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Szanowni Panstwo,

wiekszosc organizacji nie doswiadcza dzis kryzysu w sposob nagty. Kryzys zaczyna
sie znacznie wczesniej, w momencie, kiedy pracownicy przestajg wierzyc, ze ich
wysitek ma znaczenie.

Wyniki tegorocznego badania pokazujg wyraznie, ze doswiadczenie doceniania
staje sie jednym z najbardziej niedoszacowanych obszarow zarzgdzania. Maleje
odsetek o0sob czujgcych sie zauwazonymi w pracy, rosnie liczba pracownikow
deklarujgcych rzadkos¢ uznania, a znaczgca czesc nie doswiadcza go wcale.
Jednoczesnie pracownicy coraz czesciej sami starajg sie podtrzymywac swojq
motywacje | poczucie sensu pracy.

To nie jest wytgcznie kwestia dobrostanu. Brak doceniania przektada sie na
konkretne konsekwencje biznesowe w postaci wolniejszych decyzji, ograniczong
inicjatywe, prace na poziomie minimum akceptowalnym oraz narastajgce
niejawne opoznienia w organizacjach. To ma istotny wptyw na zaangazowanie
pracownikow i nQ rozwoj organizacji.

Szczegodlnie istotne sq roznice pokoleniowe. Najmtodsi pracownicy czesciej
deklarujg brak doswiadczenia uznania juz na poczgtku kariery zawodowej, co
moze wptywac na ich dtugofalowe postawy wobec pracy | przywodztwa.
Jednoczesnie starsze pokolenia silniej wigzq docenianie z relacjq z przetozonym |
Jjakoscig wspotpracy.

Raport nie powstat po to, aby oceniac organizacje. Bo badania w organizacjach
powinny stuzy¢ diagnozie, zebraniu informacji a nie ocenie. Celem jest pokazanie
mechanizmow, ktore czesto pozostajg niewidoczne w codziennym zarzgdzaniu, a
ktore w dtugim okresie decydujg o energii zespotow | zdolnosci organizacji do
zmiany.

W swiecie rosngcej niepewnosci przewage konkurencyjng budujg dzis te firmy,
ktore potrafig swiadomie rozwijac potencjat swoich ludzi. W efekcie przektada sie
to na stabilnosc finansowq organizacji, z korzysciqg zarowno dla pracownikow, jak i
pracodawcow.

Zapraszam do lektury.
Magda Pietkiewicz
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Wstep

Docenianie - pomijany a wiele méwiacy sygnat kondycji organizacji.

Organizacje rzadko tracg zaangazowanie pracownikdw z dnia na dzien. Znacznie
czesciej jest ono stopniowo wygaszane przez brak zauwazenia wysitku, ograniczona
informacje zwrotng oraz rosnaca rozbieznos¢ miedzy oczekiwaniami pracownikow

a codziennym doswiadczeniem pracy.

Analiza wynikdw badania pokazuje konsekwentny trend spadku poczucia bycia
docenianym w miejscu pracy oraz wzrost liczby oséb deklarujgcych, ze uznanie
pojawia sie sporadycznie lub nie wystepuje wcale. Jednoczesnie utrzymuje sie
znaczaca luka pomiedzy najwazniejszymi formami doceniania a tymi, ktore faktycznie
funkcjonuja w organizacjach.

Zmiany te maja charakter systemowy. Brak doceniania wptywa nie tylko na
satysfakcje pracownikow, lecz takze na sposdb funkcjonowania zespotow, tempo
podejmowania decyzji, odpowiedzialnos¢ za wynik, gotowos¢ do inicjatywy oraz
jakos¢ wspotpracy. W efekcie organizacje traca energie operacyjng, czesto nie
identyfikujac zrédta problemu.

Warto zauwazyc, ze wysoki poziom doceniania wiasnej pracy wskazuje na rosnaca
indywidualng odpowiedzialnos¢ pracownikow za utrzymanie motywacji i sensu
wykonywanych obowigzkow. Moze to wzmacnia¢ odpornosc¢ jednostek, ale rowniez
sygnalizuje niedobdr systemowego wsparcia ze strony organizacji.

Raport prezentuje wyniki w podziale na ptec i wiek, pozwalajac zrozumiec, jak rézne
grupy pracownikdéw doswiadczajg doceniania oraz jakie konsekwencje moze to miec
dla przywodztwa i stabilnosci zespotow.

Celem raportu jest:
e przedstawienie aktualnego obrazu doceniania w miejscu pracy
e identyfikacja obszarow najwiekszego ryzyka organizacyjnego
e wskazanie konsekwencji zarzadczych obserwowanych trenddw
e zaproponowanie kierunkdow dziatan wspierajacych skuteczne przywoddztwo

Docenianie przestaje by¢ elementem wizerunkowym kultury organizacyjnej. Coraz
czesciej staje sie jednym z najczulszych wskaznikow jakosci zarzgdzania oraz zdolnosci
organizacji do utrzymania energii i odpowiedzialnosci zespotow.
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Nota metodologiczna

Badanie ,Czy czujesz sie doceniany? 2026" miato charakter ilosciowy i zostato
przeprowadzone metoda CAWI, z wykorzystaniem dedykowanej platformy badawczej
Enpulse. Zrealizowano je w okresie od listopada 2025 do stycznia 2026 wiacznie.
Kwestionariusz sktadat sie tgcznie z osmiu pytan, podzielonych na dwie czesci: dwa
pytania metryczkowe oraz szes¢ pytan gtownych. Wszystkie pytania miaty forme
zamkniety, z mozliwoscia jednokrotnego wyboru.

W badaniu zastosowano nielosowy dobdr proby, oparty na dobrowolnym zgtaszaniu
sie uczestnikow. Rekrutacja byta prowadzona zaréowno wsrod obecnych klientdw, jak i
w mediach spotecznosciowych. Aby zwiekszy¢ réznorodnos¢ grupy badawczej,
informacje o ankiecie publikowano na réznych platformach, takich jak Facebook,
LinkedIn i Instagram. Udziat w badaniu byt catkowicie dobrowolny i anonimowy.
Kwestionariusz rozpoczeto tgcznie 1069 osob. Do analizy nie wtgczono 30 ankiet, ktore
zostaty przerwane na etapie pierwszego pytania gtownego, bezposrednio po
metryczce. Ostateczna liczebnosc¢ proby wyniosta 1039 respondentow.

Opis proby

Wykres 1.
Respondentdw poproszono o podanie Ptec¢
dwoch informacji na temat ich osoby: pfci
oraz wieku. Umozliwito to analize wynikow Osoba niebinarna1%  Nie chce podawac
z uwzglednieniem podstawowych
zmiennych demograficznych. A
Wsrod ankietowanych dominowaty
kobiety, ktore stanowity 68% proéby, w
podczas gdy mezczyzni — 26%. Biorac pod Mezczyzna

uwage poprzednie edycje badania, roznica 26%

miedzy tymi grupami wykazuje tendencje
wzrostows.

1% respondentow identyfikowat sie jako
osoby niebinarne, natomiast 5% nie
chciato podac swojej pici.

W badaniu reprezentowane byty wszystkie Wykres 2.
przedziaty = wiekowe objete analiza. Wiek
Najliczniejsza grupe wiekowa stanowity .

osoby w przedziale 40-49 lat (31%), a "

kolejng — osoby w wieku 30-39 lat (29%). 31%
Skrajne grupy wiekowe charakteryzowaty ”

sie najnizszym udziatem: najmtodsi do 24

Zrédto: Opracowanie wiasne

20

lat stanowili 7%, natomiast najstarsi, 15
powyzej 60. roku zycia - 2%. Pozostate 10
grupy to osoby w wieku 25-29 lat (13%) . 294

oraz 50-59 lat (18%).

]
do 24 lat 25-29 lat 30-39lat  40-49lat 50-59 lat Powyzej 60 lat
Zrédto: Opracowanie wiasne

Organizatorzy badania: 4

'na,-s enPUIse Czy czujesz sie doceniany? Raport 2026


https://www.enpulse.eu/

Docenianie

Poziom odczuwanego docenienia w
miejscu  pracy stanowi jeden @z
kluczowych elementow kondycji
srodowiska organizacyjnego.

W badaniu ,Czy czujesz sie doceniany?
2026" zapytano respondentéw, w jakim
stopniu zgadzaja sie ze stwierdzeniem,
ze czujg sie doceniani w swoim miejscu
pracy. Odpowiedzi udzielano Nna
pieciostopniowe]j stopniowej skali Likerta
od ,Zdecydowanie sie nie zgadzam” do

Wykres 3.

.Catkowicie sie zgadzam”, ze srodkowa
odpowiedzia neutralng. Odpowiedzi
skrajnie  negatywnej udzielito 18%
ankietowanych, natomiast 39% wskazato
odpowiedz ,nie zgadzam sie". Lacznie az
57% respondentéow wybrato
odpowiedzi negatywne. Jest to wynik
wyzszy o 8 p.p. W porédwnaniu z
badaniem z 2025 roku oraz o 7 p.p.
wzgledem 2024 roku.

Czuje sie doceniana/doceniany w moim miejscu pracy.

I

39%

Zdecydowanie sie  Nie zgadzam

)

L
18%

nie zgadzam sie

Jesli odpowiedzi neutralne potraktujemy
jako potencjalnie negatywne (ze wzgledu
na emocjonalny charakter pytania),
odsetek ten wzrasta do 71% badanych (+7
p.p. wzgledem 2025 roku oraz +8 p.p.
wzgledem 2024 roku). Oznacza to, ze
okoto 7 na 10 pracownikéw nie odczuwa
docenienia w miejscu pracy. Odpowiedzi
pozytywne stanowity 29%. W porownaniu
z poprzednimi edycjami badania
widoczny jest spadek — o 7 p.p. wzgledem
2025 roku oraz o 8 p.p. wzgledem 2024
roku. Odpowiedz ,catkowicie sie zgadzam”
wskazato jedynie 7% respondentow.

Organizatorzy badania:

Ynais (enpulse

14%

Nie mam
zdania

22%

Zgadzam sie

7%
Catkowicie sie
zgadzam

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Wyniki te wskazuja na utrzymujaca sie
I pogtebiajgca dysproporcje miedzy
odsetkiem odpowiedzi negatywnych a
pozytywnych w kolejnych edycjach
badania.
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Wykres 4.
Poczucie bycia docenianym w pracy w latach.

@ Negatywne

2026 57%

2025 VAS A

2024

0% 20% 40%

Poczucie wiasne] wartosci zawodowej
oraz zdolnos¢ dostrzegania swojego
wktadu w wykonywang prace maja
istotne Znaczenie dla poziomu
Zaangazowania i motywacji
pracownikow. Docenianie siebie nie
zastepuje uznania ze strony organizacji,
ale stanowi jego wazne uzupetnienie.
Dlatego respondentow zapytano, czy
potrafia samodzielnie doceni¢ swaj
wktad W realizacje obowigzkdow
zawodowych.

Neutralne

Pozytywne

60% 80% 100%

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Badani najczesciej zgadzali sie z tym
twierdzeniem, wybierajac odpowiedz
,Zgadzam sie” (53%). Odpowiedz skrajnie
pozytywna wskazato 19% respondentow.
tacznie 72% badanych deklaruje, ze
potrafi samodzielnie doceni¢ wktad, jaki
wnoszg ich codzienne obowigzki do
organizacji — czyli ponownie okoto 7 na
10 pracownikéow. Oznacza to wzrost o 1
p.p. wzgledem 2025 roku.

Wykres 5.
Potrafie sama/sam docenié wktad jaki wnosza moje codzienne
obowigzki do mojej firmy/organizacji.

Zdecydo
wanie sie
nie
zgadzam

Organizatorzy badania:

Ynais (enpulse

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Wynik ten wyraznie kontrastuje

Z poziomem poczucia bycia docenianym
w pracy. Odpowiedzi negatywne
tacznie wynosity jedynie 12% i spadty o
4 p.p. W porownaniu do wynikdéw z roku
poprzedniego.

Opcje ,nie mam zdania” wybrato 16%
respondentdw, czyli o 3 p.p. wiecej niz w
2025 roku i zblizony odsetek do 2024.

Wykres 6.
Samodzielne docenianie swojego wktadu w prace w latach.

@ Negatywne

2026

2025

2024

20% 40%

Respondentdw poproszono o wskazanie
najwazniejszej dla nich formy doceniania
w pracy. Nadal wyraznie dominuje
bonus finansowy, ktéry uzyskat 60%
wskazan. W tegorocznej edycji badania
wskazato go o 8 p.p. wiecej
respondentow niz w 2025 roku oraz o 2
p.p. wiecej niz w 2024 roku.

Na drugim miejscu znalazto sie
podziekowanie za dobrze wykonana
prace (14%).

Neutralne

Pozytywne

60% 80% 100%

Zrédio: Opracowanie wiasne.

Odsetek ten po raz pierwszy od dwoch
lat spadt — 0 5 p.p. zarobwno w stosunku
do 2025, jak i 2024 roku. Zblizony wynik
osiggneta pochwata od przetozonego
(13%).

Najrzadziej wskazywano dodatkowy
benefit (5%), wyrdznienie na forum oraz
nagrode materialng (po 4%).

Wykres 7.
Jaka forma doceniania w pracy jest dla Ciebie najwazniejsza

60%

50%

40%

<

20%

== %
B e

S,

10% 14% 13% 5% 4% 4%
o AR A
Bonus Podziekowanie Pochwataod Wyréznienie Nagroda Dodatkowy
pieniezny za dobrze przetozonego na forum materialna benefit
Wykonanél Zrédto: Opracowanie wiasne.
prace

Organizatorzy badania:
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Respondenci wskazali rowniez, ktérych z
tych samych form doceniania
(wymienionych w poprzednim pytaniu)
doswiadczajag  najczesciej. W  tym

przypadku rozktad odpowiedzi nie
pokrywa sie z formami uznania
uznawanymi przez nich za

najwazniejsze.

Najczesciej wskazywano podziekowanie
za dobrze wykonang prace (31%). Too 5
p.p. Mniej niz w ubiegtym roku, ale nadal
o1 p.p. wiecej niz w 2024 roku. Pochwata
od przetozonego osiggneta poziom 21% —
wynik ten spadt o 2 p.p. wzgledem 2025
roku oraz o1 p.p. wzgledem 2024 roku.

Bonus pieniezny, ktéry w poprzednim
pytaniu byt najczesciej wskazywany jako
najwazniejsza forma doceniania, znalazt
sie dopiero na czwartym miejscu (10%).
Jest to pierwszy wzrost tej kategorii od
dwodch lat (+2 p.p.).

Najwyzsze zaniepokojenie budzi odsetek
oséb, ktére zadeklarowaly, ze nie
doswiadczajg zadnej formy doceniania
W swojej organizacji. Wyniost on 28%. To
o 1 p.p. wiecej niz w roku ubiegtym, ale
nadal o 4 p.p. mniej niz w 2024 roku

Wykres 8.
Z jaka forma doceniania spotykasz sie w pracy najczesciej

35%

30%

31%
2o 28%

= ﬁ@ﬁ} - 21%
15% /\ Tw
° &

0%

Podziekowanie Nie spotykamsi¢ pochwata od
za dobrze zzadngforma  przetozonego
Wykonana prace docenianiaw
pracy

Zestawienie odpowiedzi na oba pytania
pokazuje wyrazng roznice miedzy
oczekiwaniami a realnym
doswiadczeniem pracownikdéw. Analiza
porownawcza wskazuje, ze deklarowane

preferencje nie  zawsze  znajduja
odzwierciedlenie W praktyce
organizacyjnej.

Wsrod badanych, dla ktorych
najwazniejszy jest bonus pieniezny,

jedynie 10% wskazuje, ze to wiasnie te
forme wuznania otrzymuje najczescie;.
Wynik ten pozostaje na poziomie
analogicznym do tych z lat 2025 i 2024.

Organizatorzy badania:

Ynais (enpulse

10%

pieniezny

? O

4% 3% 3%
Bonus Wyréznienie Dodatkowy Nagroda
na forum benefit materialna

Zrédfo: Opracowanie wtasne.

W przypadku oséb uznajgcych pochwate
od przetozonego za najistotniejsza blisko
1/3 deklaruje brak jakiejkolwiek formy
uznania w pracy, czyli o 5 p.p. wiecej niz
w 2025 roku. Jedynie 18% z nich
najczescie] spotyka sie z taka pochwata.
Wynik ten spadt o 10 p.p. w poréwnaniu
z 2025 rokiem.

Tylko w grupie respondentdéw, dla
ktorych kluczowe jest podziekowanie za
dobrze wykonang prace, 35% faktycznie
wskazuje te forme jako najczesciej
doswiadczana. Jest to wynik nizszy o 3
p.p. wzgledem 2025 roku oraz o 2 p.p.

wzgledem 2024 roku.
8
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Opinia Eksperta Al Un qqq
IV Przes’rrzenle

Emilia Brzéska
Prezeska Fundacji Nowe Przestrzenie

W polskich organizacjach tatwiej ustysze¢ ocene niz ,dziekuje”.

Jednym z najbardziej niepokojacych wnioskdw z raportu jest to, ze tylko 31%
pracownikow deklaruje, ze najczesciej spotyka sie z podziekowaniem za dobrze
wykonanag prace, a az 28% mowi wprost, ze nie doswiadcza zadnej formy doceniania.
To nie jest tylko kwestia stylu zarzadzania. To czesto efekt gtebszej kultury milczenia,
ktora w wielu organizacjach jest gteboko zakorzeniona. Boimy sie mowic. Boimy sie
chwali¢. Boimy sie wychylac.

W wielu organizacjach nauczyliSmy sie powsciggac stowa — nie tylko krytyke, ale takze
uznanie. Docenienie bywa podejrzane: moze zosta¢ odebrane jako podlizywanie sieg,
budowanie wptywow albo préba ,zatatwienia czegos”. W efekcie tatwiej przychodzi
nam oceniac¢ wyniki niz zauwazac czyjs wysitek, wspotprace czy odwage w dziataniu.
Ten mechanizm widac takze w naszym raporcie , lle kosztuje milczenie” (Fundacja
Nowe Przestrzenie i lpsos) Az 44% osob uwaza, ze nie nalezy sie wychylac¢ ze swoim
zdaniem, a 30% unika sytuacji, w ktorych moga zostac ocenieni przez innych. W takiegj
atmosferze ludzie ucza sie przede wszystkim chronic siebie.

Dlatego tak wazne jest, zeby tworzy¢ kulture doceniania, ktora tak silnie powigzana
jest z bezpieczenstwem psychologicznym. Tam, gdzie ludzie czujg sie bezpiecznie,
tatwiej mowic — nie tylko o problemach, ale tez o tym, ze czyjas praca miata znaczenie.
Bo kiedy przestajemy skupiac sie wytacznie na unikaniu oceny, pojawia sie przestrzen
na cos znacznie wazniejszego: na zauwazenie drugiego cztowieka.

Organizatorzy badania:
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Najczestsza forma doceniania w pracy

Tabela 1.
Zestawienie najwazniejszych form doceniania w pracy z najczesciej spotykanymi.*

Najwazniejsza forma doceniania w pracy

Podziekowanie

Bonus Nagroda Pochwata od Wyrdznienie

o Dodatkowy ) : za dobrze
pieniezny e materialna przetozonego wykonana na forum
prace
Bonus 10% 10% 12% 17% 6% 7%
pieniezny
Dodatkowy
S 2% 10% 2% 3% 4% 3%
Nagroda
Sl 2% 3% 7% 4% 3% 0%

Nie spotykam sie z

zadna forma 29% 20% 26% 33% 31% 12%

doceniania w pracy

Pochwata od 229, 20% 24% 18% 15% 29%

przetozonego.

Podziekowanie za

dobrze wykonana | 320% 37% 24% 21% 35% 37%
prace

yrozniente 3% 0% 5% 4% 6% 12%

SUMA 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Zrédto: Opracowanie wiasne.

*Tabela przedstawia zestawienie najwazniejszych form doceniania (kolumny) z formami
najczesciej doswiadczanymi przez pracownikow (wiersze). Kazda kolumna sumuje sie do 100% i
pokazuje strukture doswiadczen w grupie 0sob, dla ktérych dana forma jest najistotniejsza.
Procenty w kolumnach pokazujg wiec, czego realnie doswiadczajg osoby o okreslonych
preferencjach. Przyktadowo w kolumnie ,Bonus pieniezny” 10% oznacza, ze tylko 10% osob, dla
ktorych bonus jest najwazniejszq formq doceniania, faktycznie otrzymuje go najczesciej.

Dzieki temu zestawieniu mozna tatwo zobaczyc, na ile to, czego pracownicy oczekujq, pokrywa
sie z tym, czego rzeczywiscie doswiadczajg w organizacji.

Organizatorzy badania: 10
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Nie tylko sposdéb, ale i sama potrzeba
doceniania jest kwestig indywidualna.
Roznice te moga wynikac z etapu
kariery, doswiadczen zawodowych czy
osobistych preferencji pracownikéow. W
zZwigzku z tym respondentow
poproszono o okreslenie, jaki wptyw na
ich  samopoczucie w pracy ma
otrzymywanie uznania.

Kolejny rok z rzedu najczesciej
wybierang odpowiedzia byto
stwierdzenie, ze zwracanie uwagi na

starania w pracy nadaje jej wieksza
wage. Odsetek ten ponownie wyniost
35%.

Na drugim miejscu (27%) znalazta sie
opinia, ze biezace docenianie wzmacnia
Zaangazowanie.

Oznacza to dalszy spadek w ujeciu rok
do roku - w 2024 roku odpowiedz te
wybrato 30% respondentow, a w 2025
roku 28%. Na poziomie analogicznym do
ubiegtego roku utrzymat sie odsetek
osOb  deklarujacych, ze docenianie
poprawia ich samoocene - ponownie
18%.

Od 1% do 2% badanych stwierdzito, ze
nie odczuwa potrzeby bycia
docenianym, nie przypisuje temu
wiekszego znaczenia lub uznaje, ze nie
jest to dla nich istotne.

Wykres 9.
Efekty doceniania w pracy

Zwracanie uwagi ha moje starania w pracy daje mi
poczucie, ze moja praca jest wazna.

Biezace docenianie sprawia, ze czuje sie bardziej
zZaangazowany W SWojg prace.

Docenianie mojej pracy poprawia moja
samoocene.

Kultura doceniania w moim zespole
poprawia nasze relacje.

Nie czuje, aby docenianie mojej pracy miato
wptyw na sposéb w jaki ja wykonuje.

Nie odczuwam potrzeby
doceniania pracy jaka wykonuje.

Docenianie w pracy nie ma dla
mnie wiekszego znaczenia.

Nie jest dla mnie wazne, czy ktos ze
wspodtpracownikéw mnie doceni.

0%
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35%
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2%
1%
1%
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Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Rownie istotnym elementem doceniania
jest jego czestotliwos¢ i regularnosc.
Coroczna ocena pracy oraz sporadyczny
feedback moga nie by¢ wystarczajace.
Dlatego respondentéw zapytano, jak
wyglada to w ich organizacjach. Mogli
oni wybiera¢ sposrod odpowiedzi
obejmujacych zakres od codziennego
wyrazania uznania po jego catkowity
brak.

16% badanych zadeklarowato, ze nigdy
nie czuje sie w pracy docenianych. To
najwyzszy wynik z ostatnich dwoch lat —
o 1 p.p. wyzszy niz w 2024 roku oraz o 4
p.p. Wyzszy niz w 2025 roku.

Najczesciej ankietowani wskazywali,
Ze wyrazanie uznania w ich miejscu
pracy jest rzadkoscia (45%).

Odsetek ten rosnie trzeci rok z rzedu -z
40% w 2024 roku do 43% w 2025 roku i
45% w 2026 roku.

Regularne docenianie - kwartalne,
miesieczne lub cotygodniowe -
deklarowato po 10% respondentow w
kazdej z tych kategorii. We wszystkich
przypadkach s3g to wyniki nizsze niz w
latach poprzednich.

Najrzadziej wybierang odpowiedzig byto
stwierdzenie, ze wzajemne docenianie
jest codziennoscia w organizacji -
wskazato je 9% badanych. To niewielki
wzrost wzgledem 2025 roku (+1 p.p.),
jednak nadal o 3 p.p. mniej niz w 2024
roku.

Wykres 10.
Czestotliwosé doceniania w miejscu pracy

Nie uwazam, zebym kiedykolwiek czuta/czut,
ze kto$ w pracy mnie docenit

Wyrazanie uznania w moim miejscu pracy
jest rzadkoscig

Regularnie, raz na kwartat, ktos w mojej
pracy wyraza uznanie dla wykonywanej
przeze mnie pracy

Regularnie, co miesiac, ktos w mojej pracy

wyraza uznanie dla wykonywanej przeze
mnie pracy

Przynajmniej raz w tygodniu stysze
podziekowanie za swoja prace

W mojej pracy docenianie siebie nawzajem
jest codziennoscia

0%

Organizatorzy badania:

Ynais (enpulse

10% 20% 30% 40% 50%

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Opinia Eksperta

Karolina Hernik
Employee Benefit Practice Leader

Wskazanie przez respondentdw bonusa pienieznego jako najwazniejszej formy
doceniania nie dziwi. Na poziomie intuicji docenienie bardzo czesto oznacza
pienigdze, poniewaz s3g najprostszym i najbardziej jednoznacznym komunikatem
uznania. Dopiero szersza perspektywa pokazuje, ze choc gratyfikacja finansowa jest
wazna, nie zawsze jest jedyna ani diugofalowo najskuteczniejszg forma uznania i
motywacji.

W psychologii funkcjonuje zjawisko hedonic adaptation polegajace na tym, ze ludzie
szybko przyzwyczajaja sie do pozytywnych (i negatywnych) zmian, a subiektywny
poziom satysfakcji wraca do punktu wyjscia. Zatem odnoszac to do gratyfikacji
finansowych to co byto nagroda staje sie norma, a bodziec przestaje wywotywac
emocje. W praktyce obserwujemy schemat podwyzka dajgca satysfakcje, nowy
standard i oczekiwanie kolejnej podwyzki.

Waznym jest tez, ze zgodnie z badaniami (m. in. Deci, Koestner& Ryan) nagrody
pieniezne ostabiajg motywacje wewnetrzng cztowieka. Po zakonczeniu nagradzania
Zaangazowanie spada ponizej poziomu wyjsciowego. Nie oznacza to oczywiscie, ze
pracownicy nie powinni otrzymywac gratyfikacji finansowych, ale o swiadomos¢, ze
po osiggnieciu godnego i rynkowo konkurencyjnego poziomu wynagrodzenia to inne
elementy, takie jak poczucie sensu, relacje i troska o dobrostan zaczynaja w wiekszym
stopniu budowac trwate zaangazowanie pracownikow.

Nie dziwi fakt, ze respondenci rzadziej wskazywali benefity pracownicze jako forme
docenienia poniewaz benefity te czesto funkcjonuja w tle codziennej pracy i szybko
stajg sie standardem, przez co nie sg spontanicznie kojarzone z uznaniem ze strony
pracodawcy.

tatwo rowniez ulec wrazeniu, ze pracownicy rozumiejg oferowane benefity, poniewaz
organizacja regularnie przekazuje informacje na ich temat. Sama komunikacja
informacyjna nie zawsze oznacza jednak realne zrozumienie wartosci i sensu
benefitow. Odbiorcy czesto rejestrujg fakt ich istnienia, nie tgczac go z konkretnym
wptywem na wiasne zdrowie, bezpieczenstwo czy jakosc zycia.

Dlatego skuteczne budowanie znaczenia benefitow wymaga zaplanowania spdjnej i
dtugofalowej kampanii komunikacyjnej, ktéra wykracza poza jednorazowe
komunikaty informacyjne. Istotne jest pokazanie benefitow w kontekscie realnych
sytuacji zyciowych pracownikow, réoznych etapow zycia i zréznicowanych potrzeb, tak
aby mozliwe byto przetozenie abstrakcyjnego ,Swiadczenia” na konkretne
doswiadczenie.

Dopiero  potaczenie swiadome] komunikacji, dziatan edukacyjnych oraz
zaangazowania menedzerow w rozmowe o benefitach pozwala pracownikom
dostrzec ich rzeczywisty wptyw na codzienne funkcjonowanie.

Organizatorzy badania: 13
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Wowczas benefity przestaja byC postrzegane jedynie jako element oferty lub
standard rynkowy, a zaczynaja petni¢ role autentycznego narzedzia troski,
wzmacniajgcego  poczucie zaopiekowania i dtugofalowe zaangazowanie
pracownikow.Dobrostan pracownikdw (wellbeing) mozna analizowa¢ w Kkilku
wymiarach: fizycznym, psychicznym, spotecznym, finansowym oraz poczucia celu.
Oznacza to, ze troska o wellbeing nie jest wytacznie oczekiwaniem pracownikdw, lecz
rowniez istotnym celem organizacji poniewaz dobrostan pracownikow stanowi
bowiem fundament ich zdolnosci do zaangazowania, efektywnej pracy i dtugofalowej
wspotpracy. W tym sensie wellbeing jest obszarem wspdolnym, w ktorym interesy
pracownikow i pracodawcy sg zbiezne, co potwierdzajg dane pokazujace, ze zespoty o
wysokim poziomie zaangazowania osiggaja srednio o 23% wyzszg rentownosc¢ oraz o
18% wyzsza produktywnos¢ w porodwnaniu do zespotdw niezaangazowanych (wg
badania Gallup State of the Global Workplace).

W tym kontekscie istotne jest, aby benefity pracownicze byty projektowane w sposdb
swiadomy i dopasowany zarowno do realnych potrzeb pracownikow, jak i do
poszczegolnych wymiardw dobrostanu. Jednolity pakiet benefitow rzadko
odpowiada na zréznicowane oczekiwania zespotow, dlatego kluczowe znaczenie ma
elastycznos¢ oferty oraz mozliwosc jej personalizacji w zaleznosci od etapu zycia,
sytuacji zawodowej i prywatnej pracownikow.

Rownie waznym aspektem jest adekwatnos¢ kosztowa benefitow oraz mozliwosc
wykazania zwrotu z inwestycji. Benefity powinny byc¢ postrzegane nie jako koszt staty,
lecz jako narzedzie wspierajace zaangazowanie, retencje i efektywnosc¢, ktérego
wptyw moze i powinien by¢ monitorowany. Transparentnos¢ kosztow oraz mozliwosc
powigzania ich z konkretnymi wskaznikami organizacyjnymi wzmacnia ich
wiarygodnosc rowniez z perspektywy biznesowe).

Skutecznos¢ benefitow zalezy takze od ich osadzenia w odpowiednich narzedziach
wspierajgcych komunikacje i zarzadzanie. Nowoczesne rozwigzania technologiczne
pozwalaja nie tylko na lepsze dopasowanie oferty do pracownikdw i jasne
komunikowanie jej wartosci, ale rowniez na znaczace odcigzenie zespotow HR z
administracyjnej obstugi benefitow. Dzieki temu HR moze skupi¢ sie na roli
strategicznej, a benefity przestaja byc¢ jedynie elementem operacyjnym, stajac sie
integralng czesciag spojnej strategii troski o dobrostan i zaangazowanie pracownikow.
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Docenianie w podziale wedtug pici

Na potrzeby analizy poréwnawczej
zestawiono dane o0sob, ktore wskazaty

pte¢ jako kobieta Ilub mezczyzna.
Decyzja ta wynika z niewielkigj
liczebnosci pozostatych grup (osoba

niebinarna: n = 5; nie chce podawac: n =
51), co ogranicza mozliwosc¢ prowadzenia
wiarygodnych poréwnan.

W pierwszym kroku przeanalizowano
zaleznos¢ miedzy picia a poczuciem
bycia docenianym w pracy. Widoczna
jest wyrazna roéznica w  strukturze
deklaracji pozytywnych i negatywnych.

Wsrod kobiet wskazania pozytywne
stanowily 32% - o 9 p.p. wiecej niz
wsrod mezczyzn. Odsetek wskazan
neutralnych byt identyczny w obu
grupach i wyniost po 14%. Mezczyzni
czesciej wybierali warianty negatywne -
63% w poréwnaniu z 54% wsrod kobiet —
W tym roéwniez skrajnie negatywne (23%
wobec 16%). Zaobserwowano, ze w obu
grupach udziat odpowiedzi
negatywnych wzrdst wzgledem roku
poprzedniego.

Wykres 11.
Doswiadczenie uznania w pracy w podziale na pte¢

40%

40%
38% [
30%
20%
16%
10%
0%
Zdecydowanie Nie
sie nie zgadzam
zgadzam sie

14% REFD

w 24% w

18%
°

8%w

Nie mam Zgadzam Ca+ks<3i;VIC|e
zdania sie rgacdaam

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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W  przypadku pytania dotyczacego
samodzielnego  doceniania  witasnej
pracy struktura wynikow byta bardziej
zblizona  miedzy ptciami. Kobiety
wykazujg nieco wiekszg sktonnos¢ do
pozytywnej samooceny. Wariant skrajnie
pozytywny wybrato 19% kobiet, w
poréwnaniu z 15% mezczyzn.
Odpowiedz ,zgadzam sie” wskazat taki
sam odsetek w obu grupach — po 54%.
Warto zauwazyc, ze taczny udziat

deklaracji pozytywnych wsrod kobiet

utrzymuje sie na poziomie 73%
nieprzerwanie od 2024 roku.
Mezczyzni  czesciej wybierali  opcje

neutralng —19% wobec 14% wsrod kobiet.
Niewielka rdznica dotyczyta ocen
negatywnych: 13% wsrdod kobiet i 12%
wsrod mezczyzn. Jednoczesnie w grupie
mezczyzn odnotowano wiekszy ich
spadek wzgledem 2025 roku (o 5 p.p.
wobec 3 p.p. wsrdd kobiet).

Wykres 12.
Umiejetnosé doceniania swojej wlasnej pracy w podziale na ptec¢

60%
50%
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30%
°
°
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Analiza najwazniejszej formy doceniania
w podziale na pte¢ pokazuje, ze bonus
pieniezny czesciej wybierany byt przez
mezczyzn (67%) niz przez kobiety
(55%). ROznica ta pozostaje widoczna,
choc jest mniejsza niz w 2025 roku, kiedy
gratyfikacje finansowa wskazato 61%

prace (15%) oraz pochwata od
przetozonego (15%) niz w przypadku
mezczyzn, wsrod ktorych podziekowanie
wybrato 1%, a pochwate 9%.
Rownoczesnie znaczenie podziekowania
wsrod kobiet spadito o 7 p.p. wzgledem
poprzedniego roku.

mezczyzn | 46% kobiet. Dla wiekszego
odsetka kobiet istotne jest
podziekowanie za dobrze wykonang

Wykres 13.
Najwazniejsza forma doceniania w podziale na pteé

55%

sonuepene M'ﬂ

15%

Pochwata od przetozonego m 'i'

15%
]

Podziekowanie za dobrze wykonana prace m w

5%

Dodatkowy benefit .
F &% ff

. 5%
Nagroda materialna F o

3%'"'

e 5%
Wyréznienie na forum o
R
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Zrédto: Opracowanie wiasne.
Podziat odpowiedzi na pytanie
dotyczace najczesciej doswiadczanej

formy doceniania w podziale na ptec nie
wskazuje na tak wyrazne roznice, jak w
przypadku preferencji. Kobiety nieco
czesciej  deklarowaty  otrzymywanie
bonusu pienieznego (11%) niz mezczyzni
(9%).
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W latach 2024 i 2025 to mezczyzni
czesciej wskazywali te forme. Mezczyzni
byli bardziej sktonni do stwierdzenia, ze
nie spotykaja sie z zadna forma
doceniania (30%) w poréwnaniu z
kobietami (27%). W tej grupie odsetek
ten systematycznie spada rok do roku.

W  przypadku obu ptci najwyzszy
odsetek dotyczyt podziekowan za dobrze
wykonang prace (po 31%). W poréwnaniu
Zz poprzednim rokiem udziat tej
odpowiedzi wzrdost o 6 p.p. Warto jednak
zauwazyc, ze w grupie kobiet w dtuzszej
perspektywie (wzgledem 2024 roku)
odnotowano spadek o 10 p.p.

Wykres 14.
Najczestsza forma doceniania w podziale na pte¢

31%

Podzigkowanie za dobrze wykonana prace —M

Nie spotykam sie z zadng forma
doceniania w pracy

Pochwala od przefozonego —a i

Bonus pieniezny

Dodatkowy benefit .
-

4%

Wyrdznienie na forum H
-

Nagroda materialna I o
1%

0%

Kobiety nieco czesciej niz mezczyzni
deklarowaty, ze zwracanie uwagi na ich
starania w pracy daje im poczucie, ze ich
praca jest wazna (36% wobec 32%). Dla
28% kobiet biezace docenianie
wzmacnia zaangazowanie w prace —to o
5 p.p. mniegj niz w 2025 roku oraz o 4 p.p.
mniej niz w 2024 roku. Wsréd mezczyzn
odpowiedz te wskazato 26%, co oznacza
wzrost o 5 p.p. rok do roku.

Organizatorzy badania:

Ynais (enpulse

27% o
21%
1%
5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%
Zrédto: Opracowanie wiasne.
Mezczyzni czesciej niz kobiety
podkreslali, ze kultura doceniania

wptywa na poprawe relacji w zespole
(10% wobec 7%). Odsetek mezczyzn
wskazujacych, ze uznanie poprawia ich
samooceneg, spadt o 3 p.p. wzgledem
2025 roku i zblizyt sie do poziomu
obserwowanego wsrod kobiet.
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Wptyw doceniania na

Tabela 2.
Wplyw doceniania w podziale na pteé

Biezace docenianie sprawia, ze czuje sie bardziej
Zaangazowany W Swoja prace.

Docenianie mojej pracy poprawia mojg samoocene.

Docenianie w pracy nie ma dla mnie wiekszego
znaczenia.

Kultura doceniania w moim zespole poprawia nasze
relacje.

Nie czuje, aby docenianie mojej pracy miato wptyw na

sposéb w jaki ja wykonuje.

Nie jest dla mnie wazne, czy ktos ze wspodtpracownikow

mnie doceni.

Nie odczuwam potrzeby doceniania pracy jaka
wykonuje.

Zwracanie uwagi na moje starania w pracy daje mi

poczucie, ze moja praca jest wazna.

SUMA

Rozktad odpowiedzi dotyczacych
czestotliwosci doceniania w podziale na
pteC nie wykazuje istotnych réznic. W
przypadku obu grup najczescie]
wybieranym stwierdzeniem byto to, ze
wyrazanie uznania w miejscu pracy
jest rzadkoscig - 45% wsréd kobiet i
46% wsrod mezczyzn. Ro6znica ta
zmniejszyta sie wzgledem poprzedniego
roku. Podobnie ksztattuje sie odsetek
0sob
Organizatorzy badania:

Ynais (enpulse

Pteé

Kobieta Mezczyzna 'n'
36% 32%
28% 26%
17% 18%
7% 10%
8% 8%
2% 2%
1% 2%
1% 2%
100% 100%

Zrédto: Opracowanie wiasne.

deklarujacych, ze nigdy nie czuty sie
docenione - 15% wsrod kobiet 1 16%
wsrod  mezczyzn. Rowniez  w  tym
przypadku dystans miedzy grupami
ulegt zmniegjszeniu. Warto jednak
zauwazycC, ze wsrod kobiet udziat tej
odpowiedzi wzréost o 7 p.p., podczas gdy
wsrod  mezczyzn spadt o 3 p.p.
wzgledem 2025 roku.
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Czestotliwosc doceniania

Stwierdzenie, ze wzajemne docenianie
jest codziennoscia w organizacji, czesciej
deklarowaty kobiety (10%) niz mezczyzni
(8%). W poréwnaniu z poprzednia edycja
badania odsetek ten wzrdst wsréd kobiet
o 5 p.p, natomiast wsrdéd mezczyzn
spadt o 1 p.p. Podobna zaleznosc¢
dotyczyta regularnego, cotygodniowego

otrzymywania podziekowania - 1%
kobiet i 8% mezczyzn wskazato te
odpowiedz. Wzgledem 2025 roku
odsetek kobiet wybierajgcych te opcje
zmniejszyt sie o 3 p.p, podczas gdy
wsrod mezczyzn wzrdst o 2 p.p.

Tabela 3.
Czestotliwosé doceniania w podziale na ptec¢

Wyrazanie uznania w moim migjscu pracy jest
rzadkoscia.

Nie uwazam, zebym kiedykolwiek czuta/czut, ze ktos w

pracy mnie docenit.

Regularnie, raz na kwartat, ktos w mojej pracy wyraza

uznanie dla wykonywanej przeze mnie pracy.

Regularnie, co miesiac, ktos w mojej pracy wyraza
uznanie dla wykonywanej przeze mnie pracy.

Przynajmniej raz w tygodniu stysze podziekowanie za

SWO0j3g prace.

W mojej pracy docenianie siebie nawzajem jest

codziennoscia.

SUMA

Organizatorzy badania:
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Ptec¢
Kobieta Mezczyzna 'ﬂl
45% 46%
15% 16%
10% N%
9% 1%
N% 8%
10% 8%
100% 100%

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Opinia Eksperta share}hire

tukasz Matecki

Ekspert HR, Menedzer i Przedsiebiorca,
doskonalenie proceséw HR, Inteligentne benefity
(smartbenefits)

Raport ujawnia niebezpieczny rozdzwiek: 60% pracownikow najbardziej pozada
bonuséw finansowych, ale tylko 10% realnie je otrzymuje. Wyglada zatem, ze
pracownicy  opieraja SWOjg  wiez z miejscem pracy  gtdwnie na
(niesatysfakcjonujacym) wynagrodzeniu. Co z jednej strony nalezy traktowac jako
sygnat ubozenia wachlarza wartosci jakich zaspokojenia oczekujemy od pracodawcy.
Z drugiej zas pokazuje, ze pracodawcy nie umieja budowac innych mostow
taczacych ich z wiasnymi pracownikami, ktére pozwalatyby budowac przewage
konkurencyjna organizacji wynikajaca z ponadprzecietnego zaangazowania zespot.
Mito, ze nauczylismy sie jako menedzerowie dziekowac, ale wyglada, ze to za mato,
aby budowac realna i satysfakcjonujaca wiez miedzy organizacja a pracownikami.

Fascynujacy jest wysoki poziom samodzielnego doceniania swojego wktadu (72%)
przy jednoczesnym poczuciu braku uznania ze strony firmy (57% wskazan
negatywnych). To sygnat, ze pracownicy przejmuja odpowiedzialnos¢ za wiasny
dobrostan. Cho¢ sSwiadczy to odpornosci psychicznej to dla pracodawcy jest
sygnatem alarmowym — oznacza to postepujaca erozje wiezi z organizacja i ryzyko
pracy na poziomie ,akceptowalnego minimum”

Spadek odsetka oséb docenianych sugeruje, ze dotychczasowe modele zarzadzania
przestaja przystawac do realidow. Organizacje traca site operacyjng poprzez stopniowe
wygaszanie entuzjazmu pracownikow co jest trudniejsze do zdiagnozowania z dnia
na dzien. Zatem czy mam juz kryzys ,klimatyczny” pracy? Poréwnanie do
prawdziwego kryzysu klimatycznego nasuwa sie samo - oba jak sie wydaje wspiera
rosnacy ogolny dobrobyt i mozliwosci konsumpcji oraz zwiekszanie dysproporcji w
podziale dochodu

Podobnie jak wzrost dobrobytu napedza konsumpcje szkodliwg dla klimatu, tak w
organizacjach obserwujemy ,komercjalizacje” relacji. Dominacja bonusu pienieznego
jako najwazniejszej formy uznania (wzrost do 60% w 2026 r.) przy jednoczesnym
spadku znaczenia podziekowania (14%) sugeruje, ze pracownicy szukaja
rekompensaty finansowej za brak emocjonalnego sensu pracy. Prawdopodobnie
nauczyliSmy sie juz tak dobrze i czesto dziekowacd, ze co raz rzadziej robi to na kims
wrazenie. Wpadamy w btedne koto im mniej autentycznego dostrzezenia cztowieka,
tym wieksza presja na materialne benefity. Zwtaszcza ze nie widac¢ ani po stronie
potrzeb pracownikdéw ani oferty pracodawcow pola na nowe formy budowania relacji
i zaufania.
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Docenianie w podziale na wiek

Oprocz analizy réznic ze wzgledu na ptec
przeprowadzono takze  poroéwnanie
wynikow w szesciu grupach wiekowych.
Pozwolito to oceni¢, czy podejscie do
doceniania oraz czestotliwos¢ wyrazania
uznania roéznig sie w zaleznosci od etapu
zycia zawodowego pracownikéw. Taka

perspektywa umozliwia lepsze
zZzrozumienie zréznicowanych potrzeb
poszczegolnych pokolen i moze
stanowic podstawe do bardziej

precyzyjnego dopasowania dziatan w
obszarze kultury doceniania.

Z uwagi na niewielka liczebnos¢ grupy
respondentéw powyzej 60 lat (n = 23),
ktora nie pozwala na formutowanie
wiarygodnych porownan, pominieto te
kategorie wiekowa W analizie
porownawcze).

W pierwszym kroku zestawiono wiek
respondentdw z ich poczuciem bycia
docenianym w pracy, aby sprawdzic, czy
doswiadczenie uznania roézni sie w
zaleznosci od wieku pracownikow.
Najwyzszy odsetek odpowiedzi
pozytywnych odnotowano w grupach
wiekowych 40-49 lat (31%) oraz 30-39
lat (30%).

Oznacza to spadek odpowiednio o 5 p.p.
i 10 p.p. wzgledem 2025 roku oraz o 4
p.p. i 5 p.p. wzgledem 2024 roku.
Najwyzszy poziom odpowiedzi
negatywnych wystgpit w najmtodszych
grupach wiekowych — do 24 lat oraz 25-
29 lat (po 61%). Wsréd najmitodszych
pracownikow odsetek ten wzrdst o 17 p.p.
wzgledem 2025 roku oraz o 12 p.p.
wzgledem 2024 roku. W grupie 25-29 lat
rowniez odnotowano wyrazny wzrost - w
2025 roku odpowiedzi negatywne
stanowity 47%, a w 2024 roku 48%.

Jesli odpowiedzi neutralne
potraktujemy jako potencjalnie
negatywne, najwyzszy odsetek 0sob

nieodczuwajacych docenienia w pracy
wystepuje w grupie 25-29 lat - 79%.
Niewiele nizszy wynik odnotowano w
grupie do 24 lat (76%). W obu grupach
wskaznik ten wzrost wzgledem
poprzedniej edycji badania o 16 p.p., a w
porownaniu z 2024 rokiem odpowiednio
08 p.p.i20 p.p.

Wykres 15.
Doswiadczenie uznania w pracy w podziale na grupy wiekowe

1%

100% 5% 6%
19% 20%
80% 24%
15% 18%

13%

60%

40%

20%

0%

Do 24 lat 25-29 lat 30-39 lat

Organizatorzy badania:
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40-49 lat

10% 5%
Catkowicie sie
219 23% zgadzam
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T 12% Zgadzam sie
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Nie mam
zdania
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Zdecydowanie sie
nie zgadzam

50-59 lat

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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W przypadku umiejetnosci
samodzielnego doceniania swojego
wktadu w prace najwyzszy odsetek
odpowiedzi pozytywnych odnotowano
w grupie 50-59 lat (76%). W tej kategorii
wiekowej oznacza to spadek o 1 p.p.
wzgledem badania z 2025 roku oraz
wzrost o 7 p.p. w porownaniu z 2024
rokiem.

Najwyzszy poziom odpowiedzi
negatywnych wystgpit natomiast w
najmiodszych grupach. Wsrod
respondentdw do 24. roku zycia 22%
deklaruje, ze nie docenia swojego
wktadu w prace, a w grupie 25-29 lat
odsetek ten wynosi 15%. W poréwnaniu z
rokiem poprzednim oznacza to wzrost
odpowiednio o 5 p.p. i 7 p.p., a wzgledem
2024 roku—-o 1 p.p. i1 p.p.

Przy zatozeniu, ze odpowiedzi neutralne
mozna interpretowac jako potencjalnie
negatywne, skala deklarowanego braku
doceniania siebie istotnie  rosnie.
Najwyzszy taczny odsetek odnotowano
W grupie do 24 lat - 41%, co oznacza
wzrost o 6 punktow procentowych
wzgledem 2025 roku oraz o 12 punktow
procentowych wzgledem 2024 roku.
Wsréd osob w wieku 25-29 lat wskaznik
ten wyniost 31%, czyli o 2 punkty
procentowe mniej niz w 2025 roku oraz o
3 punkty procentowe mniej niz w 2024
roku.

Wykres 16.
Umiejetnosé¢ doceniania swojej wtasnej pracy w podziale na grupy wiekowe

50-59 lat P&

40-49 lat [P 17%

30-39 lat 17%
16%
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Do 24 lat 19%
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Zdecydowanie sie Nie zgadzam sie
nie zgadzam
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Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Jako najwazniejszag forme doceniania we

wszystkich grupach wiekowych
najczescie] wskazywano bonus
pieniezny. Najwyzszy odsetek tej
odpowiedzi odnotowano wsrod

respondentéw w wieku 25-29 lat (75%).
W 2025 roku wynik ten wyniost 71%, co
oznacza wzrost o 11 p.p. wzgledem 2024
roku.

Relatywnie najmniejsze Znaczenie
bonus pieniezny miat dla badanych w
wieku 50-59 lat (48%). W tej grupie
odnotowano spadek o 3 p.p. wzgledem
poprzedniej edycji badania, co zbliza
wynik do poziomu z 2024 roku (49%).

Analiza kolejnych kategorii wiekowych —
poczawszy od grupy 25-29 lat — pokazuje
stopniowy Wzrost zZnaczenia
podziekowania za dobrze wykonana
prace, ktore osiggneto 18% w najstarszej
grupie respondentow. Podobna
zaleznosc¢ obserwowano w 2024 roku.

Pochwata od przetozonego byta
najczesciej wybierana przez osoby w
wieku 50-59 lat (16%) oraz 40-49 lat
(15%). W obu grupach odsetek ten wzrdst
wzgledem lat poprzednich -
odpowiednio o 2 pp. i 3 pp W
porownaniu z 2025 rokiem oraz o 5 p.p. i
4 p.p. wzgledem 2024 roku

Wykres 17.
Najwazniejsza forma doceniania w podziale na grupy wiekowe
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Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Analiza rozktadu odpowiedzi W
poszczegodlnych grupach wiekowych
wskazuje na pewne zrdéznicowanie
wynikow. Poczawszy od grupy 25-29 lat,
w kolejnych kategoriach wiekowych
maleje odsetek o0s6b wskazujacych
podziekowanie za dobrze wykonang
prace (z 40% do 21%), a jednoczesnie
rosnie udziat odpowiedzi dotyczacych
braku jakiejkolwiek formy doceniania (z
18% do 36%). Podobny kierunek zmian
obserwowano w poprzednich edycjach
badania. Choc¢ obecne wartosci sg nieco
nizsze niz w latach ubiegtych, skala
Zjawiska pozostaje zauwazalna.
Najwazniejszy dla wszystkich grup
wiekowych  bonus pieniezny jako
najczesciej doswiadczana forma uznania
wskazywany byt jedynie przez 8-9%
respondentdw w trzech najmtodszych
kategoriach wiekowych.

Najwyzszy odsetek odnotowano w
grupie 40-49 lat (13%), co nadal pokazuje
wyrazna rozbieznosc midzy
preferencjami a rzeczywistym
doswiadczeniem tej formy doceniania.
Pochwate od przetozonego najczesciej
wskazywali respondenci w wieku 25-29
lat (25%). Oznacza to wzrost o 10 p.p.
wzgledem 2025 roku, ale jednoczesnie
spadek o 2 p.p. w poréwnaniu z 2024
rokiem.

Najbardziej zblizone wyniki we
wszystkich grupach dotyczyty
wyréznienia na forum (3-4%). Rozkiad
odpowiedzi W poszczegolnych
kategoriach wiekowych pozostaje w tym
przypadku bardzo zblizony.

Wykres 18.
Najczestrza forma doceniania w podziale na grupy wiekowe
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Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Analiza wptywu doceniania w podziale
na kategorie wiekowe pokazuje wyrazne
zroznicowanie odpowiedzi.

W grupie wiekowe] 30-39 lat 41%
respondentéw wskazato, ze zwrécenie
uwagi na ich starania nadaje
znaczenie ich pracy. Oznacza to wzrost
wzgledem 2025 roku o 8 p.p, a w
porownaniu z 2024 rokiem - o 7 p.p.

Dla okoto jednej trzeciej oséb w wieku
50-59 lat oraz dla 30% respondentow w
wieku 25-29 lat biezagce docenianie
zwieksza ich zaangazowanie w prace.
W starszej z tych grup odnotowano
wzrost o 8 p.p. wzgledem 2025 roku oraz
o 7 p.p. wzgledem 2024 roku. W grupie
25-29 lat jest to wynik wyzszy o 7 p.p. niz
w 2025 roku, ale o 3 p.p. nizszy niz w
2024 roku.

Docenianie wptywa na poprawe
samooceny u 23% badanych w wieku
50-59 lat oraz u 22% oséb w wieku
40-49 lat.

W starszej z tych grup oznacza to wzrost
0 8 p.p. wzgledem 2025 roku i o 11 p.p.
wzgledem 2024 roku. W grupie 40-49
lat odnotowano mnigjszy wzrost — o 2
p.p. W porownaniu z rokiem poprzednim
oraz o 8 p.p. wzgledem 2024 roku.
Najwyzszy odsetek odpowiedzi
wskazujacych na brak wptywu, wadgi,
znaczenia lub potrzeby wyrazania
uznania odnotowano w grupie 40-49 lat
(16%). W poprzednich latach wskaznik
ten w tej kategorii wiekowej wynosit 7%
w 2025 roku oraz 17% w 2024 roku.
Pracownicy w wieku 50-59 Iat
najrzadziej wybierali te kategorie (9%). W
2025 roku wsrod najmtodszych
respondentdéw nie odnotowano takich
odpowiedzi, natomiast w 2024 roku
najrzadziej wskazywaty je osoby do 24 lat
oraz w wieku 25-29 lat.

Organizatorzy badania:

Ynais (enpulse
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Tabela 4.

Wptyw doceniania w podziale na grupy wiekowe

Do 24 40-49
lat lat

Biezace docenianie sprawia, ze czuje
sie bardziej zaangazowany w swoja
prace.

28%

Docenianie mojej pracy poprawia moja
samoocene.

13%

Docenianie w pracy nie ma dla mnie
wiekszego znaczenia.

2%

Kultura doceniania w moim zespole o
poprawia nasze relacje. 9%
Nie czuje, aby docenianie mojej pracy
miato wptyw na sposéb w jaki ja 6%
wykonuje.

Wptyw doceniania

Nie jest dla mnie wazne, czy ktos ze 29
wspoétpracownikédw mnie doceni. °

Nie odczuwam potrzeby doceniania pracy

Jjaka wykonuje. 1%

Zwracanie uwagi na moje starania w pracy
daje mi poczucie, ze moja praca jest wazna.

39%

SUMA

W kolejnym kroku przeanalizowano
czestotliwos¢ doceniania w podziale na
grupy wiekowe, aby sprawdzi¢, czy
regularnos¢ wyrazania uznania rozni sie
miedzy kategoriami wiekowymi.

W grupach od 2529 Ilat wzwyz
wyrazanie uznania w miegjscu pracy byto
okreslane jako rzadkie w ponad 40%
wskazan. Najwyzszy odsetek takich
odpowiedzi odnotowano w grupie 50-59
lat (55%), co oznacza wzrost o 9 p.p.
zarowno wzgledem 2025 roku, jak i 2024
roku.

Organizatorzy badania:

Ynais (enpulse

100%

Grupa wiekowa

30% 24% 27% 33%
18% 16% 22% 23%
0% 1% 1% 2%
9% 8% 4% 1%
8% 7% 13% 5%
2% 1% 0% 0%
2% 2% 2% 2%
31% 41% 31% 24%
100% 100% 100% 100%
Zrédto: Opracowanie wiasne.
Najrzadziej sytuacje te deklarowali

pracownicy do 24. roku zycia (26%), co
stanowi spadek 0 10 p.p. w poréwnaniu z
poprzedniag edycja badania. W kolejnym
kroku przeanalizowano czestotliwosc
doceniania w podziale na grupy
wiekowe, aby sprawdzic, czy regularnosc
wyrazania uznania roézni sie miedzy
kategoriami wiekowymi. W grupach od
25-29 lat wzwyz wyrazanie uznania w
miejscu pracy byto okreslane jako
rzadkie w ponad 40% wskazan.
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Najwyzszy odsetek takich odpowiedzi
odnotowano w grupie 50-59 lat (55%), co
oznacza wzrost o 9 p.p. zarébwno
wzgledem 2025 roku, jak i 2024 roku.
Najrzadzie] sytuacje te deklarowali
pracownicy do 24. roku zycia (26%), co
stanowi spadek 0 10 p.p. w poréwnaniu z
poprzednia edycja badania.

W grupie do 24 lat 22% respondentow
zadeklarowato, ze nigdy nie czuto sie
docenianych w pracy. W poprzednich
latach odsetek tej odpowiedzi w tej
kategorii wiekowej byt relatywnie nizszy
na tle pozostatych grup.

Po potaczeniu odpowiedzi dotyczacych
rzadkiego doswiadczania uznania z jego
catkowitym brakiem najwyzszy ftaczny
wynik odnotowano w grupie 50-59 lat
(72%).

Tabela 5.

Jest to 0 9 p.p. wiece] niz w 2025 roku
oraz o 8 p.p. wiecej niz w 2024 roku.
Cotygodniowe docenianie najczesciej
wskazywali respondenci do 24. roku
zycia (30%). Wynik ten wyraznie odréznia
te grupe od pozostatych kategorii
wiekowych. W latach 2024-2025 odsetek
ten ten ksztattowat sie na poziomie 25% i
23%.

W grupach 30-39 lat oraz 40-49 lat
docenianie jako codzienng praktyke
wskazato po 10% respondentdéw. Sa to
tym samym najwyzsze wartosci dla tej
kategorii odpowiedzi w porédwnaniu z
pozostatymi grupami wiekowymi.

Czestotliwos¢ doceniania w podziale na grupy wiekowe

Do 24
lat

Nie uwazam, zebym kiedykolwiek
czuta/czut, ze ktos w pracy mnie docenit.

22%

Wyrazanie uznania w moim miejscu pracy
jest rzadkoscia.

26%

Regularnie, raz na kwartat, ktos w mojej
pracy wyraza uznanie dla wykonywanej 9%
przeze mnie pracy.

Regularnie, co miesiac, ktos w mojej pracy
wyraza uznanie dla wykonywanej przeze 7%
mnie pracy.

Przynajmniej raz w tygodniu stysze
podziekowanie za swoja prace.

Czestotliwosc doceniania

30%

W mojej pracy docenianie siebie nawzajem
jest codziennoscia.

6%
SUMA

Organizatorzy badania:

Ynais (enpulse

100%

Grupa wiekowa

16% 17% 12% 17%

46% 42% 48% 55%
13% 8% 12% 8%
12% 14% 10% 3%
9% 9% 8% 8%
4% 10% 10% 9%

100% 100% 100% 100%

Zrédto: Opracowanie wtasne.
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Opinia Eksperta

N\

Anna Wioczyk
Meddi - Przychodnia bez granic
Benefity medyczne w Nais

Z perspektywy Meddi widzimy, ze poczucie docenienia i dobrostan pracownikéw sa
dzis jednym z kluczowych czynnikow wptywajacych na retencje, efektywnosc i
kulture organizacyjna. Wyniki raportu potwierdzaja, ze pracownicy potrzebuja nie
tylko benefitéow, ale przede wszystkim realnego wsparcia - emocjonalnego,
zdrowotnego i organizacyjnego. Dlatego tak wazne jest budowanie systemow, ktore
zapewniaja szybki dostep do pomocy, poczucie bezpieczenstwa oraz mozliwosc
rozmowy z profesjonalista w momencie, kiedy jest to naprawde potrzebne.
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Whioski i rekomendacje

Analiza wynikéw wskazuje na systemowy spadek poczucia doceniania w miejscu
pracy oraz rosnaca rozbieznos¢ pomiedzy formami uznania oczekiwanymi przez
pracownikow a tymi, ktore faktycznie wystepuja w organizacjach. Utrzymuje sie
rowniez wysoki poziom indywidualnego doceniania wiasnej pracy przez
pracownikow, co moze swiadczyC o przenoszeniu odpowiedzialnosci za motywacje z
organizacji na jednostke. Wyniki te sg spdjne z opublikowanym niedawno raportem
Zaangazowanie 2025 Enpulse.

1.Wprowadzenie systemowego modelu doceniania zamiast dziatan
incydentalnych

Rosngcy odsetek pracownikdw deklarujacych, ze docenianie jest rzadkosciag w
organizacji oraz wysoki udziat oséb, ktore nie spotykaja sie z zadnag forma uznania,
wskazujg na brak spdjnych standardow w tym obszarze

Rekomenduje sie:
o okreslic minimalne standardy czestotliwosci informacji zwrotnej i uznania,
* wiaczyc¢ docenianie do codziennych praktyk zarzadczych, a nie traktowac
go jako dziatania okazjonalnego,
e powigzac praktyki doceniania z celami zespotowymi i indywidualnymi.

Regularnos¢ uznania ma wieksze znaczenie dla zaangazowania niz pojedyncze
dziatania o wysokiej intensywnosci.

Przyktady dziatan wdrozeniowych:

e Zasada ,jednego uznania tygodniowo” dla lideréw zespotow

Zobowigzanie menedzerow do cotygodniowego wskazywania konkretnego
dziatania lub postawy pracownika wymagajacej uznania (w formie wiadomosci,
podczas spotkania zespotu lub w rozmowie bezposredniej). Rozwigzanie to nie
wymaga naktadoéw finansowych, lecz konsekwentnego stosowania.

» Staly punkt dotyczacy doceniania w cyklicznych spotkaniach 1:1

Wiaczenie do agendy pytania otwartego o pozytywne aspekty pracy z minionego
okresu. Regularne stosowanie tej praktyki normalizuje uznanie jako element
codziennego zarzadzania, a nie zdarzenie wyjatkowe.

e Mikro-rytuaty uznania w trakcie spotkan zespotowych

Wydzielenie kilku minut na poczatku tygodniowego statusu na omowienie
sukcesow z minionego tygodnia. Regularne stosowanie tego elementu
stopniowo buduje kulture uznania bez dodatkowych naktaddw organizacyjnych.
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2.Zmniejszenie rozbieznosci miedzy oczekiwaniami a
rzeczywistosciag
Dane pokazuja istotny rozdzwiek miedzy najwazniejsza a najczesciej otrzymywana

forma doceniania. Bonus pieniezny pozostaje najczesciej wskazywang forma
uznania, jednak jedynie niewielka czesc¢ pracownikow realnie go doswiadcza.

Rekomenduje sie:
e transparentna komunikacja zasad premiowania,

e jasne kryteria przyznawania nagrod finansowych,
e rownolegte wzmacnianie niefinansowych form uznania, ktére moga byc¢

stosowane czesciej.

Brak przejrzystosci w tym obszarze zwieksza ryzyko frustracji i poczucia

niesprawiedliwosci.
Przyktady dziatan wdrozeniowych:

o Przejrzyste zestawienie kryteriéw premiowania

Opracowanie i udostepnienie pracownikom zwieztego dokumentu okreslajacego
warunki przyznawania bonusow finansowych. Zastgpienie nieformalnych zasad
znanych wytacznie przetozonym transparentng komunikacjg obniza poziom

frustracji i poczucia arbitralnosci decyzji.

« Zastepowanie braku nagrody finansowej formga uznania niefinansowego

W sytuacjach, gdy przyznanie bonusu nie jest mozliwe, menedzer powinien
przekazac¢ pracownikowi formalne uzasadnienie oraz wyrazne docenienie jego

wktadu. Pozwala to ograniczyc¢ ryzyko poczucia niesprawiedliwosci

« System wzajemnego nominowania pracownikéw do uznania

Wdrozenie mechanizmmu nominacji kolezenskich ogranicza poczucie arbitralnosci

decyzji menedzerskich i angazuje caty zespot w budowanie kultury doceniania.

Organizatorzy badania:
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3.Wzmocnhnienie kompetencji managerskich w zakresie biezgcego
uznania

Spadek znaczenia doceniania jako czynnika wzmacniajagcego zaangazowanie moze
wskazywac na niska jakosc¢ informacji zwrotnej lub jej formalny charakter.

Rekomenduje sie:
e udzielania konkretnej i konstruktywnej pochwaty,
e zauwazania wysitku, a nie wytacznie efektu koncowego,
e prowadzenia krotkich rozméw feedbackowych w codziennej pracy.

Docenianie petni funkcje wzmacniajacag wtedy, gdy jest autentyczne i powigzane z
realnym wktadem pracownika.

Przyktady dziatan wdrozeniowych:

e Krétkie, ukierunkowane szkolenie dla menedzeréw

Zamiast rozbudowanych programow rozwojowych, skutecznym rozwigzaniem
moze byc¢ jednorazowe szkolenie trwajgce ok. 60 minut, poswiecone praktycznym
technikom udzielania konkretnej pochwaty.

Rekomendowany schemat obejmuje trzy elementy:

wskazanie wykonanego dziatania,
okreslenie jego wptywu na zespdt lub organizacje,
wyjasnienie, dlaczego byto ono istotne.

 Listy kontrolne dla menedzeréw udzielajgcych informacji zwrotnej

Przyktadowe pytania kontrolne:
Czy wskazatem konkretnie, co zostato zrobione dobrze?
Czy odwotatem sie do efektdw pracy i ich znaczenia dla zespotu?

e Docenianie wysitku niezaleznie od ostatecznego wyniku

Praktyka udzielania uznania za zaangazowanie i jakos¢ dziatan obejmuje
rowniez projekty zakonczone niepowodzeniem.
Takie podejscie wzmacnia bezpieczenstwo psychologiczne w zespole.
Krotka rozmowa podsumowujgca po zakonczeniu projektu (ok. 5 minut)
Jest skuteczniejsza z perspektywy budowania kultury doceniania niz
coroczna formalna ocena pracownicza.
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4.Uwzglednienie réznic pokoleniowych w strategiach doceniania

Najmtodsze grupy pracownikow czesciej deklarujg brak doswiadczenia uznania lub

jego catkowity brak, co moze zwiekszac ryzyko spadku zaangazowania oraz rotacji.

Rekomenduje sie:
e czestsze stosowanie krotkich form uznania w pierwszych latach pracy,
e Wwzmacnianie mentoringu i informacji zwrotnej dla mtodszych
pracownikow,
e monitorowanie doswiadczenia doceniania w onboardingu, w celu
dentyfikacji potrzeb pracownika i w szczegodlnych przypadkach
modyfikacje systemu doceniania w zespole.

Brak uznania na poczatku kariery zawodowej moze wptywac na dtugofalowe

postawy wobec pracy i organizacji.

Przyktady dziatan wdrozeniowych:

Pierwsze uznanie w ciggu 30 dni od zatrudnienia

o Manager zobowiagzany jest do przekazania informacji zwrotnej w pierwszym
miesigcu.
o Ma ogromny wptyw na retencje.

Mentor onboardingowy przez pierwsze 90 dni zatrudnienia

Wyznaczenie opiekuna sposrod czionkow zespotu (a nie pracownika dziatu HR)
jako osoby wspierajacej nowego pracowhnika w pierwszych miesigcach.
Bezposrednia relacja ze wspotpracownikiem przyspiesza integracje i zwieksza
dostepnosc biezacej informacji zwrotnej.

Pytanie diagnostyczne w procesie onboardingu

Zadanie nowym pracownikom pytania o indywidualne sygnaty, po ktorych
rozpoznajy, ze ich praca jest doceniana. Uzyskane odpowiedzi umozliwiajg
menedzerowi dopasowanie stylu zarzagdzania do potrzeb konkretnej osoby.

Badanie weryfikacyjne po 3 miesigcach pracy

Jednopytaniowe badanie sprawdzajace, czy nowy pracownik rozumie, kiedy jego
praca jest oceniana pozytywnie. Wyniki stanowia sygnat dla menedzerdw i dziatu
HR w przypadku koniecznosci interwencji.
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5.Zréznicowanie form doceniania ze wzgledu na potrzeby

kobiet i mezczyzn
Mezczyzni czesciej deklaruja brak poczucia docenienia oraz silniej akcentuja
znaczenie nagrod finansowych. Kobiety czesciej wskazujg na znaczenie pochwaty i

Zauwazenia wysitku.

Rekomenduje sie:
e unikac jednolitego modelu doceniania,

e analizowac preferencje zespotow,
e stosowac rownolegle formy finansowe i relacyjne.

Personalizacja uznania zwieksza jego skutecznosc¢ bez koniecznosci zwiekszania

kosztow.

Przyktady dziatan wdrozeniowych:

o Coroczne badanie preferencji dotyczacych form uznania
Krotka ankieta (3 pytania w badaniu pulse) pozwala menedzerom poznac

indywidualne preferencje cztonkoéw zespotu.
Rozwigzanie nie generuje kosztow dodatkowych,

personalizacje podejscia do doceniania.

a w efekcie umozliwia

e Zréznicowane menu form uznania
Zamiast jednego standardowego rodzaju
zaproponowac pracownikom wybor sposrod kilku form:
bonus,
dodatkowy dzien wolny,

szkolenie,
publiczne wyrdznienie.

nagrody, organizacje mMoga

e taczenie co najmniej dwéch form uznania przy wyréznianiu za szczegodlne

osiggniecia
Np. nagroda finansowa + publiczne podziekowanie - nigdy tylko nagroda

finansowa

» Monitorowanie zespotéw z przewaga deklaracji o braku doceniania

W przypadku gdy okreslona grupa lub zespdt wyraznie czesciej wskazuje brak
poczucia uznania w badaniu pracowniczym, rekomenduje sie pogtebiong analize

kontekstu i stylu zarzadzania w tym obszarze.
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©6.Wiaczenie doceniania do kultury organizacyjnej jako

wskaznika jakosci zarzadzania

Malejgacy odsetek o0sdéb deklarujgcych wzrost zaangazowania pod wptywem
doceniania moze wskazywac¢ na jego powierzchowng obecnos¢ w kulturze

organizacyjnej.

Rekomenduje sie:

e regularne monitorowanie doswiadczenia doceniania w badaniach
pracowniczych,

o traktowanie go jako wskaznika jakosci przywodztwa,

e analizowanie wynikow w podziale na zespoty i poziomy zarzadzania.

Docenianie powinno by¢ traktowane jako element efektywnosci operacyjnej
organizacji, a nie wytacznie narzedzie motywacyjne.

Przyktady dziatan wdrozeniowych:

W1iaczenie pytania o docenianie do cyklicznych badan pulse:
Jedno pytanie (np. ,W ostatnim miesigcu ktos zauwazyt moja prace”) stanowi
prosty i niskokosztowy wskaznik jakosci przywddztwa na poziomie zespotu.

Prezentowanie wynikéw w ujeciu indywidualnym dla kazdego lidera

Raportowanie wynikdw nie tylko na poziomie catej organizacji, lecz takze w
podziale na  poszczegdlnych  menedzerdw  wzmachia  poczucie ich
odpowiedzialnosci za doswiadczenie wiasnych zespotow.

Wiaczenie wynikéw doceniania do oceny menedzerskiej
Traktowanie wskaznikow doceniania nie jako kryterium oceniajacego, lecz jako

obszar identyfikacji potrzeb rozwojowych lidera.

Analiza trendéw w kolejnych pomiarach zamiast wynikéw jednorazowych

Spadek poziomu poczucia doceniania odnotowany w dwoch kolejnych
badaniach powinien byc¢ traktowany jako sygnat wymagajacy interwencji
zarzadczej
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7.Wykorzystanie wysokiego poziomu samodoceniania
pracownikow

Utrzymujacy sie wysoki poziom doceniania wtasnej pracy moze stanowic zasob
wspierajacy odpornosc psychiczng pracownikow.

Rekomenduje sie:
e rozwijac praktyki autorefleksji i podsumowan pracy,
» wigczac elementy self-assessment do rozmow rozwojowych,
e wspierac kulture odpowiedzialnosci za wiasny rozwa.

Moze to ograniczac¢ skutki braku natychmiastowej informacji zwrotnej ze strony
przetozonych.

Przyktady dziatan wdrozeniowych:

« Kwartalne auto-podsumowanie pracy
Krotka, ustrukturyzowana autorefleksja (ok. 5 minut) oparta na trzech pytaniach:
Z czego pracownik jest najbardziej zadowolony,
CzZego sie nauczyt,
o chciatby rozwijac dalej.

Moze by¢ stosowana jako element rozmowy rozwojowej lub badania
wewnetrznego.

« Podsumowanie wnioskéw po zakonczeniu projektu

Praktyka indywidualnego wskazywania wiasnego wktadu i kluczowych
obserwacji przez kazdego czionka zespotu wzmacnia zdolnos¢ do samooceny |
poczucie sprawczosci.

o Przestrzen do dzielenia sie sukcesami zespotu

o Wyznaczenie dedykowanego kanatu komunikacji (np. w Teams lub intranecie)
do regularnego informowania o osiggnieciach zespotu.

o Praktyka ta buduje kulture wzajemnego uznania i odpowiedzialnosci bez
generowania dodatkowej presji na pracownikow.
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Plan wdrozeniowy

Jesli dane z tego raportu sktonity Cie do refleksji, wéwczas warto
wykorzystac je do generowania zmiany.

Ponizej znajdziesz konkretny, operacyjny plan wdrozeniowy na 4 tygodnie (30 dni) —
bez budzetu, bez wielkich projektow HR, mozliwy do uruchomienia w kazdym
zespole.

30 DNI PO RAPORCIE
- Minimalny plan wdrozenia dziatarh wzmacniajgcych
docenianie

TYDZIEN 1 - Diagnoza i decyzja (ustawienie kierunku)

o« Komunikat do lideréw (max 1 strona)
CEO wysyta komunikat:
dlaczego temat doceniania jest priorytetem,
jakie dane z raportu s3 alarmujace,
czego oczekujemy od liderow w najblizszych 30 dniach.
Bez komunikatu zarzadu zmiana nie ruszy.

« Jedno pytanie (natychmiast)
Zadaj 1 pytanie: ,,Czy w ostatnich 30 dniach ktos w pracy zauwazyt i docenit
Twoj wkiad?”
Analizuj w zespotach co najmniej piecioosobowych.
To bedzie punkt odniesienia do pomiaru za 60 dni.

o« Wprowadzenie zasady ,,1 uznanie tygodniowo”
Kazdy manager:
minimum jedno konkretne uznanie tygodniowo
w formie ustnej lub pisemnej
odnoszace sie do konkretnego dziatania

Zero systemow. Tylko dyscyplina.

Organizatorzy badania:
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TYDZIEN 2 - Standaryzacja zachowan lideréw

e 60-minutowy warsztat dla manageréw
CEO wysyta komunikat:
dlaczego temat doceniania jest priorytetem,
jakie dane z raportu s3 alarmujace,
czego oczekujemy od lideréw w najblizszych 30 dniach.
Bez komunikatu zarzadu zmiana nie ruszy.

e Jedno pytanie (natychmiast)
Zadaj 1 pytanie: ,,Czy w ostatnich 30 dniach ktos w pracy zauwazyt i docenit
Twoj wkiad?”
Analizuj w zespotach co najmniegj piecioosobowych.
To bedzie punkt odniesienia do pomiaru za 60 dni.

 Wprowadzenie zasady ,,1 uznanie tygodniowo”
Kazdy manager:
minimum jedno konkretne uznanie tygodniowo
w formie ustnej lub pisemnej
odnoszace sie do konkretnego dziatania

Zero systemow. Tylko dyscyplina.

TYDZIEN 3 - Przejrzystosé i sprawiedliwosé

o Opublikowanie zasad premiowania (1 strona) - jesli tylko masz jakiekolwiek
premiowanie finansowe

Nawet jesli budzet jest ograniczony.
Pracownicy musza wiedziec:
za co mozna dostac premie,
kto podejmuje decyzje,
kiedy zapadaja decyzje.
Brak transparentnosci generuje frustracje silniejsza niz brak bonusu.

e Uruchomienie nominacji peer-to-peer

Prosty formularz:
e ,Chce doceni¢ X za..."
e Raz w miesigcu publikacja wyrdznien.
e Koszt: zero.
o Efekt: poczucie sprawczosci zespotu.

Organizatorzy badania:
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TYDZIEN 4 - Integracja z systemem zarzadzania

« Dodanie pytania o docenianie do 1:1
Kazdy manager zadaje:

,P0O czym wiesz, ze Twoja praca jest zauwazana?”
To jedno pytanie zmieni perspektywe lidera.

o Auto-podsumowanie kwartalne (pilotaz)

Wprowadz krotka autorefleksje:
Z czego jestes najbardziej dumny/dumna,
czego sie nauczyteé/nauczytas,
Jaki byt Twdj najwiekszy wkiad.

Wysoki poziom samodoceniania to zasob - warto go wigczy¢ do systemu.

e Publiczne podsumowanie pierwszych 30 dni

HR / Zarzad:
komunikuje, co zostato wdrozone,
podaje pierwsze obserwacje,
zapowiada kolejny pomiar.

Brak komunikacji = brak trwatosci zmiany.

Co realnie osiggniesz w 30 dni?
e podniesiesz Swiadomosc liderow
e uruchomisz rytuaty doceniania
e zmMniejszysz poczucie arbitralnosci
e zbierzesz dane do kolejnej analizy

d°°0’ joB!
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Szanowni Panstwo,

Kiedy trzy lata temu wspodlnie z Enpulse uruchamialismy to badanie, liczylismy
na to, ze kolejne edycje pokazg poprawe. Tegoroczne wyniki pokazujq cos
innego. Jest to dla nas wyrazny sygnat, ze przed pracodawcami i dostawcami
narzedzi do wspierania doceniania jest jeszcze duzo pracy do wykonania.

57% pracownikow nie czuje sie docenianych. Trudno zbyc te statystyke stowami
Lludzie zawsze narzekajg”. Oto mamy sygnat, ze cos sie systematycznie psuje w
relacji miedzy organizacjami a ludzmi, ktorzy je tworzq. A gdy dotozymy do tego
fakt, ze 28% badanych nie doswiadcza w ogdle zadnej formy uznania, mamy do
czynienia z erozjg fundamentu, na ktorym buduje sie zaangazowanie.
Szczegodlnie niepokoi mnie to, co widzimy u najmtodszych pracownikow. Osoby
wchodzgce na rynek pracy deklarujg najwyzszy odsetek braku docenienia. 61%
odpowiedzi negatywnych. Wzrost o 17 punktow procentowych rok do roku.
Rysuje sie realne ryzyko, ze ksztattujemy cate roczniki pracownikow, dla ktorych
praca od poczgtku jest miejscem obojetnosci. A obojetnosc jest drozsza niz
niezadowolenie: jest cichsza i trudniejsza do zdiagnozowania.

Dane z raportu odstaniajg jeszcze jednqg statystyke, ktorg jako przedsiebiorca
uwazam za kluczowq. Oto 60% pracownikow wskazuje bonus pieniezny jako
najwazniejszqg forme doceniania, ale tylko 10% go realnie otrzymuje.
Jednoczesnie spada znaczenie podziekowania, ktore jeszcze niedawno byto
drugqQ najwazniejszg formq uznania. Czytam to tak: nauczylismy sie mowic
,dziekuje” na tyle rutynowo, ze przestato to na kimkolwiek robic wrazenie. A skoro
stowa stracity wage, pracownicy szukajg dowodu docenienia tam, gdzie jest on
najbardziej namacalny: w pienigdzu. Przestrzegam przed sptycaniem wnioskow
co do tej statystyki. Skoro pracownik nie dostaje innej formy gratyfikacji, bonus
finansowy to racjonalny wypetniacz tej luki.

Jest w tych wynikach jednak cos, co daje nadzieje i co powinno zmienic sposob
myslenia o roli liderow. 72% badanych deklaruje, ze potrafi samodzielnie docenic
swoj wktad w prace. Ludzie wiedzq, ile sq warci. Wiedzqg, co wnoszqg. Wyzwaniem
Jjest adekwatna recepcja wartosci pracownika przez pracodawce.

Z perspektywy Nais, gdzie od Ilat budujemy narzedzia do doceniania i
angazowania pracownikow, moge powiedziec jedno: technologia moze pomac,
ale nie zastqpi decyzji. Zaden system kafeteryjny, zadna platforma do kudoséw
nie zmieni kultury organizacji, jesli jej liderzy nie podejmq swiadomej decyzji, ze
docenianie jest czesciqg ich pracy, a nie dodatkiem do niej.




Nasz raport jest dla wszystkich, ktorzy chcq dziatac. Organizacje, ktore walczg o
talenty, o zaangazowanie, o lojalnosc, nie mogq sobie pozwoli¢ na lekcewazenie
tematu doceniania: jednego <z najbardziej efektywnych kosztowo |
najskuteczniejszych narzedzi budowania przewagi.

Zachecam do potraktowania tych wynikow jako punktu wyjscia do konkretnej
rozmowy z zarzgdem, z menedzerami, z zespotem. Zmiana zaczyna sie od
decyzji. A decyzja zaczyna sie od danych. Te dane macie przed sobag.

Tomasz Jozefacki
CEO, Nais
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I(enpulse)

Enpulse - kompleksowa platforma badajgca puls zaangazowania
pracownikdw w organizacji. Zwalidowane kwestionariusze, syntetyczne
dane, wyniki w czasie rzeczywistym, rekomendacje do zmian, benchmarki
wewnetrzne i zewnetrzne, a dodatkowo system komunikacji oraz mozliwosc¢
dodawania wiasnych pytan to idealne wsparcie dla dziatu HR w zakresie
identyfikacji obszarow wymagajacych poprawy, opracowania strategii HR i
weryfikacji efektywnosci dziatan. Badanie zaangazowania dziata w peini
zdalnie, bez koniecznosci instalacji oprogramowania, w opcji pay per user
jest wygodna i efektywna kosztowo alternatywa dla tradycyjnych badan
Zaangazowania.

nais
Nais to modutowa, rozwijana z pomoca Al platforma HR Tech do
automatyzacji proceséw HR, doceniania i angazowania pracownikoéow. Nais
specjalizuje sie w obstudze podmiotdw wielospotkowych | dostarcza m.in.
narzedzia do skutecznej komunikacji instant ze wszystkimi pracownikami:
biurowymi i liniowymi. Oferuje ponad 30000 ofert w kafeterii, narzedzia
Total Rewards Statement, systemy wspierajace rekrutacje compliance (ESG,
Sygnalisci, TRS) oraz moduty umozliwiajgce natychmiastowy feedback i
nagradzanie. W portfolio ustug Nais sg rowniez zautomatyzowana obstuga
whnioskdéw, petna obstuga ZFSSoraz kompleksowa komunikacja z
pracownikami. Bezpieczenstwo danych i procesow gwarantuja Certyfikaty
ISO/IEC 27001, ISO 22301, Certyfikaty ISO 27017 i 27018 oraz Certyfikat RODO.

Autorzy projektu:

Magda Pietkiewicz - Prezes Zarzadu Zmotywowani.pl (Enpulse)

Olga Bork - Engagement Specialist/Specjalista ds. badan i obstugi Klienta(Enpulse)
Dominika Soszynska - Marketing & Sales Automation Manager (Enpulse)
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