadq jednorazowego bada-
nia jest ograniczona mozliwo$¢ dogtebnej
analizy, ze wzgledu na konieczno$¢ reduk-
cji liczby pytan w celu utrzymania jako-
§ci odpowiedzi oraz koncentracji uczest-
nikbw. Dodatkowo dziatania naprawcze
mogq by¢ opdznione, a brak regularnej
komunikacji wynikédw ostabia zaufanie
pracownikdw, sprawiajgc wrazenie, ze ich
wktad nie zostat odpowiednio doceniony.

Badanie kwartalne - majq te zaletg, ze sq
cykliczne, regularne i umozliwiajq weryfi-
kacje wczesniej podjetych dziatan. Wadqg
jest ograniczona liczba pytah w ankiecie
w porébwnaniu do badania miesieczne-
go. Moze ona utrudni¢ szybkie zdiagno-
zowanie przyczyn problemow oraz oceng
skutecznos$ci dziatafh, przez co wydtuzy
sie czas potrzebny na petng analize. Jest
to jednak rozwiqzanie bezpieczne z per-
spektywy zarzgdczej. Wyniki sq na tyle
czesto, ze pracownicy mogq zauwazyC
ich rezultaty.

Raport
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Badania miesigczne — ich atutem jest
regularnoS¢ i mozliwoS¢ szybkiej reak-
cji na potrzeby pracownikéw. Poprawiajg
znaczqgco komunikacje i zaangazowa-
nie w organizacji — o 20% w poréwnaniu
do dziatah rocznych oraz o 10% wzgledem
kwartalnych. Wymagajg jednak ogrom-
nej systematycznosci.

Badania tygodniowe i codzienne -
sprawdzajq sie gtdwnie przy monitoro-
waniu nastrojow w zespole. Nasuwa sie
pytanie jakie konkretne dziatania orga-
nizacja podejmie w wyniku tak czestego
ankietowania? Nawet kota mozna za-
gtaska¢ na Smier€. Zbyt intensywne an-
kietowanie, bez realnych dziatah moze
przynieS¢ efekt odwrotny od zamierzone-
go. Czeste przeprowadzanie ankiet samo
w sobie nie zastgpi konkretnych dziatan
podejmowanych na podstawie uzyska-
nych wynikow.

DOWIED/Z SIE JAK DZIALA
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OGRANICZ JEDNORAZOWA LICZBE PYTAN.

Jednorazowa ankieta powinna by¢ krotka, aby zapewni€ wysokg responsywnosSc¢ i wyso-
kq jakosé (szczeros¢ odpowiedzi). Optymalnie, powinna zawieraé 8-12 pytan, co pozwa-
la na uzyskanie kompleksowych informaciji bez obcigzania respondentow.

Kluczowe elementy to:

ZROZUMIALY JEZYK | PROSTA FORMA

pytania powinny by€ formutowane w sposéb
prosty i przejrzysty. Bez pytah ztozonych.

SKALA

w Enpulse wykorzystujemy 5-stopniowq
skale odpowiedzi (skali Likerta). Jest tatwa
do zrozumienia dla ankietowanych
i umozliwia réznicowanie postaw. Skala ta
utatwia badaczom interpretacje wynikow,
pozwala na sumowanie ocen i wyliczanie
dodatkowych wskaznikdw.

KORZYSTAJ ZNOWYCH TECHNOLOGII, ALE TYCH, KTORE NIE
WYMAGAJA DUZEGO OBYCIA Z NOWOCZESNYMI ROZWIAZANIAMI.

Ankiety papierowe coraz czgsciej odcho-
dzg do lamusa, zwitaszcza w miodych
zespotach lub w modelu pracy zdalnej.
Sg czasochtonne, trudniejsze w analizie
i obarczone wiekszym ryzykiem btedow,
takich jok pomytki podczas przenosze-
nia danych do systeméw. Dodatkowo, ich
realizacja wigze sie z wyzszymi kosztami.
Warto jednak upewnic sig, ze alternatyw-
ne metody badan, takie jak ankiety online,
nie wymagajq instalowania dodatkowego
oprogramowania czy aplikacji, co moze
zniecheca¢ do wypetnienia ankiety.

Czy badanie online mozna przeprowa-
dzic w firmie logistycznej lub produk-
cyjnej, gdzie pracownicy nie korzystajq
na co dzief ze stuzbowych komputeréow?

Raport
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Odpowiedz brzmi: Oczywiscie, ze tak.
W dzisiejszych czasach wigkszo$¢ osob
ma dostep do Internetu, a dla utatwienia
wystarczy udostepni€ na terenie firmy in-
fokioski lub inne urzgdzenia umozliwiajg-
ce wypetnienie ankiety.

Czas obali€ mit, ze niektorzy pracownicy nie
poradzq sobie z wypetnieniem ankiety onli-
ne. Czesto jest to jedynie wymowka, szcze-
gdélnie w organizacjach, gdzie poziom za-
ufania jest niski. W rzeczywistosci intuicyjne
narzedzia online sq tatwe w obstudze.

W Enpulse z sukcesem wdrazamy badania
online, dostosowane do réznych grup pra-
cowniczych, dbajgc o ich wysokq respon-
sywnoS¢ i dostepnos€. Dzigki temu mozliwe
jest przeprowadzenie rzetelnych analiz i zbie-
ranie wartoSciowych danych bez wzgledu
na specyfike organizacji lub model pracy.
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WYBIERAJ NARZEDZIA, KTORE DAJA MOZLIWOSE UZYSKANIA
WYNIKOW W CZASIE RZECZYWISTYM.

Feedback i szybka reakcja
to fundament skutecznej
diagnozy organizacyjne;j.

Wspobtczesni pracownicy oczekujg regu-
larnego feedbacku i szybkiego reagowa-
nia na zgtaszane potrzeby, dlatego kazda
diagnoza organizacyjna powinna prze-
ktadac¢ sie na konkretne dziatania. Kluczo-
we jest korzystanie z narzedzi umozliwia-
jacych biezgce monitorowanie wynikow
oraz generowanie raportdbw w czasie
rzeczywistym. Szybsze wnioski pozwalajg

na efektywne oméwienie, zaplanowanie
i wdrozenie dziatah poprawiajgcych funk-
cjonowanie firmy.

Tego rodzaju diagnoza stanowi forme fe-
edbacku od pracownika dla pracodaw-
cy lub managera, umozliwiajgc lepsze
zrozumienie potrzeb i oczekiwah zespotu.
Transparentna komunikacja obejmujgca
dzielenie sie wynikami oraz informowanie
o podjetych dziataniach, stanowi réwniez
forme informacji zwrotnej, w tym przypad-
ku od pracodawcy do pracownika. Taka
dwustronna wymiana wzmacnia zaufa-
nie, zaangazowanie oraz kulturg otwartosci
W organizacii.

KLUCZ DO SKUTECZNEGO BADANIA - WDROZENIE

Niezaleznie od tego ktérg metode pomia-
ru zaangazowania wybierzemy, kluczowe
jest wdrozenie takich badah. Pracownicy
muszq zrozumieg€, dlaczego badanie jest
istotne i jak jego wyniki mogq wptyngé
na ich codzienng prace. To prosta zasa-
da - jesli wiem, dlaczego co$ robig i ro-
zumiem cel, mam wiekszqg sktonno$¢, aby
sie zaangazowac.

Raport
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Wdrozenie moze trwaé krocej lub dituzej
w zaleznosci od specyfiki organizaciji, ale
jest niezbedne. Zastandw sig - czy wezi-
miesz udziat w badaniu i klikniesz w link,
jesli wczesniej nikt nie wyjasni Ci, czego
mozesz sig spodziewal i jakie mozesz
mieC z tego korzysci?

Kwestie bezpieczefistwa danych, ano-
nimowosci i zaufania sqg priorytetowe,
otwarta transparentna  komunikacja
z pracownikami odgrywa kluczowq role.
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JAK'W ENPULSE BADAMY ZAANGAZOWANIE —
KROTKI OPIS METODOLOGICZNY

Badanie Enpulse ma charakter ilosciowy.
W oparciu o wyniki cyklicznie przeprowadzanych ankiet wyliczany

jest skumulowany wskaznik, ktéry stanowi syntetyczny miernik
odzwierciedlajgcy poziom zaangazowania pracownikéw w pracy.

Pomiar wskaznika opiera sie nha 3 wy-
miarach zaangazowania: emocjonal-
nym, motywacyjnym i racjonalnym, ktére
uwzgledniajq 6 obszaréw i 20 czynnikéw
ksztattujgcych  postawe  pracownika.
Ostateczny wynik wskaznika stanowi
Sredniq warto$¢ z tych 3 wymiardéw, ob-
liczong dla wszystkich respondentow
w danej grupie badawczej (np. organiza-
cji, dziatu, petnego panelu).

Metodologia badania zaktada miesiecz-
ne przeprowadzanie ankiet, co umozliwia
biezgce monitorowanie odczu¢, moty-
wacji i potrzeb pracownikdéw. Taki system
pozwala uchwyci€¢ ,puls zaangazowa-
nia”. Caty cykl badawczy trwa 12 miesigcy
(od stycznia do grudnia), co pozwala uzy-
ska¢ kompleksowy obraz sytuacji. Roczny
okres badawczy jest zgodny z praktykq
biznesowq, opartqg na rocznych planach
i rozliczeniach, oraz uwzglednia réznorod-
ne czynniki wptywajgce na zaangazowa-
nie, takie jak np. zmiany pér roku i towa-
rzyszgce temu czynniki.

Badanie wykorzystuje 5-stopniowa skale
Likerta* , a narzedzie spetnia kryteria rze-
telnosci. Wewnetrzna spdjnosS¢ narzedzia,
mierzona wspoétczynnikiem alfa Cronba-
cha, wynosi Srednio 0,76 dla wskaznika

I(enpulse):

Raport

czynnikowego. Alfa Cronbacha to staty-
styczna miara wskazujgca, w jakim stop-
niu rézne elementy testu mierzq te samq
koncepcje. Nalezy pamieta¢, ze im bardziej
wspobtczynnik alfa jest zblizona sie do 1, tym
wigksza jest wiarygodnoS¢ kwestionariu-
sza. Warto$¢ na poziomie 0,6 i wyzsze sqg
uznawane za akceptowalne, lecz zbyt wy-
soki wynik moze by¢ niepozqdany. Alfa
Cronbacha réwna 1 nie jest idealna, po-
niewaz wskazywataby na identycznos$¢
wszystkich pozyciji, co ogranicza réznorod-
noS¢ i uzytecznoS¢ kwestionariusza.

Do zbierania i analizowania danych wy-
korzystujemy autorskqg platforme badaw-
CzQ, opracowanq i rozwijoanq przez nasz
zespbt. System dziata bez koniecznosci
instalowania dodatkowego oprogramo-
wania — wystarczy urzqdzenie z dostgpem
do Internetu. Wyniki sq dostepne w cza-
sie rzeczywistym, co pozwala na natych-
miastowy dostep do aktualnych danych.
Platforma badawcza Enpulse obstuguje
jezyki polski, angielski, ukrainski, rosyjski,
norweski, hiszpanski.

* Wiecej na temat wykorzystywania skali Liker-
ta w badaniach do- wiesz sie z naszego artykutu
pod linkiem: https://www.enpulse. eu/dlaczego-w-
-enpulse-uzywamy-5-stopniowej-skali-likerta/
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KOGO BADALISMY?

W roku 2024 pytania ankietowe Enpulse
skierowano do grupy 9834 responden-
tow. Wsrod nich znalezli sie pracowni-
cy z branz takich jok nowe technologie,
logistyka, przemyst, marketing, finanse,
a takze agencje pracy, hurtownie oraz or-
ganizacje dziatajgce w obszarze prawa
i monitoringu mediow.

Panel badawczy cechowat sie duzqg réz-
norodnoscig pod wzgledem ptci, wieku,
miejsca zamieszkania oraz stazu pracy.
Mezczyzni stanowili 55% respondentdw,
a kobiety 45%. Najliczniejszg grupg wie-
kowq byty osoby w wieku 25-34 lata (41%)
oraz 35-44 lata (29%), a najmniej liczng
18-24 lata (7%) oraz 55+ (6%).

Badani pochodzili najczesciej z woje-
wodztwa mazowieckiego (26%) i wielko-
polskigo (20%), co moze wynikaé¢ z wyso-
kiego poziomu zatrudnienia - nieskiego
bezrobocia - w tych regionach. Licznie re-
prezentowane byty rbwniez wojewddztwa
todzkie (12 proc.) oraz dolnoslgskie (9%).

Analizujgc zaktadowy staz pracy, najlicz-
niejszg grupe stanowili respondenci z do-
swiadczeniem 2-5 lat (60%). Staz od 5
do 10 lat wskazato 27% uczestnikdw, a naj-
krotszy staz (ponizej 2 lat) - 10%. Najmniej
liczna byta grupa z ponad 10-letnim do-
Swiadczeniem zawodowym w danej or-
ganizacji, stanowiqca jedynie 3% bada-
nych.

Pte¢ ankietowanych

55% &45%

Mezczyzni Kobiety

Wiek ankietowanych w latach

18-24 25-34 35-44 45-54 55+

Wojewodztwa,
w ktorych pracujg ankietowani

Staz pracy ankietowanych
w aktualnym miejscu pracy w latach

<2 2-5 5-10 10+
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WYNIKIBADANIA
ZAANGAZOWANIA

W 2024 ROKU

65%
64% @
@ 63%

65%
® ®

66%
65% ®

Ogbliny wskaznik zaangazowania w 2024 roku wynidst 66%, co stanowi pierwszy wzrost
od dwoéch lat i jednocze$nie najwyzszq warto$¢ w historii badania. Chociaz zmiana wy-
daje sie niewielka, w kontekscie analiz innych instytucji (Gallup, Global Engagement In-
dex), gdzie nadal obserwujemy spadki, kazdy wzrost stanowi pozytywny sygnat. To efekt
wspotpracy badanych organizaciji z Enpulse nad zwigkszeniem zaangazowania pracow-
nikdbw. Regularne dziatania w tym zakresie przynoszq zauwazalne rezultaty, podczas gdy
firmy, ktére tego podejmujqg takich dziatan, mogqg osigga¢ znacznie nizsze wyniki.

Najwyzsze wskazniki zaangazowania od-
notowano w dwbch wojewddztwach:
§lgskim i t6dzkim, ktore osiggnety wynik
na poziomie 74%. Dla wojewddztwa §lg-
skiego oznacza to wzrost o 5 p.p. w po-
rébwnaniu z 2023 rokiem, a dla tédzkiego
imponujgcy wzrost o 10 p.p.

Wojewéodztwa
slgskie i todzkie

Raport

(enpulse)

Najnizszy wskaznik, podobnie jak w ubie-
gtym roku, zaobserwowano w wojewddz-
twie zachodniopomorskim, gdzie osiggnat
on 63%. Mimo to zanotowano poprawe
0 4 p.p. w stosunku do wyniku z roku po-
przedniego.

Wojewédztwo
zachodniopomorskie
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Wymiar emocjonalny odnotowat wzrost
0 3 p.p. W poréwnaniu z 2023 rokiem, kiedy
osiggnat najnizszy wynik sposréd wszyst-
kich wymiaréw. Jest to znaczqca popra-
wa, szczegblnie w kontekscie wielkosci
proby i ogdlnego charakteru wskaznika.

Z kolei w wymiarach motywacyjnym i ra-
cjonalnym wyniki pozostajg na niezmie-
nionym poziomie od 2022 roku. Sytuacja
ta wskazuje na potrzebe podjecia dziatan,
ktére mogtyby poprawi¢ racjonalne po-
strzeganie pracy oraz zwiekszy¢ motywa-
cje do dziatania wsréd pracownikéw.

W 2024 roku wojewodztwo
Slgskie uzyskato najwyzsze
wyniki we wszystkich trzech
wymiarach zaangazowania.

Wymiar emocjonalny: 74%

Wymiar motywacyjny: 70%

Wymiar racjonalny: 72%

I (e n p u Ise ) I RZOcllpglr:gaiowanie 2024

Wymiar emocjonalny

67%

65%

Wymiar motywacyjny

65%

Wymiar racjonalny

66% 66% 66%

64% 64%




OGOLNE WYNIKI
ZAANGAZOWANIA
PRACOWNIKOW W 2024 ROKU

W badaniu Enpulse, na podstawie odpo-
wiedzi respondentdw, modelowane sqg
wartosci wskaznika zaangazowania dla
kazdego pracownika. Nastepnie przypisu-
je sie im odpowiedni status w zaleznoSci
od przedziatu, w ktérym miesci sig ich wy-
nik. Dzieki temu mozliwa jest analiza rozkta-
du pracownikédw wedtug poziomu zaanga-
zowaniaq, przy jednoczesnym zachowaniu
petnej anonimowos$ci odpowiedzi.

Zaangazowani
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oGO ES
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oGO ES
O 6 06 0 0 0 0 0 O O
oGO S®
O 6 06 0 0 06 06 0 O O
oo ES

‘23
‘22
‘21
‘20
19

4L2%
4&1%
4L2%
34%

Raport

i(enpulse)

Zaangazowanie 2024

W 2024 roku najliczniejszq grupe stanowili
Zaangazowani — 54% uczestnikow bada-
nia — to osoby, ktérych wskaznik wyno-
sit powyzej 70%. Liczba oséb w tej gru-
pie wzrosta o 8 p.p. w poréwnaniu z 2023
rokiem, osiggajgc najwyzszy odsetek
w historii badania. Ten wynik potwierdza
utrzymujgcy sie trend wzrostowy obser-
wowany od 2021 roku.

Niezaan-
gazowani

Wigczeni Rozczarowani




Zaangazowani to grupa, ktéra najmoc-
niej identyfikuje sie z firmqg i wykazuje naj-
wigksze zaangazowanie w jej dziataniaq,
co stanowi pozytywny sygnat dla praco-
dawcéw. Jednak warto pamietag, ze za-
angazowanie to zjawisko ztozone — pra-
cownicy z tej grupy, cho¢ sqg kluczowi dla
organizaciji, sq réwniez najbardziej nara-
zeni na wypalenie zawodowe i czescigj
decydujq sie na zmiane pracy. Dlatego
konieczne jest wieloaspektowe podejscie
do analizy danych, aby lepiej zrozumiec
ich potrzeby i skutecznie na nie reagowac.

Na drugim miejscu znalazia sie grupa
, ktéra stanowita 17% bada-
nych. Respondenci z tej kategorii osiggneli
wskaznik zaangazowania w przedziale
od 60 do 70%. W 2024 roku liczba osob
w tej grupie spadta o 4 p.p. w poréwnaniu
z 2023 rokiem, co jest zgodne z wyraznym
wzrostem liczby Zaangazowanych.

Pracownicy z grupy Wiqczonych czescio-
wo identyfikujq sig z firmq, jednak nie od-
czuwajqg z niq silnej wiezi i angazujq sie
w jej dziatania w ograniczonym stopniu.
Ilch poziom zaangazowania mozna okre-
§li¢ jako umiarkowany.

Respondenci nalezgcy do grupy

osiggneli wskaznik zaan-
gazowania w przedziale od 50% do 60%.
Podobnie jak w przypadku grupy Wigczo-
nych, ich liczba byta mniejsza niz w 2023,
stanowiqgc 15% - o 4 p.p. mniej niz rok
wczesniej, co przybliza ich do poziomu
z 2020 roku.

Raport

(enpulse)

Rozczarowani to pracownicy tracqcy
identyfikacje z organizacjg. Odczuwajqg
stabe powiqzanie z firmq i wykazujq ogra-
niczonq chec¢ do dziatania na jejrzecz. Jesli
ich zniechecenie bedzie narasta¢, mogg
szybko przejs¢ do grupy Niezaangazo-
wanych. W analizach kosztowych grupy
Rozczarowanych i Niezaangazowanych
sq czesto traktowane tgcznie jako grupa
oséb o niskim zaangazowaniu.

Grupa Niezaangazowanych, obejmujgca
osoby zwynikiem wskaznika od 0% do 50%,
w 2024 roku stanowita 14% respondentow,
CO oznacza utrzymanie poziomu z 2023
roku. Udziat tej grupy pozostaje stosunko-
wo stabilny w ostatnich latach, osiggajgc
najwyzszy odsetek (15%) w 2021 roku.

Niezaangazowani to pracownicy, kt6-
rzy czujq sie nieszczesliwi w swojej pracy
i dziaotajg najmniej na rzecz swojego pra-
codawcy. W metodologii Enpulse grupe
te mozna przyréwnaé¢ do aktywnie nieza-
angazowanych w innych systemach po-
miaru zaangazowania.

Warto zauwazy¢, ze niski poziom zaanga-
zowania nie oznacza braku kompetenciji,
czy niskiej jakoSci pracy. R6znorodnosS¢
poziombw zaangazowania moze wpro-
wadzaé pozytywng dynamike w zespole.
Bardziej zaangazowani pracownicy wno-
szg energie i inicjatywe, podczas gdy ci
mniej zaangazowani oferujg krytyczne
spojrzenie i dystans emocjonalny. Klu-
czem do sukcesu organizacji jest zrozu-
mienie potrzeb i potencjatu kazdej z tych
os6b oraz umiejetne wykorzystanie réz-
norodnosci w zespole.
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Mikotaj Pindelski
dr hab. Prof. SGH

To juz pigta edycja ogdlnopolskiego badania zaangazowania pracownikéw.
To, ze mozna porébwnawczo zestawi¢ wyniki zbierane cyklicznie na przestrzeni kilku
ostatnich lat to jego wielka zaleta.

Obejmujgc rézne branze, regiony, grupy wiekowe oraz zawodowe pozwala wejrze€
nieco w kwestie aktualnego nastawienia pracownikdéw i ich ocen w zakresie zaan-
gazowania, wynagrodzef, rownowagi pomiedzy pracq, a zyciem prywatnym, atmos-
fery zespotowej, komunikaciji, sposobdw przeprowadzania zmian oraz szeroko rozu-
mianego poszanowania ich praw i godnosci. Ciekawe sq zwtaszcza réznice pomigdzy
poszczegdlnymi grupami badanych, co w zestawieniu z wynikami poprzednich edy-
cji pozwala takze na wskazywanie trendéw. Nalezatoby tu jednak zachowa¢ pewng
ostrozno$S¢ w ksztattowaniu daleko idgcych wnioskow.

Badanie jest przede wszystkim zbiorem opinii, wiec wzrost zaangazowania do 66%,
choc¢ Swiadczy o zaznaczajgcym sie trendzie i moze wynikac z rosngcego poczucia
szacunku i doceniania, moze takze sugerowag, ze jest to reakcja na szereg innych zja-
wisk. O czym moze éwiadczyé niemal 1/3 badanych wskazujgca na swoje niskie zaan-
gazowanie, czy 34% doswiadczajgcych niedostatecznej rownowagi pomiedzy pracg,
a zyciem osobistym.

Szczegdlnie ciekawy jest rozdzwigk pomiedzy sektorami tradycyjnie postrzeganymi
jako technologicznie zaawansowane, a np. produkcjq. Réwniez ciekawe sqg niedostatki
w obszarze komunikacji, przeprowadzania zmian czy relacji pomigedzy pracownikami,
co w efekcie moze wptywaé na postrzeganie wtasnego zaangazowania. Bez wgtpienia
badanie to pozostawia wiele przestrzeni do analiz i interpretaciji, szczegdlnie w ujeciu
poszczegdlnych lat. Wskazuje na dominujgce postawy i identyfikuje obszary, ktérym
nalezy w najblizszym czasie poswieci¢ szczegdlng uwage.

W wielu miejscach jest to sygnat alarmowy dla pracodawcdw. Pracownicy niedosta-
tecznie zaangazowani w prace, czy niechetni wobec zmian mogqg wptywac na posze-
rzanie luki pomigedzy wyznaczanymi i osigganymi celami w organizaciji, a utraconymi
mozliwoSciami w tym wzgledzie. Cele te mogq by¢ bowiem znacznie nizsze niz poten-
cjalne mozliwosci pracownikdéw. Ci, ktdérzy bedqg w stanie lepiej identyfikowac ten obszar
i przeciwdziata€ mu, mogqg osigga¢ ponadprzecigtne wyniki i skutecznie przejmowac
rynki i inicjatywe, pozostawiajgc pozostatych daleko w tyle. Tym bardziej wiec warto po-
Swiecic czas analizie wynikéw, zwiaszcza zestawiajqgc je z informacjami z rynku.



WYNIKI WSKAZNIKA eNPS

NA 2024 ROK

Employee Net Promoter Score (eNPS)
to wskaznik powszechnie stosowa-
ny w badaniach postaw pracownikéw
w organizacjach, wywodzqcy sie z obsza-
ru Customer Experience (CX). Jego pier-
wotna wersja, Net Promoter Score (NPS),
zostata stworzona do mierzenia lojalnosci
klientdw, jednak dzieki swojej skuteczno-
§ci znalazta réwniez zastosowanie w ba-
daniach pracowniczych.

eNPS mierzy lojalnoS¢ i sktonnos$¢ pra-
cownikéw do polecenia organizaciji jako
dobrego miejsca pracy. Jest on obliczany
na podstawie odpowiedzi na jedno pyta-
nie oceniane w 11-stopniowej skali. W za-
leznoSci od wyniku, odpowiedzi przypisuje
sie do jednejztrzech grup: Krytykéw (0-6),
Neutralnych (7-8) i Promotoréw (9-10).

Wskaznik jest kalkulowany jako réznica
procentowa miedzy udziatem Promoto-
réw a Krytykdw, co daje wynik w przedziale
od -100 do +100: Wynik ponizej 0 oznacza
przewage krytykéw, co wskazuje na ko-
nieczno$¢ podjecia dziatah naprawczych.
Wynik powyzej 0 sugeruje wigkszy udziat
promotordw i ogdlnie pozytywnqg opinie
O organizaciji.

W badaniu Enpulse co kwartat zadawane
jest pytanie eNPS, co pozwala na regular-
ne monitorowanie postaw pracownikow
oraz ich dynamiki w czasie. Dzigki temu
organizacje zyskujg cenne dane, ktore
wspierajg podejmowanie Swiadomych
decyzji w zakresie zarzgdzania i poprawy
zaangazowania zespotu.

Raport
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Wskaznik eNPS za rok 2024 wedtug Enpul-
se wynidst +10, co oznacza wynik nadal
dodatni, jednak nizszy o 4 punkty w po-
rownaniu z rokiem 2023. Wynik ten osig-
gnety organizacje, ktére systematycznie
pracujg nad zaangazowaniem swoich
pracownikédw. Dla poréwnania, Ogol-
nopolskie Badanie Satysfakcji z Pracy
2024 przeprowadzone przez Leanpassion
wskazuje, ze Sredni eNPS dla pracodaw-
cOw w Polsce wynidst +2.

Wedtug danych Enpulse, 31% pracowni-
kdw w 2024 roku to Krytycy, czyli osoby
niezadowolone i zniechecone warunka-

Krytycy Neutralni
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mi pracy, czesto dzielgce sie negatywnq
opinig o organizacji. Ich liczba wzrosta
0 4 p.p. w stosunku do poprzedniego roku.

Neutralni, stanowiqcy 28%, to osoby, kto-
re nie odradzajq, ale tez nie polecajq or-
ganizacji — ich odsetek spadt o 4 p.p.,
co wskazuje, ze cze§€ z nich przeszia
do grupy Krytykoéw.

Promotorzy, reprezentujgcy 41% respon-
dentéw, pozostali na tym samym po-
ziomie co rok wczesniej. To pracownicy
zadowoleni z pracy, lojalni wobec organi-
zaciji, ktoérzy aktywnie dzielq sie pozytywnq
opinig o firmie.

Promotorzy
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Te wyniki sugerujg, ze cho¢ organiza-
cje podejmujq wysitki na rzecz poprawy
zaangazowania, wzrost liczby Krytykéw
i stagnacja w grupie Promotoréw wska-
zujg na konieczno$¢ dalszych dziatah
w celu budowania bardziej pozytywnej
kultury organizacyjne;j.

Sam wynik eNPS nie dostarcza informaciji
o tym, ktére obszary funkcjonujq dobrze,
a ktére wymagajg wsparcia. Wskaznik

ten nie daje odpowiedzi na pytanie o to,
jakie dziatania nalezy podjq¢, aby popra-
wi€¢ samopoczucie pracownikdéw, zwiek-
szy€ ich lojalno$¢ wobec organizacji czy
zacheci€ ich do polecania firmy innym.
Dopiero w potgczeniu z wynikami bada-
nia zaangazowania Enpulse mozliwe jest
uzyskanie petnej diagnozy, ktéra pozwala
zidentyfikowac¢ kluczowe obszary wyma-
gajgce zmian, odpowiadajgcych na rze-
czywiste potrzeby pracownikdw.
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W badaniu Enpulse zaangazowanie pra-
cownikéw jest analizowane w sposdb ho-
listyczny, z uwzglednieniem wszystkich
istotnych aspektébw i wzajemnych zalez-
nosci. Taki sposéb podejScia umozliwia
spojrzenie od ogbtu do szczegbtu — zaczy-
najgc od catoSciowego obrazu, a nastep-
nie przechodzgc do szczegdtowych analiz.

Kazdy obszar i czynnik sktadajqcy sie
na wskaznik zaangazowania jest rozpa-
trywany w 3 wymiarach: emocjonalnym,
motywacyjnym i racjonalnym. W dalszej
kolejnosci weryfikowanych zostaje 6 ob-
szardw, a do nich 20 czynnikéw.

Dzieki tak kompleksowemu podejsciu ba-
danie pozwala okresli¢ priorytety dziatan
organizaciji. Wskazuje, ktére obszary wy-
magajq natychmiastowych dziatah na-
prawczych (,uwazaj”), ktére nalezy ob-
serwowaé i monitorowaé (,monitoruy;j”),
a ktére stanowiq silny atut organizacji,
wymagajqcy szczegblnej troski i utrzy-
mania (,zachowaq;j”).

WYCEN BADANIE

/ ENPULSE
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Poréwnujgc wyniki z 2023 i 2024 roku, wi-
da¢, ze macierz zaangazowania stata sie
bardziej jednolita.

Sposrod 20 analizowanych czynnikow tylko 2
osiggnety wartos€ réwnaq lub nizszqg niz 60%,
kwalifikujgc sie do grupy ,uwazaj” — to o 6
mniej niz w poprzedniej edycji badania.

Zaden z czynnikéw nie zakwalifikowat sie
do grupy ,Zachowaqj’. Dla poréwnania
w roku 2023 byty w niej dwa czynniki.

Mniejsza liczba czynnikdw w grupie ,uwa-
zaj” jest pozytywnym sygnatem, pokazujqg-

Zachowaj Monitoruj Uwazaj
-2

wzgledem 2023 roku

Poprawe wskaznika zaobserwowano
w takich czynnikach jak:

(O Relacje i wsparcie (obszar Praktyki
i atmosfera, wymiar emocjonalny),

(O Docenianie i uznanie (obszar Nagra-
dzania, wymiar motywacyjny),

(O Komunikacja w organizacji (obszar
Praktyki i atmosfera, wymiar moty-

wacyjny),
(O oOcena polityki zatrudnienia (obszar

Wizerunek pracodawcy, wymiary
motywacyjny i racjonainy),

(O zarzgdzanie zmianqg (obszar Praktyki
i atmosfera, wymiar racjonalny).

Raport

(enpulse)

wzgledem 2023 roku  wzgledem 2023 roku

cym, ze dziatania naprawcze w tych czyn-
nikach przynoszg efekty. Jednak spadki
wartosci takich czynnikéw jak wynagrodze-
nie czy oferta przedsigbiorstwa sygnalizu-
ja, ze potrzeba innych krokéw, szczegblinie
w kontekscie utrzymania konkurencyjnosci
na rynku pracy. To przypoming, jak wazna
jest ciggta obserwacja i elastyczne reago-
wanie na zmieniajgce sig potrzeby zespotu.

Szczegbtowe wyjasnienie analizowanych
obszarébw i czynnikbw mozna znalez¢
w Dodatku metodologicznym na kohcu
Raportu (strona 31).

Napraw

bezzmian
wzgledem 2023 roku

Odnotowano spadki dia:

(O Wynagrodzenie (obszar Nagradza-
nia, wymiar emocjonalny) przenie-
siono z grupy ,monitoruj” do ,uwazaj”.

(O oferta przedsigbiorstwa (obszar
Wizerunek pracodawcy, wymiar mo-
tywacyjny)

(O wykorzystanie wiedzy i umiejetnosci
(obszar Rozwoj i wiedza, wymiar racjo-
nainy)

Te czynniki spadty ponizej 70%.
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Zarzqdzanie pracqg

Nagradzanie

Wynagrodzenie
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Praktyki
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Well-being

Komunikacja
W organizaciji

Satysfakcja

Zarzqdzanie zmiang

Rozwéj i wiedza
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i umiejetnosci

EfektywnosS¢ szkolen

Wizerunek
Pracodawcy

.NAPRAW
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Kultura organizacyjna

Ocena polityki
zatrudnienia

Wiara w przywoédztwo

Oferta
przedsiebiorstwa

. UWAZAJ

Raport
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SZCZEGOLOWE WYNIKI
BADANIA ZAANGAZOWANIA
ENPULSE W 2024 ROKU

Petny cykl badawczy prowadzony meto-
dqg Enpulse trwa rok kalendarzowy i obej-
muje 144 pytania wskaznikowe, zadawa-
ne w miesigcznych seriach po 12 pytan.
Kazde z nich przypisano do konkretnego
wymiaru, obszaru oraz czynnika, co po-
zwala na przeprowadzenie szczegotowej
analizy zaangazowania pracownikow.

Ponizej przedstawiono najciekawsze wy-
niki z podziatem na obszary. Syntetycz-
ne zestawienie wskazuje elementy, ktére
w 2024 roku stanowity najwieksze wyzwa-
nia dla firm, oraz te, ktére respondenci
wskazali jako mocne strony organizacji.

Raport uwzglednia réwniez obszary o wy-
sokich wynikach, dzieki czemu tatwiej zro-
zumie€ co dziata najlepiej. Te elementy
stajq sie wzorcem do utrzymania i inspi-
racjq dla innych. Warto je zauwazag, do-
cenia¢ i wzmacniaé w codziennej pracy,
aby stanowity zrédto trwatego sukce-
su. Zbyt czesto pomijamy to, co funk-
cjonuje dobrze, skupiajgc sie wytqgcznie
na aspektach wymagajgcych poprawy.
Tymczasem mochne strony organizacji sq
jej kluczowym atutem - fundamentem,
na ktérym mozna budowac¢ strategiczng
przewage.

Raport

(enpulse)
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Wykonywana

W 2024 roku deklaratywne zaangazowa-
nie pracownikédw utrzymato sie na pozio-
mie z roku 2023- 74% badanych okreslito
swoje zaangazowanie w prace jako wy-
sokie. Oznacza to zahamowanie wzrostu
zaangazowania, ktéry obserwowaliSmy
w ostatnich latach. Wyniki te sq zgodne
z raportem Zaangazowanie i Benefity
2024 autorstwa Enpulse i Nais, w ktorym
potowa ankietowanych zadeklarowa-
ta petne zaangazowanie, a jedna trzecia
wskazata umiarkowany poziom. Nale-
zy jednak pamieta¢, ze zaangazowanie
deklaratywne nie zawsze odzwierciedla
rzeczywistq postawe. Raport Zaangazo-
wanie 2024 wskazuje, ze wskaznik zaan-
gazowania ogétem wynosi 66%, a za-
angazowani pracownicy stanowiq 54%
badanych.

Dopasowanie zadan do kompeten-
cji i predyspozycji pracownika odgrywa
waznq role w budowaniu zaangazowania.
Pozwala lepiej wykorzystac talenty, zwigk-
sza satysfakcje z pracy i wzmacnia moty-
wacje do realizacji celdw organizaciji. Od
2022 roku obserwujemy wzrost odsetka
respondentéow zgadzajqgcych sig, ze wy-
konywane przez nich zadania w pracy
motywujq ich do dziatania. Miedzy 2023
a 2024 rokiem wzrost ten wyniost 2 p.p.
(57% w 2022, 62% w 2023 i 64% w 2024).
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Kolejn ym waznym czynnikiem jest pre-
cyzyjnie okreSlony zakres obowigzkow.
W 2024 roku 72% badanych przez Enpulse
wskazywato, ze ich rola w firmie jest ja-
sno okreslona. Odsetek ten systematycz-
nie wzrasta od trzech lat. Kluczowe dla za-
angazowania jest rowniez uswiadamianie
pracownikom znaczenia ich zadan w re-
alizacji celow organizaciji - 74% ankieto-
wanych w roku 2024, rozumiato te zalez-
nos¢, podobnie jak w roku poprzednim.

Poczucie sprawczoSci ma ostostny wpty
na odporno$¢ psychiczng i zaangazowa-
nie pracownikdw. W 2024 roku 70% ba-
danych zadeklarowato cheé wptywa-
nia na decyzje podejmowane w firmie
(wzrost o 6 p.p. w poréwnaniu do 2023
roku). Jednoczesnie 14% badanych wska-
zato na brak kompetencji do wspierania
procesow zarzgdczych, a 25% miato neu-
tralne zdanie na ten temat.

W 2024 roku nieco wiecej osob niz w 2023
roku wyrazito che¢ proponowania inno-
wacyjnych rozwigzan usprawniajgcych
procesy w firmie (64% vs 62%). Niemniej
jednak 22% ankietowanych nie miato zda-
nia na ten temat, co moze wynikac z bra-
ku poczucia, ze ich propozycje sq wystu-
chiwane i weryfikowane.

wskazato, ze ich rola w firmie

jest jasno okreslona
( wzgledem 2023 roku)

zadeklarowato che¢ wptywania

na decyzje podejmowane w firmie
( wzgledem 2023 roku)

uznato, ze posiadaja kompetencje
do wspierania procesow zarzgdczych
( wzgledem 2023 roku)
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Nieco wiecej niz jedna pigta badanych
(21%) nie czuje, aby ich opinie byty bra-
ne pod uwage, co oznacza wzrost o 3 p.p.
w poréwnaniu z rokiem poprzednim. Kolej-
ne 24% deklaruje brak zdania w tej kwestii,
co tgcznie z negatywnymi odpowiedziami
daje 45% respondentow, ktorzy nie od-
czuwajg, ze ich opinie majg znaczenie.
Taki wynik moze wskazywa¢ na brak odpo-
wiedniego feedbacku dotyczgcego zgta-
szanych pomystow.

Nie mozna pomingc¢ faktu, ze pracownicy
jako osoby bezposrednio zaangazowane
w codzienne dziatania operacyjne, mogq
stanowi¢ zrédio najbardziej innowacyij-
nych pomystéw. Dzigki ich perspektywie
organizacja moze lepiej zrozumie po-
trzeby klientdéw i dostosowac oferte do ich
oczekiwan. W rezultacie moze to przy-
czynic¢ sie do zwiekszenia satysfakcji od-
biorcow i wzrostu przychodow firmy. Kre-
atywnos$¢ i innowacyjnosS¢ pracownikdw,
sq jednymi z ich najwazniejszych wartosci
dodanych dla rozwoju przedsigbiorstwa.

W 2024 odnotowano wzrost negatyw-
nych odpowiedzi (o 3 p.p.), dotyczgcych
determinacji pracownikow do petnego
zaangazowania w prace - 14% w 2024
w poréwnaniu z 11% w 2023. Jednoczeénie,
0 5 p.p. spadta liczba ankietowanych, de-
klarujgcych skupienie na wykonywa-
niu swoich obowigzkéw (76% w 2024).
Po uwzglednieniu odpowiedzi neutralnych
jako potencjalnie negatywnych, okazuje
sie, ze niemal co czwarty pracownik nie
postrzega siebie jako w petni skoncentro-
wanego na pracy.

nie odczuwato, ze ich opinie

majg znaczenie
( wzgledem 2023 roku)

byto zdeterminowanych,

aby daé z siebie wszystko
(-1p.p- wzgledem 2023 roku)

zadeklarowato skupienie
na wykonywaniu swoich
obowiqgzkéw

(-5 p.p. wzgledem 2023 roku)
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Liczba pracownikéw odczuwajgcych mo-
tywacje do pracy wzrosta o 2 p.p. (64%
w 2023 vs 66% w 2024). Mimo tego, jedna
trzecia os6b nadal nie czuje sig zmoty-
wowana. Taki stan rzeczy wynika nie tylko
z indywidualnej postawy pracownikéw, ale
rowniez z dziatah podejmowanych przez
firme. Skuteczne zarzqgdzanie moze zna-
czgco wspieraC budowanie motywacii
i zaangazowania zatrudnionych.

Tylko 55% ankietowanych przez Enpulse
uwazato, ze firma skutecznie motywu-
je ich do przekraczania zakresu swoich
obowigzkéw, co stanowi niewielki wzrost
o1p.p.w poréwnaniu z 2023 rokiem (54%).
Jednoczes$nie zauwazalny jest wzrost od-
powiedzi negatywnych (z 21% w 2023
do 23% w 2024), przy réwnoczesnym
spadku odpowiedzi neutralnych (z 25%
w 2023 do 22% w 2024).

Pobudzanie kreatywnosSci i innowacyjno-
§ci u pracownikdw nie tylko sprzyja po-
wstawaniu nowatorskich rozwiqzan, ale
takze wzmacnia ich poczucie wartosci
oraz wptywu na organizacje. To z kolei
przektada sie na wigksze zaangazowanie,
satysfakcje z pracy oraz lojalnoS¢€ wobec
firmy, co ma kluczowe znaczenie dla jej
dtugoterminowego sukcesu.

odczuwato motywacje do pracy
( wzgledem 2023 roku)

uwazato, ze firma skutecznie
motywuije ich do przekraczania

zakresu swoich obowigzkow
( wzgledem 2023 roku)

? )
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68% badanych pracownikéw deklaro-
wato, ze czuje sig¢ czesciqg firmy, w kto-
rej pracuje, co stanowi spadek o 3 p.p.
w porébwnaniu z 2023 rokiem. Odsetek
os6b, odczuwajgcych dume, zwigzang
ze swoim miejscem pracy, utrzymat sie
na poziomie 62%, jednak odnotowano
w tej grupie wzrost negatywnych odpo-
wiedzi o 2 p.p. (13% w 2023 vs 15% w 2024).
Jednocze$nie odsetek odpowiedzi neu-
tralnych spadt z 25% w 2023 roku do 23%
w 2024 roku.

Emocjonalna identyfikacja z organizacjg
sprawia, ze pracownicy czujq sige czesciqg
wiekszej catoSci. To pozytywnie wptywa
na ich motywacje, satysfakcje z pracy
oraz lojalno$¢ wobec firmy. Dla organizacii
oznacza to wyzszq produktywnosg€, nizszg
rotacje i silniejszg kulture organizacyjng.

Odsetek ankietowanych, deklarujgcych
emocjonalne przywigzanie do organi-
zacji, wyniost w 2024 roku 62%, co ozna-
cza wzrost 0 2 p.p w poréwnaniu z rokiem
2023. Jednocze$nie odnotowano najwyz-
szy od kilku lat odsetek odpowiedzi ne-
gatywnych, ktéry osiggngt poziom 18%.
Dodatkowo, az 20% badanych zaznaczyto
odpowiedz ,nie mam zdania”. Taki brak
jednoznacznej deklaracji moze sugero-
wac celowe lub nieSwiadome unikanie
odpowiedzi, co powinno by¢ interpreto-
wane jaoko potencjalnie negatywny sy-
gnat. Uwzgledniajgc te grupe, tqcznie az
38% respondentéw nie czuje emocjonal-
nej wiezi ze swoim miejscem pracy.

czuto sie czesciq firmy
(-3 p.p- wzgledem 2023 roku)

czuto dume moéwigc o tym,
w jakiej firmie pracujqg
(bez zmian wzgledem 2023 roku)

czuto si¢ emocjonalnie
przywigzanych do swojego
miejsca pracy

( wzgledem 2023 roku)
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W 2024 roku 39% ankietowanych roz-
wazato podjecie nowego zatrudnieniaq,
co jest wynikiem identycznym jak w roku
poprzednim, ale spadkiem o 3 p.p. w po-
rownaniu z 2022 rokiem. Moze to Swiad-
czy¢ o poczuciu wigkszej stabilizacii
wsrod pracownikéw. 17% badanych przez
Enpulse przyznato, ze warunki pracy
nie dajg im poczucia bezpieczehstwa,
co jest najwyzszym wynikiem od kilku lat
i oznacza wzrost o 6 p.p. wzgledem 2023
roku. Jednoczesnie 19% respondentow nie
miato zdania na ten temat, co wskazuje
na brak jednoznacznej oceny w tej grupie.
Liczba odpowiedzi pozytywnych spadta

0 2 p.p.

Poczucie bezpieczehstwa odgrywa klu-
czowq role w budowaniu odpornosci
psychicznej pracownikdw oraz w zapo-
bieganiu wypaleniu zawodowemu. Kiedy
pracownicy czujq sie bezpieczni - zaréw-
no emocjonalnie, jak i zawodowo - tatwiej
radzq sobie z presjq, wyzwaniami i zmia-
nami w miejscu pracy.

16% ankietowanych zadeklarowato,
ze praca ich nudzi, co stanowi réznice
16 p.p. w poréwnaniu z 2023 rokiem.

Odsetek 0sdb, ktore nie odczuwaty prze-
cigzenia obowigzkami wzrést o 4 p.p..
W poréwnaniu do 2021 roku réznica wynosi
juz 6 p.p., co wskazuje na istotng poprawe.
Taki wynik moze sugerowac¢ skuteczniej-
sze dopasowanie zadan do kompetencii
pracownikdw oraz bardziej efektywne za-
rzqgdzanie obowigzkami w organizacjach.

rozwazato zmiane miejsca

zatrudnienia
(bez zmian wzgledem 2023 roku)

zgadzato sig, Zze warunki pracy

dajg im poczucie bezpieczenstwa
(-2 p.p. wzgledem 2023 roku)

zadeklarowato, ze praca ich nudzi
(-16 p.p. wzgledem 2023 roku)

nie czuto si¢ przecigzonych iloscig
obowigzkéw zawodowych
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Odporno$S¢ psychiczna pracownikéw
i dbato$€ o ich dobrostan majg kluczo-
we znaczenie z perspektywy pracodawcy.
Pracownicy o wysokiej odpornosci psy-
chicznej lepiej radzg sobie z wyzwania-
mi, szybciej adaptujqg sie¢ do zmian i po-
trafig podejmowac trafne decyzje, nawet
w trudnych i stresujgcych warunkach.

W dynamicznych czasach, ktére wyma-
gajq elastycznosci oraz umiejetnosci za-
rzqgdzania zmiang, odpornos¢ psychiczna
staje sie nieoceniona, zarbwno w wy-
miarze spotecznym jak i ekonomicznym.

Organizacje, ktére inwestujg w dobrostan
psychiczny swoich pracownikdéw, zysku-
ja lojalno$¢ zespotu, zwiekszajg swojg
atrakcyjno$€ na rynku pracy przyciggajq
najlepsze talenty. Dbato$¢ o zdrowie psy-
chiczne pracownikédw to nie tylko wyraz
troski, ale takze kluczowy element strate-
gii rozwoju firmy. Dzigki temu organizacje
mogq liczy¢ na bardziej zaangazowane
zespoty, lepsze wyniki biznesowe oraz po-
zytywny wizerunek, co w konkurencyjnym
Srodowisku konkurencyjnym ma kluczo-
we znaczenie.




Teresa Hernik
Ekspertds. rolnych
i gospodarki zywnosciowej

Prezentowane w Raporcie wyniki badan wskazujq, ze prawie 75% respondentow de-
klaruje wysoki poziom zaangazowania w swojqg prace. Nalezy jednak zaznaczyg, ze po-
ziom deklarowanego zaangazowania nie zawsze pokrywa sie z faktycznym zaanga-
zowaniem i takim jakim widzq go pracodawcy. Co wigcej, dla jednego pracownika
wysokie zaangazowanie moze oznaczag, ze raz na jaki$ czas wyjdzie z inicjatywq albo
zostanie w pracy po godzinach, a dla innego — takie sytuacje sq czyms normalnym.
Jest to wiec odczucie catkowicie subiektywne.

Wysoki poziom zaangazowania pracownikéw jest trudny do utrzymania. Moze by¢
grupa pracownikdéw, jednostki, ktére wykazujg takie zaangazowanie. Jednak nawet
one po diuzszym czasie mogq one czuc sie przepracowane i wypalone. Dlatego tak
wazne jest umozliwienie pracownikom zachowania work life balance wraz z zapew-
nieniem satysfakcjonujgcych warunkdéw ptacowych. Bez tych elementéw nawet naj-
bardziej zaangazowani pracownicy mogqg odejs¢ z organizaciji.

Z kolei w biezgcej pracy najwazniejsze sq jednak sprawne procesy organizacyjne, kul-
tura zarzgdzania i zarzgdzania pracq. Wykonywane przez pracownikéw zadania mogag
ich skutecznie motywowac lub demotywowaé. Jak wynika z Raportu az 64% respon-
dentbébw potwierdzito, ze wykonywane przez nich zadania motywujg ich do dziatania
(jest to wzrost o 2 p.p.). Co ciekawe tylko 16% ankietowanych stwierdzito, ze praca ich
nudzi, a jest to spadek az 016 p.p. w poréwnaniu do ub.r. Taki duzy spadek to pozytyw-
ny sygnat. Swiadczy o tym, ze roénie liczba pracownikéw, ktérzy uwazajg swojq prace
za interesujqca.

Warto zauwazy¢, ze z Raportu wynika, iz niemal co czwarty pracownik nie postrzega
siebie jako w petni skoncentrowanego na pracy. Wptyw na to mogqg miec tzw. rozpra-
szacze, chociazby smartfon i staty dostep do internetu, informaciji czy social medidw.
W szczegblnoSci miodsze pokolenia pracownikdbw sg narazeni na dekoncentracje,
co ma nierzadko réwniez podtoze psychologiczne, wynikajgce z trudnosci skupienia
sie na jednej czynnoSci. Inng przestankq moze by¢€ zjawisko tzw. prezenteizmu w miej-
scu pracy, ktéry niezaleznie od przyczyny, powoduje niskg efektywnoS¢ w pracy. Wy-
eliminowanie bqdz ograniczenie powyzszych negatywnych zjawisk w miejscu pracy
z pewnosciq zwigkszy efektywno$¢ pracownikdow.
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Bezposredni

Relacje pracownikdw z przetozonymi to kluczowy element analizy zaangazowania w miejscu
pracy. W tym kontekscie badane sq takie aspekty jok sposdb traktowania przez przetozo-
nych, odczuwane wsparcie, a takze postrzeganie przetozonych jako wzoru do nasladowania
lub Zrédta inspiracii. Analiza uwzglednia takze opinie pracownikdéw dotyczqce efektywnosci
przetozonych w realizacji obowigzkdéw oraz ocene ich umiejetnosci budowania relacji opar-
tych na zaufaniu i szacunku. BezpoSredni przetozeni odgrywajq kluczowq role w zarzqdza-
niu poziomem stresu w pracy - ich podejscie, wsparcie oraz sposdb komunikaciji znaczgco
wptywajg na zdolno§¢ pracownikdéw do radzenia sobie z presjq i wyzwaniami zawodowymi.

&0

3 roku)

Presje ze strony bezposredniego przeto-
zonego odczuwato 17% badanych przez
Enpulse, podczas gdy 66% deklarowa-
to jej brak, a kolejne 17% nie miato zdania.
W przypadku pytan dotyczgcych odczué
brak jednoznacznej odpowiedzi moze su-
gerowac¢ watpliwosci lub brak pozytywnej
oceny, co pozwala zatozy€, ze tgcznie 34%
ankietowanych w pewnym stopniu od-
czuwato presje ze strony przetozonego.
W 2023 roku 34% badanych deklarowato
odczuwanie presji, a 7% wskazywato od-
powiedz neutralng. Tegoroczne wyniki wy-
dajq sie wiec zblizone do zesztorocznych.

Udziat respondentéw zgadzajgcych sie,
ze decyzje biznesowe podejmowane przez
przetozonych uwzgledniajqg dobro pracow-
nikéw, zmniejszyt sig 0 5 p.p. (63% w2023 vs zgodzito sig, ze decyzje biznesowe
58% w 2024). Taka zmiana moze sugerowac podejmowane przez przetozonych
ostabienie zaufania do kadry kierowniczej, uwzgledniajg dobro pracownikéw

co negatywnie wptywa na relacje w zespo- (-5 p.p. wzgledem 2023 roku)
lach oraz postrzeganie lideréw joko oséb 5

zdolnych do budowania Srodowiska pracy
opartego na empatii i zrozumieniu.
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Szacunek odgrywa kluczowq role w bu-
dowaniu pozytywnej atmosfery oraz efek-
tywnej wspodtpracy. 73% respondentow
przyznato, ze sqg traktowani z szacun-
kiem przez swojego bezposredniego
przetozonego, co stanowi wzrost o 3 p.p.
w poréwnaniu z zesztym rokiem. Jedno-
czesSnie zmniejszyt sie odsetek odpowiedzi
neutralnych o 4 p.p., co moze wskazywac
na poprawe relacji pomigdzy pracowni-
kami a ich liderami.

65% procent osob nie obawiato sie roz-
mawiaé z bezposrednim przetozonym
o zbyt wysokich wymaganiach w pra-
cy, co pozostdje na poziomie z ubiegte-
go roku. Jednak liczba badanych de-
klarujgcych niepokdj w takiej sytuacii
wzrosta o 5 p.p., osiggajgc 15%. Co pigty
ankietowany wybrat odpowiedz neutral-
ng, co moze wskazywa¢ na niepewnos¢
lub brak zdecydowania w tej kwestii.

Polityka fairness, opierajgca sig na spra-
wiedliwym i robwnym traktowaniu, jest
fundamentem budowania zaufania w or-
ganizacji. W 2024 roku liczba odpowiedzi
neutralnych dotyczqgcych foworyzowa-
nia spadta o 8 p.p. w odniesieniu do roku
2023, a odsetek os6b deklarujgcych brak
odczuwania faworyzacji wzrést o 5 p.p.
(z 55% w roku 2023 do 60% w 2024 roku).
Mimo to, odsetek pracownikdéw, ktorzy od-
czuwali brak rownego traktowania, wzrost
2 14% w 2023 do 18% w 2024).

przyznato, ze sq traktowani

z szacunkiem przez swojego
bezposredniego przetozonego
( wzgledem 2023 roku)

nie obawiato sie rozmawiaéc

z bezposrednim przetozonym o zbyt
wysokich wymaganiach w pracy
(brak zmian wzgledem 2023 roku)

nie odczuwato, aby bezposredni

przetozony kogos faworyzowat
( wzgledem 2023 roku)
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Podobny trend zaobserwowano w wyni-
kach dotyczqcych sprawiedliwej oceny:
odsetek neutralnych odpowiedzi spadt
o 5p.p. (z 25% w 2023 do 20% w 2024),
podczas gdy wzrosty zaréwno odpowie-
dzi negatywne (z 8% na 12%), jak i pozy-
tywne (267%na68%).65%respondentéw
uwaza, ze ich przetozeni sprawiedliwie
rozdzielajq zadania, co wskazuje na sta-
bilnos¢ w tym obszarze.

Cho¢ na polskim rynku pracy podejmo-
wane sqg liczne inicjatywy na rzecz pro-
mowania réwnosci i sprawiedliwosci, na-
dalistnieje potrzeba intensyfikaciji dziatan,
ktére pozwolg wyeliminowa¢ nierébwnosci
i w petni wykorzysta¢ potencjat wszyst-
kich pracownikéw.

Przetozony bedgcy wzorem do naslado-
wania, nie tylko motywuje pracownikdw
do dziatania, ale takze wspiera rozwdj ich
umiejetnosci. Jego postawa wzmacnia
zaufanie, utrwala kluczowe wartosci firmy
i sprzyja efektywnej wspdtpracy. Z bada-
nia Enpulse wynika, ze 61% responden-
tow czuto, ze ich przetozony inspirowat ich
do dziatania. Oznacza to wzrost o 1 p.p.
w poréwnaniu z 2023 rokiem. Ponadto,
63% ankietowanych postrzegato prze-
tozonych jako wzér do nasladowaniaq,
rébwniez o 1 p.p. wigcej niz rok wczesnie,j.
Jednak w obu przypadkach okoto 20%
odpowiadajgcych zaznaczyto odpowiedz
,Nie mam zdania”, co moze sugerowac
brak wyraznych doswiadczeh zwigzanych
z postawq ich przetozonych.

czulo si¢ sprawiedliwie ocenianych

Przez managera
( wzgledem 2023 roku)

miato poczucie, ze bezposredni
przetozony sprawiedliwie
rozdziela zadania

(brak zmian wzgledem 2023 roku)

postrzegato przetozonych jako wzor

do nasladowania
( wzgledem 2023 roku)
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Podstawg wspdtpracy i dobrych rela-
cji miedzy pracownikiem a menedzerem
jest skuteczna komunikacja, obejmujg-
ca konstruktywny feedback, docenia-
nie oraz wyrazanie uznania. W 2024 roku
65% badanych (o 4 p.p. wigcej niz w2023
roku) potwierdzito, ze w ciggu ostatnich
6 miesiecy ktos z firmy rozmawiat z nimi
o postepach w pracy. Procent ten sys-
tematycznie roSnie od kilku lat i jest juz
o 15 p.p. wyzszy niz w 2021 roku. 68% re-
spondentow zgadzato sig, ze przetozony
przekazuje im konstruktywng informa-
cje zwrotnq, co oznacza wzrost o 3 p.p.
wzgledem 2023. Jednak co trzecia osoba
miata odmienne zdanie na temat rozmow
o postepach lub otrzymywania informacii
zwrotnych. To wskazuje, ze dalsza praca
nad jakosScig komunikacji w organiza-
cjach jest niezbedna.

73% ankietowanych uznato, ze wyraza-
nie uznania przez przetozonego jest dia
nich istotne. 64% respondentéw czuto
sig docenianych przez swoich menedze-
réw, co stanowi wzrost o 2 p.p. w poréw-
naniu z 2023 rokiem. Od 2021 roku odsetek
ten utrzymuje sie na poziomie 62-64%.
Docenianie pracownikdw przez przetozo-
nych odgrywa kluczowq role, lecz w wie-
lu organizacjach wciqz pozostaje jedynie
teoretycznym zatozeniem. Czesto trakto-
wane jako ,mity dodatek”, uznanie powin-
no by¢ naturalng czeScig codziennych
relacji w miejscu pracy. Proste gesty, ta-
kie jak szczere podzigkowanie, mogqg zna-
czgco: budowa¢ motywacje, wzmachniac
lojalno$¢ oraz ksztattowaé pozytywne re-
lacje w zespole. To z kolei przektada sig
na wiekszg efektywnoS¢ zespotu i lepsze
wyniki organizaciji.

potwierdzito, ze w ciggu ostatnich
6 miesiecy ktos z firmy rozmawiat

z nimi o postepach wich pracy

( wzgledem 2023 roku)

zgadzato sig, ze przetozony
przekazuje im konstruktywng

informacje zwrotng
( wzgledem 2023 roku)

przyznato, ze wyrazanie
uznania przez przetozonego

jestdla nichistotne
( wzgledem 2023 roku)

czuto sig docenianych przez

swoich menedzeréow
( wzgledem 2023 roku)
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Jak co roku z przyjemnoSsciq i ciekawosciq siggam po raport Enpulse. Mimo stosunko-
wo wysokiego poziomu ogdlnego zaangazowanie warto przenalizowaé grupeg nieza-
angazowanych pracownikédw szczegdlnie w kontekscie znaczenia ich kompetenciji dla
dalszego rozwoju firmy. Dane z raportu dotyczgce spadku satysfakcji z wynagrodzen
przy zwigkszonym obcigzeniu stresem powinny by¢ sygnatem dla rynku pracy zwia-
stujgcym wiekszq rotacje z jednej strony, z drugiej zas konieczno$¢ wdrozenia progra-
mow utrzymujgceych retencje kluczowych pracownikdéw firmy.

/AANGAZOWANI PRACOWNICY
1O KLUCZ DO ROZWOJU FIRMY.

ODKRYJ Z NAMIMOC

ZAANGAZOWANIA

| KSZTALTUJ PRZYSZEOSC
SWOJEJ ORGANIZAC I,

WYCEN


https://www.enpulse.eu/wycen-badanie-zaangazowania?utm_source=Raport+Zaanga%C5%BCowanie+2024+&utm_medium=Raport+Zaanga%C5%BCowanie+2024+&utm_campaign=Raport+Zaanga%C5%BCowanie+2024+
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Obszar nagradzania ujawnia, co motywuje pracownikdw, obejmujgc zarébwno elemen-
ty materialne, takie jak wynagrodzenie, system premiowy i benefity, jak i aspekty psy-
chologiczne zwigzane z docenianiem i uznaniem. Co istotne, te pozaptacowe elementy
nagradzania czesto okazujg sie wazniejsze niz kwestie finansowe, wptywajgc na dtugo-

trwate zaangazowanie i satysfakcje z pracy.

sg uczciwie
1ni Za swojg prace

Wynagrodzenie to temat, budzqcy wiele
emocji. Cho¢ w 2023 roku odnotowano
poprawe w ocenie wynagrodzef, w 2024
roku wyniki wskazujg na najnizszy po-
ziom satysfakciji od lat. Tylko 55% bada-
nych Enpulse uwazato, ze sg uczciwie
wynagradzani za swojqg prace, co ozna-
cza spadek o 4 p.p. w poréwnaniu z 2023
rokiem. Jednoczesnie 23% badanych em 2023 roku)

odczuwato brak uczciwosci zarobkéw -

wzrost o 6 p.p. wigcej w stosunku do roku

poprzedniego (23% w 2024 vs 17% w 2023).

Dodatkowo 20% respondentdéw przyzna- o

to, ze nie rozumie polityki wynagradzania

w swojej firmie, a kolejne 20% nie miato o
zdania na ten temat. tgcznie 40% pra-

cownikow uwazato polityke ptac za nie- |ejaan
jasng, co stanowi wzrost o 8 p.p. wzgle-
dem 2023 roku.

Brak zrozumienia kwestii finansowych,
zwtaszcza wynagrodzen, czesto rodzi po-
czucie niesprawiedliwosci, ostabiajgc za-
ufanie do organizacji, motywacje i zaan-
gazowanie.
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Odsetek zadowolonych z pakietu swiad-
czen socjalnych w organizacjach spadt
o 3 p.p. i wynosi 60%. Wynik ten pokrywa
sie z badaniem ,Zaangazowanie i Benefi-
ty 2024 przeprowadzonego przez Enpulse

i Nais, w ktérym 57% respondentéw uzna- byto zadowolonych z pakietu
to, ze oferowane im benefity pozaptaco- $wiadczen socjalnych
we sq dostosowane do ich potrzeb. (-3 p.p. wzgledem 2023 roku)

Docenianie pracownikéw pozostaje kluczo-
wym, lecz niedocenianym elementem na-
gradzania. Z raportu ,Czy czujesz sie doce-
niany?” wynika, ze 50% badanych nie czuje
sie docenianych w pracy, a kolejne 13% nie
miato zdania. Prawie 1/3 respondentéw
przyznata, ze nie spotyka sie z zadnq for- stanowi wazny element

mq doceniania, a 40% wskazato, ze uznanie systemu motywacyjnego
w ich miejscu pracy jest rzadkosciq. ( wzgledem 2023 roku)

przyznato, ze docenianie

Jednocze$nie, organizacje wspotpracu-
jace z Enpulse odnotowujqg postep w tym
obszarze. Wedtug badania ,Zaangazo-
wanie 2024", 65% respondentéw uznato,
ze docenianie stanowi wazny element
systemu motywacyjnego, co stanowi
wzrost o1 p.p. w stosunku do 2023. Co wig-

cej, 07 p.p. wzrost odsetek oséb czujgcych czuto si¢ odpowiednio docenianych
sie odpowiednio docenianych za swoje za indywidualne osiggniecia
indywidualne osiggniecia, co jest pierw- ( wzgledem 2023 roku)

szym wzrostem od 2021 roku. Dla podob-
nej grupy, jak w roku poprzednim, doce-
nianie pracy zwigkszato zaangazowanie
w codzienne obowiqgzki (68% w 2024 vs
69% w 2023).

Ta niewielka, ale jednak poprawa wynikdéw pokazuje, jak kluczowe jest strategiczne podej-
§cie do zaangazowania, ktére wymaga zaréwno odpowiednich narzedzi, jak i wsparcia
eksperckiego. Rozwigzania oferowane przez Enpulse pozwalajq organizacjom skutecznie
identyfikowa¢€ obszary wymagajgce uwagi i wdrazac dziatania przynoszqce wymierne
korzysci zaréwno dla pracownikdw, jak i catej firmy.
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Matgorzta Nowakowska
VINCI Construction, Zastepca
dyrektora Zasobow ludzkich
ds. Employee Experience

Docenianie i uznanie pracownikdw $Scisle korelujq z ich zaangazowaniem i motywacjq.
Zalezno$¢ ta wybrzmiata bardzo wyraznie robwniez w tym raporcie i chyba trudno z nig
dyskutowac. Pozostaje jednak kwestia samej formy uznania, bo przeciez nie zawsze
chodzi o jego materialny wymiar.

Na rynku pracy mamy dzi$ 4 pokolenia aktywne zawodowo. R6znorodnos¢ aspektébw
wptywajgcych na zaspokojenie ich potrzeb jest gigantycznym wyzwaniem w kontek-
Scie budowania systemdéw motywacyjnych. Czesto jednak zapominamy, ze nie jest
to tylko kwestia benefitdw, nagrdd czy premii, ale przede wszystkim element ksztatto-
wania kultury organizacyjne;.

W dobie tak dynamicznych zmian spotecznych i réznorodnosci, nie tylko pokolenio-
wej, skuteczne podejscie do tego obszaru wymaga elastycznosci i indywidualizaciji.
Firmy, ktore potrafig wdrozy€ spersonalizowane strategie uznania, zabezpieczajgce
réwniez potrzeby psychologiczne, zyskujqg lojalnych i zmotywowanych pracownikdw,
co w diuzszej perspektywie przektada sie na wyzszq produktywnos¢, lepszq wspotpra-
ce i sukces catej organizacii.

Coraz wigksza Swiadomos$€ réznic pomaga lepiej zrozumie€ indywidualne potrzeby
pracownikdédw. Kluczem do sukcesu jest wiedza o nich samych. Takie podejScie do-
skonale wpisuje sie w nurt ,servant lidership”, gdzie lider empatycznie wstuchuje sie
W potrzeby swojego zespotu i poznawszy je, buduje takie Srodowisko do dziatania, kt6-
re bedzie wspierajgce, a nie demotywujgce, Srodowisko, ktére pozwoli wydoby¢ i roz-
winq¢ tkwigcy w ludziach potencjat. Budujgc silne relacje oparte na zaufaniu, zwiek-
sza zaangazowanie i lojalnosci pracownikdw. Zespdt czujgcy wsparcie jest bardziej
zmotywowany do osiggania celdéw, wykazuje wigkszq inicjatywe i odpowiedzialnos¢
za swoje dziatania. Niestety wielu wspdtczesnych liderdw obawia sie utraty autorytetu
i waha sig, czy warto stosowac te koncepcije w praktyce.
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Praktyki

Atmosfera w miejscu pracy oraz relacje miedzyludzkie majg decydujgcy wptyw na po-
strzeganie organizacji przez pracownika. Te aspekty przesqdzajq czesto o pozostaniu
pracownika w firmie. Satysfakcja z wykonywanych obowigzké4w oraz zachowanie rowno-
wagi migdzy pracqg a zyciem prywatnym bezposrednio wptywajg na poziom motywaciji.
Réwnie istotny jest dostep do niezbednych informacji oraz sposéb ich przekazywania,
ktére mogq budowaé zaufanie do firmy lub je ostabia¢. Komunikacja stanowi funda-
ment zaangazowania — od redukciji stresu, po budowanie poczucia bezpieczenstwa
w dynamicznie zmieniajgcym sig otoczeniu. Zdolno$¢ pracownikédw do funkcjonowaniu
w takim Srodowisku jest kluczowa dla ich dobrostanu, co nabiera szczegdlnego znacze-
nia w obecnych realiach. Wszystkie te aspekty zostaty uwzglednione w ramach obszaru
Praktyk i Atmosfery, ktory akcentuje ztozonoS€ i wage tworzenia wspierajgcego oraz roz-
wojowego Srodowiska pracy.

W 2024 roku 69% ankietowanych uznato
atmosfere w miejscu pracy jako przy-
jazng, co oznacza spadek o 2 p.p. w po-
rownaniu do 2023 roku. Bliskie relacje
ze wspotpracownikami wskazato 61%

respondentéw, a 69% uznato je za klu- uznato atmosfere w miejscu
czowe zrédto motywaciji do dziatania - pracy jako przyjaznq

wynik ten pozostaje zblizony do ubiegto- (=2p.p. wzgledem 2023 roku)
rocznego.

1%

h bliskie
nikami
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Odnotowano, ze 63% oséb nie bato sie
popetnié btedu, poniewaz wie, ze moze
liczyé na pomoc wspétpracownikéw. Co
wiecej, az 72% badanych zadeklarowato
gotowos¢ do udzielenia wsparciainnym.

Wyniki wskazujq, ze relacje miedzy wspot-
pracownikami nadal odgrywajq kluczowqg
role w budowaniu atmosfery i wspieraniu
motywacji. Jednak ich jako$€ moze ule-
gac pogorszeniu, co wymaga szczegolnej
uwagi w kontekscie wzmacniania wspar-
cia zespotowego.

Odsetek oséb deklarujgcych poczucie
przynaleznosci do zespotu spadt o 2 p.p.,
osiggajgc poziom 68%, podczas gdy licz-
ba tych, ktérzy nie odczuwajqg takiej wigzi,
wzrosta o 3 p.p. do 12%. Dla 69% respon-
dentow wspoétpraca zespotowa stano-
wita motywator do intensywnej pracy,
co oznacza spadek o 1 p.p. w porébwna-
niu z poprzednim rokiem. Jednocze$nie
taki sam odsetek badanych (19%) uznat,
ze praca zespotowa w ich firmie nie jest
istotna.

Warto podkresli¢, ze na niektérych stano-
wiskach, szczegdlnie tych opartych na ry-
walizacji o wyniki, jak sprzedaz, dominujg
cele indywidualne. Moze to ograniczac
poczucie wspdbtpracy w ramach zespotu.

nie obawiaty sig¢ popetnié biedu
dzieki wsparciu wspétpracownikow
(-9 p.p- wzgledem 2023 roku)

zadeklarowato poczucie

przynaleznosci do zespotu
(-2 p.p. wzgledem 2023 roku)

twierdzito, ze praca zespotowa
jest dla nich motywatorem

do wytezonej pracy

(-1p.p- wzgledem 2023 roku)

uznato, ze praca zespotowa

w ich firmie nie jest istotna
(bez zmian wzglgdem 2023 roku)
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65% ankietowanych zgodzito sie ze
stwierdzeniem, ze w pracy sq traktowa-
ni na réwni z innymi, co oznacza wzrost
o 1p.p. w poréwnaniu z 2023 rokiem. Nie-
mniej jednak az 35% respondentdw nie po-
dzielato tej opinii. Przyczyny takiego wyniku
mogq tkwi¢ w poczuciu niesprawiedliwo-
§ci przy podziale obowiqzkdéw, faworyzo-
waniu niektérych oséb przez przetozonych
lub braku przejrzystoSci w procesie podej-
mowania decyzji. Czynniki te mogq nega-
tywnie wptywa¢ na atmosfere pracy oraz
poziom zaufania w zespole, dlatego wy-
magajqg szczegbtowej analizy i odpowied-
nich dziatan przez organizacje.

Satysfakcja z pracy odgrywa kluczowq
role w budowaniu relacji i pozytywnej at-
mosfery. Przyczynia sie do diugotermi-
nowego zaangazowania pracownikow
w rozw®j organizaciji, co z kolei przektada
sie na ich lojalnoS¢, nizszg rotacje oraz
wzrost kompetencji i efektywnosci.

30% badanych przez Enpulse deklaro-
wato brak zadowolenia ze swojego miej-
sca pracy. Co trzeci pracownik uznawat
warunki pracy za niesatysfakcjonujg-
ce (33%), a niemal tyle samo (32%) nie
odczuwato satysfakcji z wykonywa-
nych obowigzkow. Wyniki te sq zblizone
do wynikdéw z 2022 roku, jednak wyzsze niz
w 2023. Zadowolenie z pracy byto czyn-
nikiem motywujgcym do wychodze-
nia z inicjatywq dla 61% respondentow
co oznacza spadek o 4 p.p. w porébwnaniu
z rokiem poprzednim. Moze to wskazywac
na malejgcq proaktywnosS¢ wsrdéd pra-
cownikoéw.

zgodzito sig, ze w pracy sq
traktowani na réwni z innymi
( wzgledem 2023 roku)

byto niezadowolonych
ze swojego miejsca pracy
( wzgledem 2023 roku)

zadeklarowato, ze zadowolenie
z pracy byto czynnikiem
motywujgcym do wychodzenia
zinicjatywqg

(-4 p.p. wzgledem 2023 roku)
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Jednocze$nie 45% ankietowanych nie
zgadzato si¢ z twierdzeniem, ze ich or-
ganizacja podejmuje dziatania majgce
na celu zwigkszenie satysfakcji z pracy,
co stanowi wzrost o 8 p.p. w poréwnaniu
z 2023 rokiem. Taki sam odsetek bada-
nych uwazat, ze firma nie wdraza efek-
tywnego systemu motywacyjnego, ktéry
mogtby poprawi¢ ich zadowolenie.

Te dane jednoznacznie wskazujg, ze orga-
nizacje powinny podjg¢ konkretne dzia-
tania naprawcze, skupiajgc sie¢ na po-
prawie warunkéw pracy, dostosowaniu
systemdw motywacyjnych do potrzeb
pracownikdw oraz wdrazaniu inicjatyw,
ktére realnie zwiekszajqg ich zadowolenie
i poczucie spetnienia.

Well-being (pol. dobrostan) odnosi sie
do ogdlnie pojetego dobrego samopo-
czucia, obejmujgcego zdrowie fizyczne
ipsychiczne, poczuciezadowoleniazzycia,
satysfakcje oraz bezpieczehstwo finan-
sowe. W Srodowisku biznesowym oznacza
jakos¢ zycia pracownikdéw w miejscu pra-
cy. Firmy, ktére dbajg o dobrostan swoich
pracownikdéw i tworzg sprzyjajgce warun-
ki, mogq liczy¢ na wigkszg efektywnosg¢,
wyzszy poziom zadowolenia z pracy oraz
wzrost lojalno$ci wobec organizacji.

W badaniu ,Zaangazowanie 2024" prze-
prowadzonym przez Enpulse, 57% re-
spondentow stwierdzito, ze ich praco-
dawca dba o ich dobrostan psychiczny
W miejscu pracy. Cho¢ wigkszos¢ do-
strzega te dziatania, az 43% uwazaq, ze ten
obszar wymaga wiekszej uwagi.

nie zgadzato sie z twierdzeniem,

ze ich organizacja podejmuje
dziatania majgce na celu

zwigkszenie satysfakcji z pracy
( wzgledem 2023 roku)

S '

stwierdzito, ze ich pracodawca
dba o ich dobrostan psychiczny
W miejscu pracy

(enpu Ise) ;%pgggaiowanie 2024



Jednym z kluczowych elementéw dobro-
stanu jest work-life balance, czyli rowno-
waga miedzy zyciem zawodowym a pry-
watnym. W 2024 roku takg rownowage
zadeklarowato 66% respondentow, jed-
nak odsetek ten systematycznie spada -
w 2021 roku wynosit 71%, w 2022 roku 69%
a w 2023 roku 67%. Na ten trend moze
wptywaé popularnos$¢ pracy zdalnej, kté-
ra, mimo ze oferuje elastycznos$¢, czesto
zaciera granice migedzy obowiqgzkami za-
wodowymi a zyciem prywatnym.

W ankietach z 2023 roku odsetek
osob deklarujgcych odczuwanie stre-
su w miejscu pracy byt nizszy o 12 p.p.,
a liczba odpowiedzi neutralnych spadta
o 7 p.p. Taka zmiana moze sugerowac
wzrost SwiadomosSci problemu stresu
wsréd  pracownikdw.

UmiejetnosS¢ radzenia sobie ze stre-
sem potwierdzito 66% badanych, co jest
wynikiem identycznym jak w 2023 roku.
Jednocze$nie o 4 p.p. wzrést odsetek re-
spondentdw, ktorzy nie zgadzali sig z tym
stwierdzeniem (13% w 2024 vs 9% w 2023).
Moze to wynika¢ z rosngcej Swiadomosci
skutkbw nadmiernego napiecia i wyzwah
zwiqzanych z radzeniem sobie ze stresem
w codziennym zyciu zawodowym.

deklarowato, ze zachowuje
rownowage miedzy pracq
a zyciem prywatnym
(-1p.p- wzgledem 2023 roku)

deklarowato odczuwanie stresu
W miejscu pracy
( wzgledem 2023 roku)

potwierdzito umiejetnosé
radzenia sobie ze stresem
(bez zmian wzgledem 2023 roku)
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Jednym z gtdwnych czynnikdw wywotujg-
cych stres w pracy sq wprowadzane zmia-
ny, ktére czesto budzg niepokdj zwigzany
z poczuciem utraty kontroli i koniecznosciq
szybkiej adaptacji do nowej rzeczywisto-
§ci. W dzisiejszym Srodowisku zawodowym
elastyczno$¢ oraz zdolno$¢ dostosowy-
wania sie do réznych sytuacji stajg sie
nieodzowne. Poniewaz zmiany sqg nieunik-
nione, istotne jest skuteczne zarzgdzanie
nimi w organizaciji, ktére minimalizuje stres
pracownikdéw i utatwia proces adaptacji.

Dla 45% respondentéw zmiany orga-
nizacyjne w pracy byly zrédiem stre-
su. Od 2022 roku odsetek ten systema-
tycznie roSnie - z 36% w 2022 roku do 41%
w 2023, osiggajgc w 2024 obecny poziom.
Podobny trend wida¢ w ocenie zdolno-
§ci pracownikdbw do szybkiej adaptacii.
W 2022 roku 63% badanych deklarowato
sprawne dostosowywanie si¢ do zmian,
w 2023 roku byto to 65%, a w 2024 roku
znéw tylko 63%.

Te dane wskazujg, ze transformacije
w pracy budzq coraz wigkszy niepokdj
wsréd pracownikdw, a jednoczes$nie coraz
mniej osdb czuje sie pewnie w kontekscie
swojej zdolnosci do efektywnej adaptacii.

Zaledwie 50% ankietowanych ocenito
spos6b wprowadzania zmian w swojej
organizacji jako odpowiedni, co oznacza
spadek o 4 p.p. w porébwnaniu z poprzed-
nim rokiem i jest najnizszym wynikiem
w historii badania. 52% respondentow
uznato komunikacje o zmianach ze stro-
ny firmy za wystarczajgcqg, co réwniez
oznacza spadek, o 6 p.p. wzgledem po-
przedniego roku.

miato poczucie, ze zmiany w firmie
sq dla nich zrédtem stresu
( wzgledem 2023 roku)

deklarowato sprawne

dostosowywanie si¢ do zmian
(-2 p.p. wzgledem 2023 roku)

ocenito spos6b wprowadzania
Zmian w swojej organizaciji
jako odpowiedni

(-4 p.p. wzgledem 2023 roku)

deklarowato, ze ich firma dobrze

komunikuje wprowadzane zmiany
(-6 p.p. wzgledem 2023 roku)
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Sposdb, w jaki organizacja komunikuje
zmiany, odgrywa kluczowq role w ich od-
biorze przez pracownikdw. Transparent-
no§¢ oraz przekazywanie informaciji z od-
powiednim wyprzedzeniem, zanim zmiany
zostang wprowadzone, a takze wigczanie
pracownikbw w proces wprowadzania
zmian, pomagajq tatwiej je zaakceptowac
i odnalez¢ sie w nowej rzeczywistosci.

Warto podkresli¢, ze 65% respondentow
Enpulse postrzega wprowadzane zmia-
ny jako szanse na rozwéj. To wynik, ktory
wskazuje na niewykorzystany potencjat
efektywnej komunikacji w budowaniu po-
zytywnego nastawienia do transformacii
organizacyjnych.

postrzegato zmiany w firmie
jako szanse na rozwoj

'(enpu Ise)' chélp:;:gaiowanie 2024
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Komunikacja w organizaciji to jeden z klu-
czowych elementéw budowania zaan-
gazowania, wptywajqcy na kazdy aspekt
jej funkcjonowania. Nie tylko ksztattuje
relacje miedzy pracownikami, ale takze
zapewnia sprawny przeptyw informacii
wewnaqtrz, jak i na zewnaqtrz firmy. Dzieki
skutecznej komunikaciji pracownicy majq
jasnos¢ co do aktualnych wydarzef w or-
ganizaciji, swoich obowigzkéw oraz otrzy-
mujq informacje zwrotnq i konstruktywnq
krytyke, co pozwala im dziata¢ sprawniej
i efektywniej.

Dobra komunikacja buduje poczucie bez-
pieczenstwa zapewniajgc wiedze i zrozu-
mienie sytuacji w organizacji. Przektada
sie to bezposSrednio na lepszq wspdtpra-
ce i wyniki zespotdébw. Co wiegcej, efektyw-
na wymiana informacji moze znaczgco
zwigkszy€ rentownoS¢ firmy, i to czesto
w stosunkowo krétkim czasie.

Niemniej jednak wyniki badania pokazujq
obszary wymagajqce wsparcia. Co czwar-
ty ankietowany (24%) uznat, ze ich firma
nie komunikuje sig¢ dobrze z pracownika-
mi, co stanowiwzrost o 2 p.p.w poréwnaniu
z 2023 rokiem. Dodatkowo 15% badanych
zaznaczyto odpowiedz ,nie mam zdania”,
co tgcznie z negatywnymi wskazaniami
daje 39%. Co wiecej, tyle samo badanych
(39%) nie zgadzato sie ze stwierdzeniem,
ze otrzymujq wszystkie niezbedne infor-
macje potrzebne do efektywnego wyko-
nywania swojej pracy.

uznato, ze ich firma nie komunikuje

sie dobrze z pracownikami
( wzgledem 2023 roku)

nie otrzymywato wszystkich
niezbednych informacji
potrzebnych do efektywnego
wykonywania swojej pracy

( wzgledem 2023 roku)
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Taki sam odsetek badanych (39%) uznat,
ze komunikacja miedzy pracownikami
a kierownictwem jest niewystarczajgca.
W tym gronie 20% wskazato odpowiedzi
negatywne, a 19% neutralne. Wynik ten
oznacza wzrost o 4 p.p. wzgledem ubie-
gtego roku i przerywa wieloletni trend po-
prawy w tym obszarze. Moze to S$wiadczy¢
o rosngcych wyzwaniach w budowaniu
skutecznej wymiany informacji w orga-
nizacjach. Warto tu zwréci¢ szczegdlng
uwage na zmiany w komunikacji wyni-
kajgce z zasilenia rynku pracy mtodszymi
pracownikami.

Pozytywnym aspektem jest wzrost o 3 p.p.
w poréwnaniu z 2023 rokiem w odset-
ku badanych deklarujgcych znajomosé
misji firmy - osiggngt on poziom 70%.
Taki wynik wskazuje na coraz lepsze bu-
dowanie tozsamosSci marki pracodawcy.

Wyniki w zakresie informowania pracow-
nikdw o planach i sytuacji firmy sqg mniegj
optymistyczne. W 2024 roku jedynie 54%
badanych potwierdzato, ze otrzymuje
tego typu informacje, co stanowi spadek
0 6 p.p. wzgledem 2023 roku. Tym samym
niemal potowa respondentéw (46%) nie
miata wiedzy na temat aktualnego stanu
organizaciji ani kierunkéw jej dziatan. Taki
brak transparentnosci moze negatywnie
wptywaé na poczucie bezpieczefstwa
pracownikdéw i ich zaangazowanie.

W kontekscie motywacyjnym zaobserwo-
wano poprawe — 61% ankietowanych za-
deklarowato, ze w ciggu ostatnich 7 dni
przynajmniej jedna osoba docenita ich
prace. To pierwszy wzrost w tym obszarze
odnotowany w badaniu, wynoszqcy 4 p.p.
w poréwnaniu z poprzedniq falq.

uznato, ze komunikacja miedzy
pracownikami a kierownictwem

jest niewystarczajgca
( wzgledem 2023 roku)

zadeklarowato znajomosé
misji firmy
( wzgledem 2023 roku)

uwazato, ze sq poinformowani
o planach i sytuaciji firmy
(-6 p.p. wzgledem 2023 roku)

potwierdzito, ze w ciggu ostatnich

7 dni ktos z firmy docenit ich prace
( wzgledem 2023 roku)

( e n p u I se) ;%pc?ﬁgaiowanie 2024 61



Zgodnie z raportem ,Czy czujesz sig do-
ceniany? Raport 2024" preferencje doty-
czgce form wyrazania uznania w pracy
zmieniajqg sie wraz z wiekiem. Starsi pra-
cownicy, szczegdlnie z grupy ,silver gene-
ration” (50+), przywigzujg wiekszqg wage
do szczerych podzigkowan za wykonywa-
nqg prace. Dla tej grupy proste, ale auten-
tyczne gesty wdziecznosci sq wyjgtkowo
wazne. Wskazuje to znaczenie indywidu-
alnego podejscia w budowaniu kultu-
ry doceniania, dostosowanej do potrzeb
réznych grup wiekowych.

Komunikacja w organizacji obejmuje takze
kwestie zwigzane z ksztattowaniem i roz-
wojem kariery. W 2024 roku 55% bada-
nych przez Enpulse stwierdzito, ze zostali
poinformowani o mozliwosciach rozwo-
ju zawodowego w firmie, co oznacza
wzrost o 4 p.p. wzgledem 2023 roku i po-
wrot do poziomu z 2021 roku. Jednak nie-
mal prawie co drugi respondent (45%) nie
podzielat tej opinii — 24% przyznato, ze nie
otrzymato takich informaciji, a 21% wybrato
odpowiedz neutralng. Wyniki te podkre-
Slajg potrzebe bardziej przejrzystej komu-
nikacji w obszarze rozwoju zawodowego.

stwierdzito, ze zostali
poinformowani o mozliwosciach

rozwoju zawodowego w firmie
( wzgledem 2023 roku)

(en pu Ise) ;%lpc?ggaiowanie 2024 62



Al ARKs.

Wojciech Pyzik
Zatozyciel i CEO
Arkana Cosmetics

W Arkana rozwijomy model zaangazowania pracownikéw oparty na kilku kluczowych
filarach, ktory juz teraz przynosi pierwsze wymierne rezultaty i wyznacza kierunek na-
szego dalszego rozwoju.

Fundamentem jest dbato$§¢ o dobrostan psychiczny pracownikéw. Uruchomiony pro-
jekt "Masz Sens’, zapewniajgcy dostep do bezptatnych konsultacji z psychologami
i psychoterapeutami, spotyka sie z bardzo pozytywnym przyjeciem. Program, dzia-
tajgcy w petni anonimowo, juz teraz pokazuje, jak wazne jest systemowe podejscie
do zdrowia psychicznego w miejscu pracy.

Kolejnym filarem jest budowanie autentycznych relacji w zespole. Nasze regularne wy-
jazdy integracyjne, tgczgce relaks z inspiracjq, oraz program “Zréb réznice’, w ktorym
doceniamy osoby realizujgce wartosci firmowe, tworzqg kulture wzajemnego wsparcia
i uznania. Obserwujemy, jak te inicjatywy przektadajq sie na silniejsze wiezi miedzy-
ludzkie i lepszq wspbtprace.

Szczegdblng uwage przyktadamy do ksztattowania codziennej kultury organizacyjne;.
Celebrowanie wspélnych momentdw - od urodzin pracownikdw po sukcesy zespoto-
we - oraz aktywne wykorzystywanie "ksiqgzeczki wartosci’ buduje spdjny system odnie-
sienia dla wszystkich cztonkdw organizacji.

Fundamentem dtugoterminowego zaangazowania jest ciggty rozwdj. Wdrazane
obecnie Akademie Rozwoju Kompetenciji Pracownika i Managera, wraz z systematycz-
nym docenianiem dtugoletniego zaangazowania, tworzg Sciezki rozwoju zawodowe-
go w organizacji.

Te kierunki dziatan, konsekwentnie rozwijane i osadzone w szerszej strategii firmy, juz
pokazujq pozytywny wptyw na zaangazowanie zespotu. Widzimy to nie tylko w popra-
wiajgcych sig wskaznikach, ale przede wszystkim w codziennych interakcjach i rosng-
cej identyfikaciji pracownikéw z firmaq.
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Jednq z podstawowych potrzeb cztowieka jest potrzeba rozwoju. W dorostym zyciu pra-
ca staje sig jednqg z kluczowych sfer, w ktérej mozemy realizowacé te potrzebe i czerpac
z niej satysfakcje. Rozwdj osobisty pomaga zapobiega¢ monotonii, zwigksza odpornos¢
na stres i pobudza do dziatania. Dlatego tak istotne jest doskonalenie kompetenciji oraz
ich wykorzystywanie w pracy zawodowej.

W badaniu Enpulse analizowano, jak pracownicy oceniajg swojg wiedze i potencjat, czy
dostrzegajg mozliwosci rozwoju w organizaciji oraz jak postrzegajg dostepny system
szkoleh. Dane te pozwalajq lepiej zrozumie€, w jaki sposdb organizacje mogq skuteczniej

wspiera¢ rozwdj swoich pracownikow.

71% ankietowanych uznato, ze posiada
wystarczajgcq wiedze, aby wykonywaé
SwWojg prace nd najwyzszym poziomie,
co oznacza obnizenie wyniku o 9 p.p. w po-
rébwnaniu z 2023 rokiem i powrét do po-

ziomu z 2022 roku. Podobng tendencje arczajgcq
zaobserwowano w odpowiedziach do- swojq
tyczgcych zgodnosci biezgcych zadan ziomie

z posiadang wiedzq i umiejetnosciami
- réwniez 71% respondentéw odpowie-
dziato pozytywnie, co oznacza spadek
o0 9 p.p. wzgledem roku poprzedniego.

potwierdzito, zgodnosci
biezgcych zadan z posiadang
wiedzq i umiejetnosciami

(-9 p.p. wzgledem 2023 roku)
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69% badanych zgodzito sig, ze przydzie-
lane im zadania sq odpowiednie do ich
kompetencji, odnotowujgc spadek o 1p.p.
Wyniki mogg sugerowac, ze pracownicy
odczuwajg narastajgce wyzwania wyni-
kajgce z dynamicznych zmian na rynku
pracy, w tym z coraz czestszym wykorzy-
stywaniem zaawansowanych technolo-
gii, takich jak Al.

72% respondentow zadeklarowato za-
dowolenie z mozliwosci wykorzysta-
nia w pracy zdobytej wiedzy, co ozna-
cza spadek o 2 p.p. w porébwnaniu z 2023
rokiem. O 4 p.p. wzrést odsetek oséb,
uwazajqgcych, ze ich firmy w petni wy-
korzystujq ich potencjat — z 54% w 2023
roku do 58% w 2024. Jednak niemal po-
towa badanych (42%) miata odmienng
opinie. Moze to wskazywag, ze wiele ta-
lentdéw i umiejetnosci pracownikéw pozo-
staje niewykorzystanych. To niepokojqce,
poniewaz stanowig one istotne zasoby,
ktére organizacje mogtyby lepiej wyko-
rzysta¢ do zwiekszenia efektywnosci i in-
nowacyjnosci.

W 2024 roku odnotowano spadek o 10 p.p.
w odsetku oséb, ktére uznajg wysokie
wymagania w pracy za czynnik moty-
wujgcy, co odwraca wzrost zaobserwo-
wany w 2023 roku. Poziom ten wyniost
58%, odpowiadajgc wynikom z lat 2022
i 2021.

zgodazito sig, ze przydzielane
im zadania sg odpowiednie

do ich kompetencji
(-1p.p. wzgledem 2023 roku)

zadeklarowato zadowolenie
z mozliwosci wykorzystania
w pracy zdobytej wiedzy
(-2 p.p. wzgledem 2023 roku)

uwazato, ze ich potencjat jest
w petni wykorzystywany w pracy
( wzgledem 2023 roku)

uznato wysokie wymagania
W pracy za czynnik motywujgcy
(10 p.p. wzgledem 2023 roku)
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62% respondentéw uznato, ze ich pra-
ca spetnia oczekiwania zwigzane z roz-
wojem zawodowym, co stanowi wzrost
o lp.p. w porébwnaniu z 2023 rokiem
i 0 2p.p. wzgledem 2022 roku. Jedno-
czesnie o 4 p.p. spadt odsetek osdb zga-
dzajgcych sie z twierdzeniem, ze ich fir- oczekiwania zwigzane
ma pomaga im zidentyfikowac obszary 2 rozwojem zawodowym
do rozwoju. Warto zauwazy€, ze az 24% ( wzgledem 2023 roku)
ankietowanych nie miato zdania na ten

temat, co moze wskazywaé€ na niewystar-

czajgcq komunikacje lub brak jasno okre-

§lonych Sciezek rozwoju w organizacjach.

uznato, ze ich praca spetnia

69% respondentow zadeklarowato chec
podnoszenia swoich kwalifikacji zawo-
dowych poprzez samodzielne szkole-
nie sig, co oznacza wzrost o 2 p.p. w po-

rownaniu z 2023 rokiem. Jednocze$nie ) i i
. . .. . swoich kwalifikacji zawodowych
43% badanych nie potwierdzito, ze w ich | o .
poprzez samodzielne szkolenie sig

miejscu pracy organizowane sqg szko- ( wzgledem 2023 roku)
lenia - 22% wyrazito opinie negatywng,

a 21% odpowiedziato neutralnie. Wyniki te

wskazujg na potrzebe wigkszego zaanga-

zowania organizacji w rozwdj kompeten-

cji pracownikéw.

zadeklarowato cheé podnoszenia

Odsetek osb6b deklarujgcych, ze lubig
uczestniczyé w szkoleniach organizo-
wanych przez ich firme, wzrést o 1 p.p.

Wzgledem 2023 roku. Jednak o 4 p.p. lubito uczestniCZYéWSZkOIEHiGCh
wzrosta liczba tych, ktérzy sie z tym nie organizowanych przezich firme
zgadzajg. O 5 p.p. wiecej respondentéw ( wzgledem 2023 roku)

niz rok wczeéniej stwierdzito, ze ich firma
szkoli ich w wystarczajgcym zakresie.

Te wyniki wskazujg na mieszane odczucia pracownikdbw wobec polityki szkoleniowej
w organizacjach. Chociaz wigcej oséb dostrzega dziatania w tym obszarze, rosSnie row-
niez grupaq, ktéra nie czerpie z nich satysfakcji. Dopasowanie oferty szkoleniowej do po-
trzeb i oczekiwah pracownikédw staje sie kluczowe, aby zwiekszy€ jej skutecznoS¢ oraz
zapewni¢ wieksze zaangazowanie uczestnikow.
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Marta Barcicka

Ekspertaka HR, Wyktadowczyni
w Wyzszej Szkole Biznesu
WSB-NLU w Nowym Sqgczu

Z ogromnym uznaniem odnosze sie do autorébw raportu ,Zaangazowanie 2024" -
to Swietna analiza, ktéra nie tylko dostarcza wartoSciowych danych, ale tez otwiera
przestrzef do dyskusji o tym, jak Swiadomie budowaé zaangazowanie w organiza-
cjach. Jako osoba od lat zwigzana z HR i rozwojem ludzi, szczegdlnie doceniam wnioski
dotyczqgce kluczowych wyzwaf, przed ktérymi stoimy.

Cieszy fakt, ze wskaznik zaangazowania wzrést do 66%, ale wcigz niemal co trzeci pra-
cownik nie czuje sig zwigzany ze swojq organizacjq. To jasny sygnat, ze nie wystarczy
mierzy¢ poziomu zaangazowania — firmy muszqg podejmowac realne dziatania, ktére
budujg kulture uczenia sie i rozwdj kompetencji, bo to wiadnie one sq fundamentem
dtugoterminowego zaangazowania.

Z niepokojem patrze na dane dotyczgce stresu zwigzanego ze zmianami (45%)
i spadku poczucia work-life balance (66%). Te liczby pokazuijq, ze organizacje czesto
nie zapewniajg pracownikom odpowiedniego wsparcia w procesach transformaciji.
Potrzebujemy lepszej edukacji w zakresie zarzgdzania zmiang i rozwijania kompetencii
adaptacyjnych, zarébwno wsréd menedzerdw, jak i pracownikow.

Nie mozna tez ignorowac¢ tematu wynagrodzen i ich przejrzystosci — dla 40% pracow-
nikébw ten obszar nadal budzi frustracje. Pracodawcy powinni zrozumie€, ze klarowna
polityka ptacowa, powigzana z rozwojem i jasnymi §ciezkami kariery, to nie tylko be-
nefit, ale wrecz koniecznosg¢, jesli chcemy zatrzymac talenty i budowac lojalne zespoty.

Z kolei pozytywnym trendem jest wzrost liczby pracownikdw, ktoérzy czujq sie doceniani
przez przetozonych (64%), cho¢ nadal 36% tego nie dodwiadcza. To dla mnie potwier-
dzenie, jak wazne jest rozwijanie u liderow kompetencji migkkich, umiejetnosci doce-
niania i budowania relacji opartych na otwartosci i zaufaniu.

Podsumowujgc — Enpulse stworzyto raport, ktory Swietnie diagnozuje wyzwania wspot-
czesnych organizacji. Wyniki jednoznacznie wskazujq, ze rozwdj i wiedza muszqg stac
sie fundamentem zarzgdzania ludzmi — zarbwno poprzez edukacje, transparentnos¢
ptacowq, jak i umiejetne zarzgdzanie zmiang. Firmy, ktére Swiadomie inwestujq w lu-
dzi, budujqg silne, lojalne i gotowe na wyzwania przysztoSci zespoty.



OBSZAR

Wizerunek

Dla pracownikdéw istotne sq nie tylko codzienne aspekty funkcjonowania firmy, ale takze
sposdb, w jaki jest ona postrzegana w szerszym kontekscie. Employer Branding (budo-
wanie marki pracodawcy), jest integralnym elementem kultury organizacyjnej. Kultu-
ra, podejmowane inicjatywy, polityka oraz oferta firmy w znacznym stopniu wptywajq
na poziom zaangazowania i lojalnosci zespotu.

Wizerunek organizacji, zarbwno wewnetrzny, jak i zewnetrzny, nabiera coraz wiekszego
znaczenia w projektowaniu wspbtczesnego Srodowiska pracy. Kolejne pokolenia wcho-
dzqce na rynek pracy majq réznorodne oczekiwania wobec pracodawcéw. Aby im spro-
staé, przedsigbiorstwa muszg dostosowywac swoje podejscie i strategie, nie tylko przy-
ciggajqc talenty, lecz takze budujqc trwate relacje z obecnymi pracownikami.

W badaniu Enpulse odsetek pracownikdw
uznajgcych, ze w ich firmach obowig-
zuje zasada réwnego szacunku wobec
wszystkich, utrzymuje si¢ na stabilnym
poziomie: od 2022 roku wynosi 64%. Jed-
nak pytanie brzmi, co z pozostatymi oso-
bami? W 2024 roku 15% badanych nie
zgodzito sie z tym twierdzeniem, a 21%
wybrato odpowiedZ neutralng — razem
daje to 36%. Dane te wskazujqg, ze chociaz
wiekszoS¢ pracownikdébw dostrzega zasa-
de rownego traktowania, istotna czes¢
nie odczuwa tego w swoim miejscu pra-
cy. Moze to budzi¢ poczucie niesprawie-
dliwosSci w organizacji, co wymaga uwagi
i dziatan, aby poprawi¢ dosSwiadczenia
wszystkich zatrudnionych.

odczuwato, ze w ich firmie
stosowana jest zasada
odnoszenia sig¢ do wszystkich

z takim samym szacunkiem
(bez zmian wzgledem 2023 roku)
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36% respondentow zadeklarowa-
o, ze czuje sie¢ w pracy traktowanych
przedmiotowo, co oznacza wzrost o 5 p.p.
w poréwnaniu z poprzednim rokiem. Jest
to najwyzszy wynik w historii badania.
Wzrost tego odczucia wskazuje na niedo-
stateczne uwzglednianie indywidualnych
potrzeb pracownikédw, co moze ostabiaé
ich identyfikacji z organizacjq i wptywac
negatywnie na poziom zaangazowania.

Jedynie 59% badanych uznato, ze firma
wyznaje wartosci, ktére ich motywujq,
co stanowi spadek o 2 p.p. wzgledem 2023
roku i powrdt do poziomu z 2021. Podob-
ny odsetek respondentéw (59%) zgodzit
sig, ze kierownictwo spetnia sktadane im
obietnice, jednak réwniez w tym przypad-
ku odnotowano spadek - o1 p.p. w stosun-
ku do poprzedniego roku, co stanowi naj-
nizszy wynik w historii badania. Spadajgca
wiarygodnos$¢ kierownictwa moze istotnie
ostabia¢ zaufanie pracownikéw, podkre-
Slajgc potrzebe wigkszej transparentnosci,
konsekwencji oraz lepszego dostosowania
dziatah liderbw do oczekiwanh zespotow.

Odsetek ankietowanych zgadzajgcych sie
ze stwierdzeniem, ze w ich firmie panuje
zasada przekiadania dobrych wynikow
przedsigbiorstwa na korzysci dla pra-
cownikow, spaditazo10 p.p. -z 63% w2023
roku do 53% w 2024 roku, co jest wyni-
kiem zblizonym do poziomu z 2022 roku. Co
czwarty badany nie uwazat, ze sukces firmy
przynosi korzySci pracownikom. Ponadto
21% respondentow nie zgodzito sig z twier-
dzeniem, ze pracodawca daje im odczuc,
iz sukces przedsigbiorstwa to takze ich
sukces - to wzrost o 3 p.p. w porébwnaniu
z 2023 rokiem.

uznato, ze firma wyznaje

wartosci, ktore ich motywujg
(-2 p.p. wzgledem 2023 roku)

zgodazito sig, ze kierownictwo

spetnia skiadane im obietnice
(-1p.p. wzgledem 2023 roku)

uznato, ze w ich firmie panuje
zasada przektadania dobrych
wynikow przedsigbiorstwa

na korzysci dla pracownikow
(10 p.p. wzgledem 2023 roku)

nie zgodzito si¢ z twierdzeniem,
ze pracodawca daje im odczuc,
iz sukces przedsigbiorstwa

to takze ich sukces
( wzgledem 2023 roku)
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Podobne wyniki zaobserwowano w kwe-
stii decyzji kierownictwa. Odsetek o0sob,
ktore uznaty, ze dobro pracownikéw jest
brane pod uwage przy podejmowaniu
kluczowych decyzji, zmniejszyt sie z 59%
w 2023 roku do 53% w 2024 roku. Na te
wyniki mogq wptywac trudne warunki go-
spodarcze, takie jak inflacja i niewystar-
czajgcy wzrost wynagrodzen, ktére zwigk-
szajg oczekiwania pracownikdbw wobec
zaangazowania firmy w poprawe ich sy-
tuaciji finansowej. Brak odczuwalnych ko-
rzySci z sukcesdw przedsigbiorstwa moze
pogtebia¢ dystans miedzy interesami fir-
my a poczuciem wspodtodpowiedzialnosci
wsrod zespotu.

Zaufanie pracownikow do decyzji kie-
rownictwa réwniez spadio - o 6 p.p.
wzgledem 2023 roku, osiggajgc poziom
58% w 2024 roku. Ocena realistyczne-
go definiowania celéow organizaciji, kto-
ra zmniejszyta si¢ z63% w 2023 do 60%
w 2024. TransparentnoS¢ i skuteczna ko-
munikacja w tych obszarach mogq zna-
czgco poprawic¢ odbidr dziatah kierownic-
twa przez pracownikdw budujgc lepsze
zrozumienie i zaangazowanie w zespole.

UMOW SIE NA

uwazato, ze dobro pracownikow
jest brane pod uwage przy podej-

mowaniu kluczowych decyz;ji
(-6 p.p. wzgledem 2023 roku)

deklarowato zaufanie do decyzji

kierownictwa
(-6 p.p. wzgledem 2023 roku)

uwazato, ze firma realistycznie

definiuje swoje cele
(-3 p.p- wzgledem 2023 roku)
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Polityka budowania &ciezek kariery od-

grywa kluczowg role w motywowaniu

pracownikdbw. Az 73% badanych przy-

znato, ze mozliwosé awansu jest dla

nich wazna. W 2024 roku 54% badanych

uznato, ze organizacja oferuje atrakcyj- przyznato, ze mozliwosé awansu
ne mozliwosci rozwoju kariery, co stano- jest dla nich wazna

wi wzrost o 4 p.p. w pordwnaniu z rokiem (-2 p.p. wzgledem 2023 roku)
poprzednim. 57% respondentéow de-

klarowato, ze Sciezka kariery w firmie

jest jasno okreslona, co stanowi wzrost

0 4 p.p. w poréwnaniu z 2023 rokiem.

Mimo to, az 43% badanych miato wqtpli-
wosci w tej kwestii — 21% uznato, ze Sciezka
kariery nie jest jasno zdefiniowana, a 22%
nie potrafito sie w tej kwestii okresli¢. Co
pigty respondent twierdzit, ze awans
nie opiera si¢ na przejrzystych i obiek- atrakcyjne mozliwosci
tywnych kryteriach, podczas gdy jedy- rozwoju kariery

nie 49% ankietowanych potwierdzito ich ( wzgledem 2023 roku)
istnienie. Jasno okreslone zasady awan-

SuU zmniejszajqg niepewnosS¢, motywujgc

pracownikdédw do wigkszego zaangazowa-

nia i wysitku, poniewaz wiedzq doktadnie,

jakie dziatania prowadzqg do osiggniecia

kolejnych etapdéw kariery.

uznato, ze organizacja oferuje

W zakresie procesu wdrozenia nowych

pracownikéw (onboarding) 19% respon-

dentow zadeklarowato brak opisanego deklarowato, ze sciezka kariery
procesu, a jedna na cztery osoby (25%) nie BRI 2t idno okreslona
miata zdania na ten temat. Jest to o 7 p.p. ( wzgledem 2023 roku)

mniej niz w 2023 roku, co sugeruje pozy-

tywny trend — wigkszq dbatos¢ organizacii

o adaptacje nowych pracownikow.

Nie mozna jednak zapominaé o réwnie istotnym aspekcie, jakim jest outplacement -
zasady profesjonalnego rozstawania sig z pracownikami. Dbato$¢ o ten obszar pozwala
budowaé pozytywny wizerunek organizacji i wspiera€ relacje wewnqtrz zespotu, nawet
po zakohczeniu wspotpracy.
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77% ankietowanych zadeklarowato
cheé pracy w firmie rozwijajgcej swoje
ustugi lub produkty, co oznacza spadek
04 p.p. wzgledem 2023 roku. Jednoczeénie
co czwarty pracownik nie odczuwa takiej
potrzeby. Odsetek oséb chetnie poleca-
jacych oferte swojej organizacji znajo-
mym réwniez zmniejszyt sie z 61% w 2023
do 60% w 2024 roku, a 25% respondentow
odpowiadato neutralnie. Duma ze swojego
miejsca pracy oraz z oferowanych przez
firme rozwiqgzanh zwigksza szanseg, ze pra-
cownicy stang sie ambasadorami marki.
Dane te jednak wskazujg na niewykorzy-
stany potencjat w tym obszarze.

Zrozumienie produktow i ustug firmy od-
grywa istotng role w budowaniu wiezi
pracownikdw z organizacjqg. W 2024 roku
62% ankietowanych zgodzito sig, ze cele
i kierunki rozwoju przedsigbiorstwa sq
definiowane w oparciu o potrzeby klien-
téw, co oznacza spadek o 2 p.p. w poréw-
naniu z rokiem poprzednim.

Dodatkowo, 65% badanych przez Enpul-
se stwierdzito, ze ich firma dobrze roz-
poznaje potrzeby klientow i stara sig
na nie odpowiadaé. Wynik ten jest zbli-
zony do ubiegtorocznego poziomu (66%
w 2023), co wskazuje na utrzymujgcq sie
ocene w tym zakresie. Dane pokazujq,
ze cho¢ firmy starajq sie dziata¢ zgodnie
z oczekiwaniami klientéw, istnieje prze-
strzeh do wiekszego zaangazowania pra-
cownikbw w budowanie wspdlnej wizji
i misji organizacji.

zadeklarowato cheé pracy

w firmie rozwijajgcej swoje ustugi
lub produkty

(-4 p.p. wzgledem 2023 roku)

chetnie polecato oferte
swojej organizaciji
(-1p.p. wzgledem 2023 roku)

zgodzito sig, ze cele i kierunki
rozwoju przedsigbiorstwa sg
definiowane w oparciu o potrzeby

klientow
(-2 p.p. wzgledem 2023 roku)

stwierdzito, ze ich firma dobrze
rozpoznaje potrzeby klientow

i stara sie na nie odpowiadaé
(-1p.p- wzgledem 2023 roku)
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Karolina Janowska
Castorama, Kierowniczka
ds. Zaangazowania

i Komunikaciji

Przedstawione wyniki badan Enpulse pokazujq kluczowe aspekty kultury organizacyj-
nej i zarzqdzania, ktére wptywajg na zaangazowanie pracownikdéw. Jako Kierowniczka
ds. Zaangazowania i Komunikacji w Castoramie, chciatabym podkresli€, jak wazne
jest budowanie inkluzywnego Srodowiska pracy opartego na szacunku, transparent-
nosci i mozliwosciach rozwoju.

64% pracownikdw uwaza, ze w ich firmach obowigzuje zasada rébwnego szacunku,
jednak az 36% tego nie odczuwa. To wyzwanie, ktére wymaga dziatan wspierajgcych
kulture inkluzji. Wzrost poczucia przedmiotowego traktowania do 36% oraz spadajqca
wiarygodnoS¢ kierownictwa wskazujg na potrzebe lepszej komunikacji i transparent-
nych decyzji. Regularne docenianie pracownikdw oraz wieksze zaangazowanie lide-
réw w dialog z zespotem mogqg poprawi¢ te wyniki.

Mozliwosci rozwoju kariery majq kluczowe znaczenie dla utrzymania zaangazowania.
Cho¢ 54% badanych uwaza oferte firmy za atrakcyjng, 43% ma wagtpliwosci. Jasno okre-
Slone Sciezki kariery i kryteria awansu to elementy, ktére nalezy wzmacniac. Warto réw-
niez zwréci¢ uwage na proces onboardingu — 19% respondentéw deklaruje jego brak,
co wskazuje na potrzebe standaryzacji dziatah wspierajgcych nowych pracownikéw.

Widoczny w badaniu spadek zaufania do kierownictwa i poczucia, ze firmy wyznajg
wartosci motywujgce pracownikdédw, wymaga wzmochienia transparentnosci i spdj-
noéci dziatar liderédw. By odwréci¢ ten trend kluczowe bedqg regularne spotkania,
otwarta komunikacja oraz szkolenia menedzerskie, ktére pozwolq lepiej odpowiadac
na potrzeby zespotdw.

Zmniejszenie odsetka pracownikdw chetnie polecajgcych firmy, w ktérych pracujg
pokazuje, ze obszar zwiqgzany z budowaniem wizerunku pracodawcy wymaga wigkszej
troski. Programy angazujgce ambasadoréw marki i promowanie sukceséw zespotow
mogq pomoc w poprawie tej sytuaciji.

W Castoramie koncentrujemy sie na dziataniach, ktére zwigkszajgq poczucie przy-
naleznosci i zaufania wéréd pracownikow. Srodowisko oparte na szacunku, otwartej
komunikacji i mozliwosciach rozwoju to fundament stabilnej i angazujgcej organizacii.



Zarzqdza polskim oddziatem firmy Morgan Philips Group, kt6-
ra zajmuje sie rekrutacjq i rozwojem talentéw na poziomie
executive search oraz specjalistycznym (marka FYTE) dla
klientow z réznych branz. Jola odpowiedzialna jest za dziatal-
no$€ operacyjnq, zarzqdzanie zespotem, jak rowniez rozwoj
biznesu oraz budowanie i utrzymywanie dtugofalowych rela-
cji z klientami.

Jolanta Samul- Posiada ponad 20 lat doSwiadczenia w doradztwie personal-

Kowalska nym w szczegdlnosSci w projektach rekrutacyjnych na pozio-
mie executive search, projektach oceny potencjatu pracow-
Morgan Philips, nikbw i kandydatéw z uwzglednieniem ich poziomu agility.

Managing Director

Ekspert w Federaciji Przedsiebiorcow Polskich. Posiada wie-
loletnie doSwiadczenie jako: zarzgdzajgcy pomocq spoteczng
w Biatymstoku, dyrektor Biura Pethomocnika Rzqgdu ds. Oséb
Niepetnosprawnych oraz prezes Panstwowego Funduszu Re-
habilitacji Oséb Niepetnosprawnych (PFRON). Wspbtprzewod-
niczqca Rady Dziatalno$ci Pozytku Publicznego 1 i Il kadenciji.

Posiada duze doSwiadczenie w organizacji i zarzqdzaniu

ogdlnopolskich organizacji pozarzqdowych. Teresa Hernik
Absolwentka Akademii Gérniczo-Hutniczej im. Stanistawa

Staszica w Krakowie. Ukohczone studia podyplomowe z za- Ekspert ds. rolnych
rzqdzania instytucjami pomocy spoteczne;. i gospodarki

zywnosciowej



Autor licznych publikaciji i badan naukowych w zakresie stra-
tegii i jej realizaciji, zarzqdzania sprzedazq, komercjalizacji
innowacji i zrbwnowazonego rozwoju firmy. Kierownik Po-
dyplomowych studiéw Zarzgdzania Sprzedazg w SGH, Prze-
wodniczgcy Komitetu Sterujgcego Principles for Responsible
Management Education przy ONZ (PRME) w Europie Srodko-
wej i Wschodniej (CEE Chapter), cztonek kapituty Polish Na-
tional Sales Awards, cztonek komisji akredytacyjnych CEEMAN
IQA. Wspbtpracuje z licznymi oSrodkami na Swiecie m.in. Tel
Aviv University, Bar llan University, Cztonek Rady Strategicz-
nej Free State University w RPA, IMT w Indiach, Nottingham
Trent University UK. Autor licznych publikaciji i projektow ba-
dawczych oraz aplikacyjnych w Polsce i za granicq. Prowadzi
zajecia na SGH m.in. z Mastercard i Santander Bank i Kearney
w zakresie commerce startups, fintech, rozwoju kompetenciji
menedzerskich i strategii sprzedazy. Doradca i wyktadowca
w zakresie realizacji strategii, nowych trendéw w zarzqgdzaniu,
zarzqdzania sprzedazg, komercjalizacji innowacji i odpowie-
dzialnoSci spotecznej. Wspdbtpracowat i wspdtpracuje z licz-
nymi firmami w tych zakresach. Cztonek Rady Strategicznej
Galerii Inwestycyjnej 3UI10.

Mikoiaj
Pindelski

dr hab. Prof. SGH

Karolina
Janowska

Castorama,
Kierowniczka

ds. Zaangazowania
i Komunikacji

Socjolozka, Psycholozka Spoteczna, Pasjonatka Diversity
Equity Inclusion. Edukatorka i dziataczka na rzecz budowania
inkluzywnej kultury w biznesie. Certyfikowana Liderka Zmiany
na rzecz Neurokultury. Absolwentka Studidw Podyplomowych
.NeuroréznorodnoS¢ w miejscu pracy” na SWPS.

W Castorama Polska odpowiedzialna za komunikacje we-
wnetrzng, wzmachnianie zaangazowania pracownikéw i bu-
dowanie kultury inkluzywnej.



Socjolog zarzqdzania i komunikacji spotecznej, absolwent-
ka studidw Executive MBA. Przez ostatniqg dekade zwigzana
z branzq budownictwa drogowego. Obecnie petni funkcje za-
stepcy dyrektora zasobdéw ludzkich ds. Empoyee Experience
w VINCI Construction Polska (Warbud SA i Eurovia Polska SA)

Certyfikowany coach EMCC, facylitatorka, trenerka, konsul-
tantkaDISC.WyktadowcanastudiachMBATECHAkademiiGor-
niczo-Hutniczej. Mentorka w fundacji Female 2 Female wspie-
rajgcej rozwoj kariery zawodowej mtodych kobiet w branzach
STEM. Entuzjastka réznorodnosci, fanka pracy na talentach.
Pasjonatka roslin i kotéw :)

Matgorzata
Nowakowska

VINCI Construction,
Zastepca dyrektora

Marta Barcicka

Ekspertaka HR,
Wyktadowczyni
w Wyzszej Szkole
Biznesu WSB-NLU
w Nowym Sqgczu

Zasobow ludzkich
ds. Employee
Experience

Ekspert od human resources - manager, ktéry kocha swojqg
prace. Posiada ponad 15-letnie doSwiadczenie w zarzgdza-
niu i budowaniu zespotdw w IT oraz koordynowaniu i wdraza-
niu rozwiqzan z zakresu migkkiego HR. Odpowiadata za wiele
projektoéw, w tym za zbudowanie nowej linii biznesowej zwig-
zanej z outsourcingiem IT dla jednego z najwigkszych polskich
bankdéw. Byta réwniez zwigzana z kilkunastoma globalnymi
rekrutacjami w branzy game industry, podczas ktérych mia-
ta okazje wspdtpracowaé z takimi krajami jak Japonia, USA,
Ukraina, Niemcy czy lIzrael. Pracowata takze w Centralnym
OSrodku Informatyki, ktérego pracownicy czuwajg nad pra-
widtowym funkcjonowaniem takich systemoéw jak mObywa-
tel czy CEPiK. Obecnie pracuje jako doradca zarzqdu w Alima
S.A., wywodzgcym sie z Poznania integratorze IT. Ponadto, jest
wyktadowcq w Wyzszej Szkole Biznesu-NLU w Nowym Sgczu.
Wolne chwile posSwieca rodzinie, a dla relaksu czyta ksigzki
o Pitsudskim, spala kortyzol na treningach zumby i oddaje sig
swojej najwiekszej pasji — uprawianiu 700-metrowej dziatki



Wizjoner i przedsigbiorca z bogatym doswiadczeniem
w branzy kosmetycznej.

Absolwent Politechniki Wroctawskiej, tgczy techniczne wy-
ksztatcenie z pasjg do innowaciji i rozwoju biznesu. Pod jego
kierownictwem Arkana stata sie¢ dynamicznie rozwijajgcq sie
firmaq, specjalizujgcq w produkcji zaawansowanych kosme-
tykdw dla klinik estetycznych i gabinetéw kosmetologicz-
nych. Dzi§ produkty Arkana sq dostepne w ponad 50 krajach
na Swiecie, a firma jest znana z wysokiej jakosci produktéw
i silnej kultury organizacyjnej opartej na wartosciach takich
jak rozwdj, wspdtpraca i odpowiedzialnosE.

Poza biznesem, Wojciech jest ojcem siedmiorga dzieci, znaj-
dujgc rébwnowage miedzy dynamicznym rozwojem firmy
a zyciem rodzinnym. Pasjonat aktywnego wypoczynku — re-
gularnie biega, jezdzi na nartach biegowych i organizuje ro-
dzinne wyprawy w gory. Nieustanny rozwdj jest jego zyciowqg
pasjq, ktoérg realizuje zarbwno w obszarze zawodowym, ro-
dzinnym, jak i osobistym, stale poszukujgc nowych wyzwan
i mozliwosci doskonalenia sie.

—
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Wojciech
Pyzik

Zatozyciel i CEO
Arkana Cosmetics



DODATEK METODOLOGICZNY

OPIS CZYNNIKOW — DLACZEGO BADAMY TE ELEMENTY,

CZEMU SA ONE WAZNE?

OBSZAR

Wykonywana

Czynnik: Organizacja pracy

Odpowiednie zorganizowanie pracy, a wigc
m.in. stworzenie bezpiecznych warunkéw,
wyposazenie pracownikbw w potrzebne
sprzety, materiaty powoduje, ze pracownik
jest bardziej wydajny, poniewaz moze sku-
pi€ sie wytqcznie na pracy. Dobrze zorgani-
zowana praca usprawnia tez przeptyw in-
formaciji w organizacji. Co wazne wzmacnia
poczucie bezpieczehstwa w pracy i wpty-
wa na obnizenie stresu, gdyz procesy i za-
chowania sq przewidywalne dla kazdego
pracownika. Wptywa réwniez na poczucie
sensu w pracy, co ma istotny wptyw na well
being i zaangazowanie ogdlinie.

Czynnik: Sita sprawcza

Pracownicy majqcy poczucie sity spraw-
czej rozumiejq, ze ich praca, opinie, po-
mysty sq wazne dla firmy. Czujqg sig tym
samym odpowiedzialni za firme. Pracow-
nik, ktéry ma poczucie sprawczosSci nie
bedzie bat sie¢ wychodzi¢ ze swoimi po-
mystami, proponowaé nowe innowacyj-
ne rozwigzania, a to wtasnie czesto takie
inicjatywy budujqg przewage konkuren-
cyjng firmy. Pracownik majgcy poczucie
sity sprawczej jest bardziej lojalny i silniej
zwiqQzany emocjonalnie z organizacijq.

Raport

I(enpulse):

+++++++

21

Czynnik: Zakres zadan

Odpowiednio opracowany i dopasowany
do pracownika zakres zadah i obowigz-
kédw wptywa w duzej mierze na efektyw-
nos¢ dziatania i jako$€ wykonywanej pra-
cy. Kiedy zakres zadanh jest witasciwy dla
pracownika, nie czuje sig¢ on zbyt obcigzo-
ny obowigzkami, nie nudzi si¢ nimi, a wiec
pracuje chetnie i wydajnie. Wazne jest tez,
zeby pracownik rozumiat, w jaki sposob
powierzane mu zadania wptywajg na catq
firme, co nadaje waznoS¢ jego pracy.

Czynnik: Postawa wobec pracy

Pozytywna postawa wobec pracy jest
to ogdlny stosunek pracownika do firmy,
tego, co w niej robi. Takg postawe re-
prezentujg osoby, ktbére identyfikujg sie
Z organizacjqg, czujq sie jej czesciq, a wiec
praca nie jest dla nich tylko przykrym obo-
wigzkiem. Pracownicy z takq pozytywnqg
postawq bedq gotowi wychodzi¢ poza za-
kres swoich obowiqgzkéw, bedzie zalezato
im nie tylko ,odhaczeniu” zadania, ale tez
na jego jakosci. Dodatkowo mogq stano-
wi€ silne wsparcie dla wspotpracownikow,
co wptywa pozytywnie na atmosferg w or-
ganizacji i obnizenie ich stresu, a to prze-
ktada sie na efektywnos¢ i innowacyjnosE.
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Bezposredni

Czynnik: Inspirowanie

Pracownik inspirowany przez przetozone-
go otrzymuje bodzce do rozwoju, do dzia-
tania, wychodzenia poza zakres swo-
ich obowigzkéw. Wptywa to pozytywnie
na jego motywacje i buduje w wiare w to,
ze jest dla firmy warto$ciowym cztonkiem
zespotu. Jasne cele, wskazdwki i wspar-
cie w takim rozwoju przektadajq sie tez
na lepsze efekty. Zadania realizowane sq
szybciej, lepiej, ale i w bardziej kreatyw-
ny, innowacyjny sposob. Inspirowanie
przez przetozonego przektada sie tak-
ze na emocjonalne postrzeganie swojej
pracy i stymuluje do rozwoju.

Czynnik: Relacje i wsparcie

Zbudowanie pozytywnych i silnych rela-
cji pracownika z przetozonym jest bardzo
waznym elementem pracy nad zaanga-
zowaniem. Relacje bazujgce na otwarto-
§ci, sprawiedliwym traktowaniu, szacunku
powodujq, ze pracownik widzi w przeto-
zonym osobe, do ktorej moze sie zwrbcic
o pomoc i ktéra wspiera go w dziataniach.
To z kolei obniza stres w pracy, ale i prze-
ktada sie na jako$¢ wykonywanych za-
dan, poniewaz pracownik nie boi sig spy-
ta€ o rade, poprosi¢ o pomoc, czy nawet
wyrazi¢ swoich watpliwosci. Pozytywne
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relacje sprawiajq, ze pracownik, kiedy co$
nie do konca funkcjonuje poprawnie, nie
czuje sie zadowolony, w pierwszej kolej-
noéci bedzie chciat porozmawia¢ na ten
temat z przetozonym i wspdlnie z nim po-
szuka¢ rozwigzania. Podsumowujgc, do-
bre relacje z przetozonym sg czynnikiem
hamujgcym rotacje, a odejscie z organi-
zacji bedzie dla takich pracownikéw osta-
tecznosciq.

Czynnik: Zarzqgdzanie pracg

Witasciwy sposdb zarzgdzania pracq przez
bezposredniego przetozonego poprawia
wyniki pojedynczych pracownikdéw, jak
i catych zespotdw. Dzigki temu pracow-
nicy wiedzqg co i w jaki sposéb majqg ro-
bi¢, i sprawniej wykonujg swoje obowiqgzki.
Procesy i zachowania sqg przewidywalne
dla kazdego pracownika, co wzmacnia
ich poczucie bezpieczefistwa w pracy
i wptywa na obnizenie stresu. To z kolei
ma pozytywny wptyw na well-being i za-
angazowanie.
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Czynnik: Wynagrodzenie

Wedtug teorii dwuczynnikowej Herzber-
ga, nagradzanie stanowi czynnik higieny,
ktérego niezaspokojenie prowadzi do nie-
zadowolenia z pracy, a to z kolei zmniej-
sza zaangazowanie i efektywnoS¢ wyko-
nywanych dziatah. Kluczowe jest zatem,
aby pracownik byt usatysfakcjonowany
swoim wynagrodzeniem, ale i rozumiat
caty system wynagrodzefi, co zniweluje
jego niepewnos€ i da mu poczucie bez-
pieczenstwa.

Czynnik: Docenianie i uznanie

Odpowiednie docenianie pracownikéw,
wyrazanie uznania dla ich pracy sprawia,
ze czujg oni, ze ich praca ma znaczenie
i realnie wptywa na funkcjonowanie fir-
my. Takie informacje zwrotne pozwalajq
im réwniez zrozumie¢, co robig dobrze.
Odpowiednie docenianie motywuje pra-
cownikéw do podejmowania samodziel-
nych dziataf, wdrazania innowacyjnych
rozwigzan. Docenianie to przyznanie
czemus$ lub komu$ wartosci i znaczenia
(np. wydarzeniu, osobie, zachowaniu, rze-
czy) z jednoczesnym poczuciem emocjo-
nalnego powigzania.
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Praktyki

Czynnik: Relacje i wsparcie

Relacje i wsparcie w tym obszarze wiqzg
sie z kwestiami wspotpracy, dziatania ze-
spotowego, wzajemnego wspierania sig
pracownikdw. Wysokie wyniki uzyskane
w ramach tego wskaznika przektadajq sie
na bardziej zgrany zespdt, mniej konflik-
tow, poczucie przynaleznosci do grupy,
a to wszystko z kolei zwigksza efektywnos§¢
i osigganie efektu synergii.

Czynnik: Well being

Well being rozumiemy tutaj jaoko ogdlne
dobre samopoczucie w pracy, zacho-
wanie rbwnowagi zyciowej. Pracownicy,
ktérych charakteryzuje taki dobrostan,
maja wigcej checi i energii do pracy, le-
piej radzg sobie z wyzwaniami i sq bar-
dziej na nie otwarci. Tym samym well be-
ing przektada sie na lepsze efekty pracy,
wiekszg wydajnos¢ i kreatywnos§¢ w dzia-
taniu. Rbwnowaga w zyciu przyczynia sig
do obnizenia poziomu stresu, a to za$
pozytywnie wptywa na zdrowie fizyczne
np. na zwiekszenie odpornosci.

Czynnik: Komunikacja w organizacji

Dobra komunikacja w organizacji jest jed-
nym z najwazniejszych elementow, ponie-
waz to dzieki niej pracownicy czujq sie bez-
piecznie, wiedzq i rozumiejq, co sig dzieje,
ale tez czego sie od nich wymaga. Komu-
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nikacja wptywa na zrozumienie swojej roli
w firmie. Dzigki dobrej komunikacji pracow-
nicy dziatajg sprawniej, bez obaw i widzq
sens w swojej pracy. Komunikacja wptywa
na wymiang mysli, co pobudza innowa-
cyjnos¢ i kreatywno$¢ nie tylko w zakresie
produktéw i ustug, ale réwniez procesoéw.
Tym samym dobra komunikacja ma istot-
ny wptyw na zwigkszenie rentownosci fir-
my, czgsto w krétkim czasie.

Czynnik: Satysfakcja

Pracownik, ktéry odczuwa satysfakcje
z pracy, bedzie chetniej wychodzit z inicja-
tywami, pomystami, czuje sie on czesto
zmotywowany do dziatania. Taka osoba
czuje sie tez lepiej w firmie, a wiec tatwiej
sie z niq identyfikuje, ale tez buduje jej po-
zytywny wizerunek na zewnaqtrz.

Czynnik: Zarzqgdzanie zmiang

Swiat, jak i rynki zmieniajq sie obecnie
bardzo dynamicznie, co takze warunkuje
konieczno§¢ wprowadzania zmian w or-
ganizacjach. Kazda taka sytuacja jest dla
pracownikdw czyms$ nowym i nalezy ich
na nig przygotowaé, aby zniwelowaé
zwigzany z nig stres. Odpowiednie zarzq-
dzanie zmianami zmniejsza chaos w or-
ganizacji, daje poczucie bezpieczehstwa
i powoduje, ze pracownikom tatwiej sie
odnalez¢ sig w nowej sytuacji, wykorzy-
stac jg jako szansg na rozwd;.

Zaangazowanie 2024 81



OBSZAR

’ o
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Czynnik: Mozliwos§é rozwoju

Rozwéj jest naturalng potrzebq kazde-
go cztowieka. Dlatego pracownik, ktory
nie ma mozliwosci rozwoju w pracy lub
po prostu takich mozliwosci nie widzi,
moze odczuwaé znuzenie, zniechecenie,
a w konsekwencji wypalenie zawodowe.
Praca staje sie tylko przykrym obowiqz-
kiem, wiec moze by¢& wykonywana tylko,
aby ,odhaczy&” kolejne zadanie. To z kolei
wptywa negatywnie na efektywnos¢ i ja-
koS¢ wykonywanej pracy.

Czynnik: Wykorzystanie wiedzy i umie-
jetnosci

Wykorzystywanie posiadanych kompe-
tencji pozwala wykonywa¢ prace na naj-
wyzszym poziomie. Dzigki temu pracownik
ma poczucie, ze to, co wie i potrafi rzeczy-
wiScie przektada sie na efekty, a wiec wy-
sitek, ktéry wiozyt w nabywanie kompe-
tencji byt optacalny. Dziata to motywujqco
do pracy i zacheca do dalszego rozwoju.
Warto podkresli€, ze rozwdj to nie tylko
szkolenia, dodatkowe kursy, warsztaty dla
pracownikéw, ale czgsto tez zmiana za-
dan, czy dzielenie sig wiedzq, udziat w no-
wych projektach.
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Czynnik: Efektywnosc szkoleh

Wiele firm organizuje szkolenia dla swoich
pracownikéw, ale to efektywno$¢ szkoleh
ma kluczowe znaczenie. Powinny by¢ one
odpowiednio opracowane, ale przede
wszystkim dobrane do potrzeb pracow-
nikdw i firmy. Wtedy przynoszq wymierne
korzysci — pracownicy mogq wykorzysty-
wac zdobyte kompetencje w codziennej
pracy, co z kolei powoduje uzyskiwanie
lepszych rezultatéw, wyzszq jakoS¢ i efek-
tywnos$¢€. Buduje to motywacje do dalszej
pracy i rozwoju.
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Wizerunek

Czynnik: Kultura organizacyjna

Kultura organizacyjna rozumiana jako
zbioér wartosci, zasad obowigzujgcych
w firmie jest bardzo waznym czynnikiem
budowania zaangazowania. Powinna by¢
zbudowana w taki sposéb, aby pracowni-
cy nie tylko jg rozumieli, akceptowali, ale
i sie z nig identyfikowali. Dzigki temu do-
stosujq sie do panujgcych zasad, a war-
toSci bedg motywowac¢ ich do dziatania.
Pracownikowi trudno bedzie sie identy-
fikowa€ z firmq, czu€ sie jej czesciq, jesli
kultura organizacyjna bedzie sprzecz-
na z jego poglgdami. Silna kultura moze
przynieS¢ korzysci, takie jak wigksze za-
ufanie i wspdtpraca, mniej nieporozu-
mien i bardziej efektywne podejmowanie
decyzji. Liderzy firm odgrywajq kluczowq
role w ksztattowaniu i utrzymywaniu kul-
tury organizacyjne;.

Czynnik: Ocena polityki zatrudnienia

Przez polityke zatrudnienia rozumiemy
m.in. sposob i kryteria awansowania, za-
sady oceniania, wdrazania do pracy. Wia-
Sciwie opracowana polityka zatrudnienia
stanowi dla pracownikdédw swego rodzaju
Sciezke dziatania — dzieki zasadom wie-
dzq, coijak przebiega w firmie oraz co sami
muszq robi¢, aby np. zmieni¢ swojq sytu-
acje zawodowq. Takie przejrzyste zasady,
kryteria zmniejszajg niepewnos$¢, motywu-
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ja pracownikébw do dziatania, pobudzajg
do wigkszych staran, poniewaz jasne jest,
co mozna dzieki nim zyskac.

Czynnik: Wiara w przywodztwo

Wiara w przywddztwo powoduje, ze pra-
cownicy ufajg w decyzje przetozonych,
postrzegajq ich dziatania joko gwaran-
cje sukcesu firmy, a to daje im poczucie
bezpieczehstwa. Dzigki temu pracownicy
Majg poczucie, ze ich dziatania stanowiqg
jeden z elementdéw przektadajqcych sie
na sukces rynkowy, a to z kolei motywuje
ich do dziatania, wptywa na efektywnos¢.
Dodatkowo osoby takie dobrze mowiq
o firmie co pozwala pozyskac lepszych
pracownikdw i obnizy€ absencjg i rotacje.

Czynnik: Oferta przedsigbiorstwa

Dla pracownikbw wazne jest, aby fir-
ma, w ktérej pracujqg, oferowata produkty
i ustugi wysokiej jakosci, rozwijata oferte,
odpowiadajgc na potrzeby klientow. Dzieki
temu pracownikom nie tylko tatwiej iden-
tyfikowac€ sige z organizacjq, ale i wierzy¢
w jej sukces. To z kolei motywuje do aktyw-
nosci i dbania o jako§¢ wykonywanej pra-
cy. Jesli pracownicy rozumiejq produkty/
ustugi oferowane przez organizacjg, w kto-
rej pracujq to czujq sie dumni z tego, gdzie
pracujq i stanowiq cze$S¢ organizaciji.
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ZAANGAZOWANIA

DZIEKI PLATFORMIE ENPULSE:
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Zdiagnozujesz Znajdziesz obszary Wesprzesz manageréw
zaangazowanie zespotu wymagajqce poprawy w zarzqdzaniu zespotem
Opracujesz Poznasz potrzeby i obawy  Sprawdzisz efektywnosS¢

nowy plan dziatania pracownikow przyjetej strateqii

NA PLATFORMIE ENPULSE ZNAJDZIESZ ROWNIEZ

Narzedzie do diagnozy Ankiete
wypalenia zawodowego onboardingowqg

Baze wiedzy

ENPULSE TO NIE TYLKO PLATFORMA, ALE TEZ
ZAANGAZOWANY ZESPOL:

Polski support merytoryczny i techniczny
Elastyczna wspotpraca
Autorska metodologia

Pytania ttumaczone kontekstowo-
kulturowo na rézne jezyki

O 0000

Wsparcie na kazdym etapie: wdrozeniq,
badania i pracy z wynikami
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Badanie przeprowadzone i opracowane przez:

Enpulse — kompleksowa platforma badajgca puls zaangazowania pracownikéw w orga-
nizacji. Zwalidowane kwestionariusze, syntetyczne dane, wyniki w czasie rzeczywistym,
rekomendacje do zmian, benchmarki wewnetrzne i zewnetrzne, a dodatkowo system ko-
munikacji oraz mozliwos¢ dodawania witasnych pytan to idealne wsparcie dla dziatu HR
w zakresie identyfikacji obszarow wymagajgcych poprawy, opracowania strategii HR i we-
ryfikacji efektywnosci dziatan. Badanie zaangazowania dziata w petni zdalnie, bez koniecz-
nosci instalacji oprogramowania, w opcji pay per user jest wygodng i efektywnqg kosztowo
alternatywq dla tradycyjnych badan zaangazowania.

Zmotywowani.pl — firma z ponad 10-letnim doswiadczeniem w konsultingu HR. Gtéwnym ob-
szarem dziatania jest badanie zaangazowania pracownikbw w oparciu o autorskg platforme

Enpulse. Firma Swiadczy rowniez ustugi w zakresie budowania zaangazowania w organizaciji.

Autorzy:
Magda Pietkiewicz — Prezes Zarzqgdu Zmotywowani.pl (Enpulse)

Olga Bork — Specijalista ds. badan (Enpulse)
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