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Rola bezposrednich
przetozonych

w ksztattowaniu
dobrostanu pracownikow.

/

Raport z badania.
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Wprowadzenie

W Enpulse wierzymy, ze pracownicy i pracodawcy muszg sie nawzajem rozumiec. Dlatego
monitorujemy aktualne potrzeby na rynku pracy i poprzez badania, dostarczamy
wiedze o tym, jak to porozumienie mozna osiggac.

Najwazniejsze jest dla nas wykorzystanie dostarczanych danych w codziennym
zarzadzaniu. Bo to od codziennych dziatan zalezy jako$¢ naszego zycia. ZaréGwno w pracy
jak i w domu.

Zaangazowanie to ztozony konstrukt taczacy w sobie stosunek do pracy
charakteryzujacy sie oddaniem, checia do dziatania oraz stopniem identyfikacji
pracownikéw z organizacja, jej celami i wartosciami, a takze jest to wyznacznik
umiejetnosci organizacji do wigczania pracownikbw w procesy zarzadcze
i operacyjne firmy.

Zaangazowanie to swego rodzaju paliwo. Dla pracodawcy - napedzajgce firme,
zwigkszajace jej rentownos¢, gwarantujace stabilnos$é€. Dla pracownika to mniejszy stres,
poczucie sensu, rbwnowaga w zyciu.

Do niedawna najpopularniejszym badaniem zaangazowania byto jedno badanie w roku.
Rok 2020 przyniést rewolucyjne zmiany. Okazato sie bowiem, ze wyniki badan z kornca
2019, niekoniecznie odzwierciedlaty sytuacje kilka miesiecy pdznie;j.

Wyniki zaangazowania 2020 Enpulse wskazywaty, ze zaangazowani pracownicy
w Polsce stanowili 42% a niezaangazowani 13%. Badania pokazaty tez, ze tracimy na
innowacyjnosci, przez brak wiasciwego wsparcia okazywanego przez
bezposredniego przetozonego.

W zwigzku ze zmianami wywotanymi przez pandemig, wiele firm rozpoczeto czestsze
ankietowanie swoich pracownikéw, aby poznaé ich odczucia i potrzeby. Jedni zaczeli
tworzy¢ samodzielnie ankiety, inni korzystali z platform badawczych takich jak Enpulse,
ktére umozliwiajg skorzystanie z wystandaryzowanego kwestionariusza i dodatkowo
pozwalaja na zadawanie pytan wtasnych. Jedne firmy badaty zaangazowanie, inne
satysfakcje, potrzebe wsparcia psychicznego czy motywacje. Kazdy analizowat to co
uznat w danym momencie za potrzebne do dziatania.

W badaniu zaangazowania Enpulse dobrostan pracownikow stanowi wazny czynnik.
Dodajagc do tego wczesniejsze wyniki, niewystarczajgcego wsparcia bezposrednich
przetozonych, uznaliSmy, ze ten czynnik powinien zosta¢ poddany gtebszej analizie.

Bezposredni przetozeni odgrywajg wazng role w ksztattowaniu dobrostanu pracownikéw.
To oni na co dzien obserwuja ich potrzeby i sposéb pracy. Posiadajg (w kazdym razie
powinni) najbardziej szczegétowa wiedze na temat obecnej sytuacji dobrostanowe;.

Moga wptywacé na to, jaka jest atmosfera w zespole, jaki rodzaj komunikacji panuje miedzy
pracownikami i to, w jakich warunkach pracuja. To wtasnie do nich, w pierwszej kolejnosci,
pracownicy zgtaszajg ewentualne uwagii zapotrzebowania.
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W ostatnim czasie pracownicy podkreslali, jak wazne byto dla nich emocjonalne
wsparcie przetozonych - mozliwo$sé porozmawiania o sprawach dla nich waznych,
niekoniecznie zwigzanych z pracg (zwracalismy na to uwage i innych
naszych publikacjach).

Patrzac jeszcze z innej perspektywy, nalezy zauwazy¢, ze przetozeni w oczach
pracownikéw reprezentujg firme - to oni sg przedtuzeniem decyzji i podejscia
prezentowanego przez zarzad. Przygladajac si¢ wiec roli bezposrednich
przetozonych w ksztattowaniu dobrostanu pracownikow, dowiadujemy sie rowniez
o sytuacji panujacej w catej firmie.

Ten projekt powstat we wspétpracy z The Wellness Institute i pod patronatem
Krajowego Centrum Promocji Zdrowia w Miejscu Pracy Instytutu Medycyny Pracy
im. prof. J.Nofera w Ltodzi. Ich merytoryczne wsparcie byto wazne dla powodzenia tego
projektu. Opierajac sie 0 model dobrostanu The Wellness Institute analizowaliSmy nie tylko
wymiar psychologiczny, ale rowniez relacyjny i fizyczny.

Wyniki tego badania pokazuja, w jakich obszarach pracownicy sg wspierani przez
swoich przetozonych obecnie, a w jakich obszarach tego wsparcia najbardziej
brakuje. Zréznicowanie firm, ktére wziety udziat w badaniu pozwala na stwierdzenie,
ze obraz ten uwzglednia sytuacje w firmach nie tylko o r6znej wielkosci, ale tez o r6znym
profilu dziatalnosci.

Informacje zawarte w tym raporcie skierowane sg do wszystkich oséb zainteresowanych
wzmachnianiem wspotpracy miedzy pracownikami a pracodawcami, a takze tych, ktérzy
po prostu uwazaja, ze dobrostan pracownikow jest wazny.

Wiedza z naszego badania moze by¢ przydatna zaréwno pracodawcom, bezposrednim
przetozonym, jak i samym pracownikom, aby wiedzieé, w jakich obszarach nalezy zwrécié¢
szczegblng uwage na dobrostan.

Mam nadzieje, ze dla wielu z Paristwa nasz raport bedzie wstepem lub rozwinigciem do juz
posiadanych informac;ji. Dzigki czemu bedziecie mogli kreowac przyjazne, efektywne
i innowacyjne srodowisko pracy.

Magda Pietkiewicz

Prezes Zarzadu
Zmotywowani.pl (Enpulse)
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Obszary i czynniki badania zaangazowania
pracownikow Enpulse

Wykonywana praca Nagradzanie Rozwidj i wiedza

Organizacja pracy Wynagrodzenie Mozliwosci rozwoju

Sita sprawcza Docenianie i uznanig Wykorzystanie wiadzy i umisjetnosci
Zakres zadan Efektywnosc szkoleri

Postawa wobec pracy

Bezposredni przetozony Praktyki i atmosfera Wizerunek Pracodawcy
Inspirowanie Relacje | wsparcie Kultura organizacyjna
Relacjs i wsparcie Well being Ocena polityki zstrudnienia

Zarzgdzanie pracsg Wiara w przywodztwo

Komunikacja w organizacji
Satysfakcja Oferta przedsiebiorstwa

Larzgdzanie zmiang

Czego dowiesz sie z raportu?

Na jakim poziomie bezposredni przetozeni ksztattujg dobrostan polskich
pracownikow?

Ktéry z wymiaréw i obszaréw dobrostanu jest najbardziej, a ktéry najmniej
wspierany w organizacjach?

Jaka jest réznica wptywu przetozonego na dobrostan miedzy pracownikami
biurowymi a fizycznymi?

Na jakim poziomie formowany jest dobrostan pracownikéw w roznym przedziale
wiekowym?

Czy staz pracy rzutuje na dbanie o dobrostan pracownikéw?
Czy wielkosc¢ firmy ma wptyw na kreowanie dobrostanu pracownikéw?
Na jakim poziomie przetozeni dbajg o dobrostan pracownikéw IT?
Raport prezentuje wiele zr6znicowanych danych oraz wnioskéw z badania, co

umozliwia podjecie dziatan polepszajacych dobrostan pracownikéw
w organizacji!
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Dobrostan w miejscu pracy

Wbrew czesto styszanym opiniom nie
mozna postawi¢ znaku rownosci miedzy
dobrostanem a dobrym samopoczuciem,
cho¢ doswiadczanie  pozytywnych
emocji moze stanowi¢ jego istotng czesé.
Na dobrostan sktadajg sie jednak nie tylko
aspekty afektywne (dobry nastrdj, dobre
samopoczucie, pozytywne emocje), ale
i kognitywne (cato$ciowa ocena swojego
zycia jako satysfakcjonujgcego). Wazne
jest tez, aby nie tylko czu¢€ sig dobrze, ale
i czyni¢ dobro, co pozwala na
zwiekszenie samooceny, poczucia
szczescia i dtugowiecznosci,
a jednoczesnie zmniejszenie poziomu
stresu czy ryzyka depresji. Pewien
poziom dobrostanu konieczny jest tez do
tego, by dlugoterminowo utrzymac
produktywnosé i zaangazowanie
unikajgc wypalenia.

Przed pandemia to wejscie millenialséw
na rynek pracy wniosto na agende takie
potrzeby jak poczucie sensu czy
work-life balance powodujac
miedzypokoleniowe konflikty wartosci.
Pandemia zas$ istotnie wptyneta na
wzrost znaczenia ergonomii (dobrostan
fizyczny) i zdrowia psychicznego
(dobrostan psychiczny). Dzi§ dbanie
0 siebie stato sie nowg mantra,
a dobrostan jest na ustach
zarzadzajgcych firmami, chociaz wcigz
wielu z nich nie wie, co znaczy
profesjonalnie zarzadza¢ tym obszarem
w  firmie. W dobie natezenia
wyzwan dotyczacych zmiennosci
i nieprzewidywalnosci coraz czesciej
organizacje traktujg dobrostan jako nie
tylko wazny, ale takze na tyle pilny, by nie
odktadac¢ go na pézniej.

Zmiennos¢ i nieprzewidywalnosé
zewnetrznego $wiata stanowig dzis
chleb powszedni zarzadzania. Liderzy
doswiadczajg tymczasem coraz czesciej
przepracowania, chronicznego stresu
i samotnosci. Réwniez pracownicy
mierzg sie z wyzwaniami zwigzanymi
z reorganizacjg pracy i taczeniem rél
zyciowych w srodowisku hybrydowym,
doswiadczajac wiecej leku, smutku czy
zniechecenia niz przed pandemia.
To dlatego, ze jesteSmy w tym wszyscy
razem potrzebne nam jest dzis
przywodztwo wspierajagce dobrostan.
Jego kluczowe obszary to dbanie o siebie
i dbanie o0 zespot, a dobre praktyki w tych
aspektach wptywajg pozytywnie na
zwiekszenie produktywnosci osobistej
i efektywnosci wspétpracy.

Definiuje sie je jako zdolnos$¢ lidera do
prowadzenia zespotu i osiggania z nim
ambitnych wynikéw z poszanowaniem
dobrostanu jego cztonkéw. Jest to
zarOwno postawa, jak i zestaw praktyk
menedzerskich, ktére majg na celu
powigzanie dobrostanu ze Srodowiskiem
pracy i jego przetozeniem na codzienne
decyzje oraz zachowania dotyczace
wspotpracy  zespotowej. W  swojej
najwyzszej formie uwzglednia tez
wywieranie pozytywnego wptywu na
pracownikow oraz wspolne
z pracownikami wywieranie
pozytywnego wptywu na planete.
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Po co nam wymiary dobrostanu?

Zeby co$ lepiej zrozumieé, czasami
trzeba podzieli¢ to na czesci. Dobrostan
to pojecie wielowymiarowe, ztozone
z réznych obszaréw takich jak kariera,
relacje spoteczne, finanse, zdrowie

fizyczne, zdrowie psychiczne,
srodowisko naturalne, dobrostan
cyfrowy i inne. Na potrzeby badania
przyjeliSmy wymiary dobrostanu
zaproponowane przez brytyjskich

ekspertdw ds. zdrowia i dobrostanu,
autoréw wydanej w 2011 roku ksigzki

Ekspertka ds. przywddztwa
wspierajgcego dobrostan i kultury dobrostanu,
Zatozycielka The Wellness Institute

Wellbeing: Happiness and Productivity at
Work - Ivana Robertsona i Cary’ego
Coopera. Sg nimi dobrostan fizyczny,
psychiczny i relacyjny (spoteczny).
Wszystkie trzy sktadajg sie na jakosé
naszego zycia w pracy i w domu. Dotycza
one $wiadomego podejscia do swoich
potrzeb, rozwoju umiejetnosci w tych
obszarach i wprowadzania
wspierajgcych  nawykéw, co ma
w efekcie prowadzi¢ do zdrowego
i szczesliwego zycia.

Ewa Stelmasiak

Rola bezposrednich przetozonych w ksztattowaniu dobrostanu pracownikéw. Raport. (Bﬂpl"SQ) 7



Oznaczenia w raporcie

0%-49%
50%-59%

60%-69%

70%-100%

9

Wyniki ponizej 50% oznaczaja, ze dany element nie jest wspierany
przez przetozonych, przez co potrzebuje najsilniejszego wsparcia.

Wyniki w tym przedziale oznaczaja, Zze pracownicy raczej nie sg
zadowoleni z tego jak sytuacja wyglada obecnie w tym aspekcie.
Oczekujg zmiany i silniejszego wsparcia.

Ocena ta sugeruje, ze element ten, do pewnego stopnia, jest
zaopiekowany przez bezposredniego przetozonego, jednak niektore
elementy moga wymagaé poprawy. Aby dowiedzieé¢ sie wiecej,
warto rozmawiac¢ z pracownikami.

Wyniki powyzej 70% to elementy, z ktérych pracownicy sa
zadowoleni. Wskazuja, ze ich przetozeni troszcza sig o nich w tym
aspekcie. Warto czerpa¢ z nich wnioski i wykorzystywa¢ we
wsparciu stabszych obszarow.

Elementy najlepiej oceniane, ktére warto utrzymacé, bo stanowia
site organizaciji.

Elementy 2z najnizszymi ocenami, wymagajgce najpilniejszej
interwenc;ji.

Rola bezposrednich przetozonych w ksztattowaniu dobrostanu pracownikéw. Raport. enpulse 8



Najwazniejsze wnioski

!

Poziom wsparcia bezposrednich
przetozonych rézni sie w zaleznosci
od wymiaru.

Najwyzej oceniany jest  wymiar
relacyjny, najnizej wymiar fizyczny.

W zaleznosci od stazu pracy mozna
zauwazy¢ nieco odmienne podejscie do
wsparcia dobrostanu.

Czesto tez jest to Scisle powigzane
z wiekiem samych pracownikow.
Z pewnoscig ma na to wptyw zdobywanie
nowych doswiadczenn zawodowych
i zyciowych wraz z uptywem czasu.

Najnizsze wyniki w obszarach
dobrostanu odnotowano wsrod
pracownikéw, ktérych staz pracy
znajduje sie w przedziale 5-10 lat.

Z jednej strony posiadajg oni juz duza
wiedze i wykonujg odpowiedzialne
zadania, z drugiej zas strony, sa juz
czesto zmeczeniiznudzeni tym, co robig,
przez co potrzebujg wiecej motywaciji.

Rola bezposrednich przetozonych w ksztattowaniu dobrostanu pracownikéw. Raport. (Bﬂpl"SQ)

Jak w kazdej relacji, réwniez w tej
pracownik - pracodawca, nuda
i monotonia prowadzg do kryzysu.

W wiekszosci obszaréw, odpowiedzi oséb
pracujgcych w branzy IT cechowaty sie
nizszymi rezultatami niz odpowiedzi
pracownikdéw biurowych czy fizycznych
(niezaleznie od  warunkéw pracy
w jakich pracujg).

W przypadku mikro, matych i $rednich
przedsiebiorstw zwykle uwaza sie, ze
kontakt i relacje, a zatem i atmosfera
W pracy sa bardziej bezposrednie
i .ludzkie” niz w przypadku duzych firm.

A jednak pracownicy MSP gorzej
oceniaja wsparcie bezposrednich
przetozonych niz pracownicy wigkszych
firm.

Co ciekawe, najwigksze roéznice
w ocenie wymiarowej wida¢ w wymiarze
relacyjnym, ktéry wypada gorzej wtasnie
w przypadku MSP w poréwnaniu do
duzych firm i korporacji.



Wyniki badania malujg dos¢ pozytywny
obraz tego jak przetozeni dbaja
o dobrostan pracownikéw. Nie sg to
jednak wyniki zdecydowanie
pozytywne, ale umiarkowanie
pozytywne. Swiadczy to o tym, ze jest
jeszcze wiele do zrobienia zaréwno
w zakresie rozwoju S$wiadomosci
samych lideréw, jak i dziatah
pracodawcow, by wzmacnia¢ ich
kompetencje w tym zakresie. W dobie
transformacji $wiata pracy, kultury
hybrydowej i wspottworzenia nowych

O dobrostanie pracownikdéw i dziataniach
go wspierajgcych méwi sie najczesciej
w kontekscie inicjatyw podejmowanych
z poziomu catej organizacji -
aktywnosciach wspierajacych wellbeing
fizyczny, coraz czesciej réwniez
psychiczny. Wcigz za mato mowi sie, ze
kluczowa role w ksztattowaniu
dobrostanu pracownikow odgrywaja
bezposredni przetozeni. Ich
Swiadomos$¢é, wiedza, ale przede
wszystkich umiejetnos¢ wykorzystania
ich w praktyce decydujg o tym jak
pracownik bedzie sig czut w organizacji.

Ekspertka ds. przywddztwa | ¢
wspierajgcego dobrostan i kultury dobrostanu, |
Zatozycielka The Wellness Institute

Autorka bloga Gojtowska.com,
Ekspert ds. employer brandingu

norm kulturowych wynik na poziomie
.do$é¢ pozytywny” jest zdecydowanie
niewystarczajacy.

Polskich przetozonych mozna uznaé za
liderow dobrostanu w dwéch aspektach.
Sa nimi wspieranie pracownikéw
w sprawach zawodowych i ich
docenianie. Wsparcie dla dobrostanu
pracownikbw powinno by¢ jednak
bardziej zréwnowazone i uwzgledniaé
wiecej wymiaréw dobrostanu, w tym
dbanie o zdrowie i rowne traktowanie.

Ewa Stelmasiak

N

Po prawie dwdch latach pandemii, ktéra
przetozyta sie na popularyzacje pracy
zdalnej i hybrydowej =zaskakuje, ze
najnizej oceniany wymiar dobrostanu, to
dobrostan fizyczny. Wyniki badania
potwierdzaja tylko, ze managerowie
caty czas nie potrafia skutecznie
zarzadzac¢ rozproszonymi zespotami,
realnie odczuwaja brak skutecznych
w tym obszarze narzedzi formalnych
i prawnych. Dla pracodawcdéw to sygnat,
ze tej wiedzy w organizacjach caty
czas brakuje.

Maja Gojtowska
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Wymiar Fizyczny

W wiekszosci badanych firm wymiar
fizyczny zostat oceniony najnizej.

Wyniki te nie powinny dziwi¢, jesli
wezmiemy pod uwage  kontekst
ostatniego roku - czesé firm musiata,
natychmiastowo przejs¢ na prace zdalng
lub w scistym rezimie sanitarnym, co
niosto ze soba wiele wyzwan.

Wiekszos¢ przedsigbiorcéw nie byta
przygotowana do takiego stylu pracy.

Szczegolnie trudne okazato sie
zarzadzanie zespotami, trudniej jest
w takiej sytuacji dbaé o warunki
pracy pracownikow.

Brak przygotowania zaréwno od strony
technicznej jak i formalnej np.
nieuregulowane kwestie prawa pracy nie
utatwity zadania. Wszystkie te elementy
z pewnoscig uksztattowaty niskg ocene
tego wymiaru.

Wraz ze wzrostem badanej grupy
wiekowej wyniki wymiaru fizycznego
s3 nizsze - réznice w tym wypadku nie
s znaczne, ale pokazuja trend.

Wraz z wiekiem, troska o zdrowie jest
coraz wigksza. Jest to naturalne,
bo wiasnie o ten element 2zycia
dbamy bardziej Swiadomie, kiedy
jestesmy starsi.

Ciekawe jest, zréznicowanie wynikéw
poszczegdlnych obszarow w ramach
tego wymiaru - rdéznica pomiedzy
najlepszym a najgorszym wynikiem
to az 12 p.p.

To réwniez w tym wymiarze znalazt sig
jeden z dwéch najnizej ocenianych
obszarow - Dbanie o zdrowie (56%).

Najnizej wyniki w tym obszarze oceniaja
osoby o stazu pracy w przedziale 1-2 lata
- 52%. Najwyzej - grupa o stazu pracy
w przedziale 10-20 lat - 60%.

Bezpieczenstwo stanowi
oceniany obszar w
fizycznym - 68%.

najwyzej
wymiarze

Obiektywnie jednak wynik ten nie jest
wystarczajagco wysoki, aby méc
stwierdzié, ze pracownicy maja
poczucie bezpieczenstwa w pracy.

W ramach tego obszaru widoczne sag
réznice pomiedzy pracownikami z firm
o réznej wielkosci.

Pracownicy matych i Srednich firm
czujg sie stabiej wspierani przez
swoich przetozonych w obszarze
Bezpieczenstwo niz pracownicy
wiekszych firm.

W przypadku wskaznik przyjmuje
wartosé¢ 65%, w duzych firmach - 69%,
a w korporacjach - 70%.
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Wymiar Relacyjny

Wymiar relacyjny zostal oceniony
najwyzej - 66%, co oznacza, ze
wigekszos¢ os6b pozytywnie ocenia ten
element wsparcia swoich przetozonych.

W konteks$cie pandemii mozna zauwazyé,
ze managerowie staneli przed
wyzwanhiem dbania o] relacje
W niesprzyjajagcych warunkach, ktoére
wynikaty z pracy zdalnej, przymusowych
urlopdéw, restrykcji epidemicznych czy
nawet zdalnego nauczania.

Niezaleznie od branzy, bezposredni
przetozeni musieli skonfrontowac sie
z niepewnoscia, ktora utrudnia
nawigzywanie i utrzymywanie
pozytywnych relacji.

Réznice zauwazamy w zaleznosci od
wielkosci przedsigbiorstwa - duze firmy
i korporacje uzyskaty wyzsze wyniki w
wymiarze relacyjnym (przewaga 4-5 p.p.)
niz  MSP. Przyczyn mozna sie
doszukiwac w sposobie organizacji pracy
- w wiekszych firmach, zasady
wspotpracy byty okreslane odgdrnie,
w MSP silniej natomiast zalezaty
od indywidualnych kompetencji
poszczegdlnych menedzeréw.

Na uwage i gtebszg analize zastuguje
réwniez réznica w wynikach tego
wymiaru ws$réd oséb wykonujgcych
rézne rodzaje pracy.

Najnizszy wynik (strata 7-8 p.p.)
odnotowano w grupie osob pracujacych
wiT.

Odwotujgc sie do stereotypu, mozna by
powiedzie€, ze osoby pracujgce w tej
branzy nie potrzebujg bliskich relacji,
a wrecz ich unikaja.

Jednakze cztowiek jako istota spoteczna,
niezaleznie od branzy, w jakiej pracuje,

potrzebuje wartosciowych kontaktow
z innymi ludzmi.

Szczegodlnie w przypadku pracy pod
duza presja, dobre kontakty
miedzyludzkie s3 niezwykle istotne
w budowaniu dobrostanu.

Analizujgc wyniki obszarowe wymiaru
relacyjnego, mozna zauwazyé, ze ich
rezultaty sa silnie zréznicowane. Naleza
do niego zaréwno najlepiej, jak i najgorzej
oceniane, w catym badaniu, obszary.
Réznica miedzy nimi wyniosta az 16 p.p.

Najwyzszy wskaznik uzyskato
Wsparcie (71%), a najnizszy Bycie fair
(55%).

Moze to oznaczaé, ze szkolenia dla
bezposrednich przetozonych, zwigzane
z tematykg relacji nie poruszajg
wystarczajgco niezbednego zakresu
kompetencji, przez co niektére obszary
wymagajg wsparcia.

Istotne jest holistyczne podejscie
i zadbanie o wszystkie nalezace do
tego wymiaru obszary.
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Najmtodsza grupa wiekowa nieco
lepiej niz pozostate grupy, ocenia
Bycie fair - 59%.

Stabiej za$ prezentujg sie Srodkowe
grupy wiekowe, w przedziatach: 25-34
lata oraz 35-44 lata. Tu wynik na
poziomie 54%, w najstarszej grupie
wiekowej wynik przyjmuje wartos¢ 55%.

Wysoki wynik wymiaru relacyjnego
wynika miedzy innymi z odczucia 71%
respondentow, ze bezposredni
przetozony potrafi poméc im w sprawach
zawodowych. Sprawy o charakterze
operacyjnym, zwigzane z ,dowozeniem”,
targetami i celami, a nie dobrostanem
sensu stricte stanowig zdecydowany
obszar troski przetozonych. Ich wsparcie
dla pracownikébw w radzeniu sobie

Ekspertka ds. przywodztwa
wspierajgcego dobrostan i kultury dobrostanu,
Zatozycielka The Wellness Institute

Sugeruje to, ze osoby ze starszych
grup wiekowych majg wiegksze
poczucie niesprawiedliwosci,
szczegolnie, kiedy porownuja sie
do miodych pracownikéw, ktorzy
czesto bardzo szybko pnag sie
po szczeblach kariery, czy skracaja
dystans do przetozonych, przez co
moga osiggac szybciej swoje cele.

ze stresem czy zachowywaniem
rownowagi  zyciowej wypada juz
znacznie gorzej (64% w obydwu
przypadkach). Cieszy bardzo, ze
pracownicy czujg sie przez przetozonych
w  wiekszoéci (70%) docenieni, a
odpowiedz na pytanie o to jak wazne jest
to dla pracownikéw potwierdza, ze warto
jest inwestowa¢é w ten obszar
dobrostanu relacyjnego.

Ewa Stelmasiak
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Wymiar Psychologiczny

Wymiar psychologiczny zostat oceniony
wyzej niz wymiar fizyczny, ale nizej niz
wymiar relacyjny.

Réznica miedzy najwyzej i najnizej
ocenianym obszarem w tym wymiarze
wynosi 5 p.p.

Brak silnych réznic wskazuje na to,
Ze kompetencje bezposrednich
przetozonych zwigzane z udzielaniem
réoznego rodzaju wsparcia
psychologicznego sa rozwinigete na
podobnym poziomie.

Moze wynikaé to z licznych warsztatow
rozwijajgcych tzw. kompetencje
miekkie,  ktére czesto  poruszajg
tematy zwigzane 2z ksztattowaniem
dobrostanu psychologicznego.

Konstruktywna informacja zwrotna to
najwyzej oceniany obszar w wymiarze
psychologicznym (68%).

Przekazywanie w odpowiedni sposéb
odpowiedzi zwrotnej (feedbacku)
to kompetencja, ktora pomaga
w efektywnym zarzadzaniu zespotem.

Wysoki wynik wskazuje, ze bezposredni
przetozeni zwracajg uwage na te
umiejetnos¢. Najwyzszy wskaznik w tym
obszarze wida¢ wsrdod osob ze stazem
pracy w przedziale 1-2 lata.

Wskaznik na poziomie 70% oznacza,
ze osoby te otrzymuja od
swoich przetozonych konstruktywna
informacje zwrotna.

Problem w tym zakresie (konstruktywny
feedback) widoczny jest w grupie oséb
ze stazem pracy w przedziale 5-10 lat,
gdzie wynik jest 0 5 p.p. nizszy (65%).

Bezposredni przetozeni, posiadajgcy
odpowiednie kompetencje sg w stanie
silnie  motywowaé zespd6t, nawet
w najtrudniejszych sytuacjach

Motywacja musi byé zréznicowana
w zaleznosci od doswiadczen,
potrzeb i wykonywanej pracy
poszczegolinych osab.

Najmniej motywowane czujg sie
osoby ze stazem pracy w przedziale
5-10 lat (62%) oraz powyzej 20 lat
(63%). Moze to wynika¢ z bteddéw
w komunikacji skierowanej do tych grup.

W przypadku radzenia sobie ze stresem,
réznice w wynikach notujemy
rowniez w zaleznosci od posiadanego
stazu pracy.

Osoby ze stazem pracy w przedziale
2 - 10 lat w najmniejszym stopniu
deklarujg, ze moga liczyé na swoich

przetozonych w sytuacjach
zwigzanych ze stresem (grupa stazu
w przedziatach: 2-5 lat - 62%,

5-10 lat - 60%).

Sag to przewaznie pracownicy o duzym
stopniu samodzielnosci, dlatego tez
wymagania oraz  poziom  stresu
zwigzanego z ich praca moga byé
wyzsze, niz w przypadku oséb
o krétszym stazu.
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Najnizej ocenianym obszarem
w wymiarze psychologicznym s3
Pozytywne emocje (63%). Ten obszar
wymaga najwiecej uwagi. Szczegdlnie w
trudnych okresach takich jak pandemia,
recesja, brak pracownikéw itp. moze to

Wsparcie jakie pracownicy otrzymujag od
swoich przetozonych w firmach, to
zagadnienie bardzo wazne zaréwno
w aspekcie dobrostanu pracownikow, jak
i uwarunkowan skutecznosci dziatan,
programoéw, strategii i polityk stuzacych
ochronie i umacnianiu tego dobrostanu
W organizacjach pracy.

Tradycyjne podejscie do zdrowia
i dobrostanu (uzywam tych stéw
wymiennie, bo w konstytucji WHO z 1948
r. zdrowie zdefiniowano jako dobrostan
fizyczny, psychiczny i spoteczny)
w kontekscie pracy ksztattowato sie
wokét pytania, jak osigga¢ wzrost
gospodarczy bez szkody dla
zdrowia pracownikéw. Nacisk byt
potozony na dobrostan fizyczny,
opisywany pomiarami najwyzszych
dopuszczalnych stezern / natezen
czynnikéw szkodliwych / uciazliwych
na stanowisku pracy oraz
wynikami badan medycyny pracy
diagnozujacymi przeciwwskazania do
zajmowania okreslonego stanowiska.
Wspoétczesnie coraz wiecej firm szuka juz
odpowiedzi na inne pytanie - jak
realizowaé¢ cele biznesowe (w tym

spotecznej odpowiedzialnosci,
zrébwnowazonego rozwoju) poprzez
inwestycje  wspierajagce  zdrowie /
dobrostan personelu? Dobrostan

nabiera tu szerszego znaczenia -
wykracza poza aspekt fizyczny,
akcentuje psychiczny i spoteczny,

stanowi¢  wyzwanie.  Warto, aby
organizacja, przez caty czas,
wspierata bezposrednich przetozonych
i zapewniata odpowiednie szkolenia
w tym zakresie.

czasami dotacza kolejne, jak np.
duchowy. W zwigzku z tym zmieniaja sig
sposoby oceny firmowej troski zdrowie,
kto inny tez odpowiada za jej sukces.

Przemiany te ilustrujg badania Krajowego
Centrum Promocji Zdrowia w Miejscu
Pracy Instytutu Medycyny Pracy im. prof.
J. Nofera, systematycznie prowadzone
w Srednich i duzych firmach. Pokazuja, ze
pod koniec minionego stulecia kwestiami
zdrowia najczesciej zajmowaty sie stuzby
medyczne i BHP, natomiast juz dwie
dekady podzniej role te przejety gtéwnie
dziaty HR, a takze sami pracodawcy.
Jednoczesnie w  otoczeniu  firm
coraz bardziej eksponowane s3
idee indywidualnej odpowiedzialnosci
za zdrowie.

Odpowiedzialnos$é pracownikéw zaich
dobrostan wigze sie ze
spopularyzowanym w latach 80.
ubiegtego stulecia hastem ,twoje
zdrowie w twoich rekach”. Uznano
wowczas, ze to jednostka ma najwigkszy
wptyw na swoj dobrostan poprzez
prozdrowotne  wybory w sferze
aktywnosci fizycznej, jedzenia, relacji
miedzyludzkich, reakcji na stres, czy
ogdélnie dbania o siebie. Mato uwagi
poswiecono jednak indywidualnym
mozliwosciom  dokonywania  takich
wyboréw i trwatej realizacji zdrowego
stylu zycia. Liczne badania, prowadzone
takze przez Krajowe Centrum Promociji
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Zdrowia w Miejscu Pracy pokazaty, ze
pracownicy napotykajg wiele ograniczen
w tym zakresie. Dotyczy to zwtaszcza
os6b nizej wyksztatconych, starszych,
poza duzymi osrodkami miejskimi,
przepracowanych, przejawiajgcych
nieufne i wycofane postawy.
Jednoczesnie okazato sie, ze jednym
z kluczowych czynnikow sprzyjajgcych
dbaniu o siebie, ale tez bezposrednio
podnoszacych poziom dobrostanu
jest dostepnosé¢ i korzystanie ze
wsparcia spotecznego, takze w miejscu
pracy. | tu warto zwréci¢ uwage na role
bezposrednich przetozonych.

Wiele przemawia za tym, ze
bezposredni przetozeni w pracy
s3 najbardziej predestynowani
do wspierania dobrostanu
swoich podwiadnych, ograniczania
ryzyka zdrowotnego, wzmachiania
prozdrowotnych potencjatow, w tym
indywidualnej troski o zdrowie. To
.ludzie tacy jak ja", wiec wchodzag tu
w gre mechanizmy peer support. Na ogét
maja tez wiedze, umiejetnosci
i motywacje by intencjonalnie
wykorzystywac te mechanizmy. Dobrze
znajg swoich pracownikéw, dzigki czemu
moga tatwiej i szybciej niz wyzsza kadra
reagowa¢ na pojawiajgce sie potrzeby
i problemy personelu. Jednoczesnie
reprezentuja wartosci i normy
organizacji, petnig role sprawcze w jej
strukturze, majg tez lepszg pozycje
w systemie obiegu informaciji. Wszystko
to niewatpliwie wzmacnia mozliwosci
i site wsparcia.

Prezentowane w tym raporcie badanie
Enpulse pokazato, ze  wsparcie
udzielane pracownikom przez ich
bezposrednich przetozonych,
dotyczace wielu obszaréw
ksztattujgcych ich dobrostan, w ocenie
samych pracownikéw jest ogolnie na
dosé dobrym poziomie.

Mozna jednoczesnie zauwazyé, ze
niektére obszary sg lepiej, a inne stabiej
wspierane. Dobre wsparcie dotyczy
bezpieczenstwa oraz warunkéw pracy,
co mozna ttumaczyé jako efekt
ugruntowania tradycyjnego
paradygmatu ochrony zdrowia w pracy w
roli zawodowej przetozonego. Wysoko
ocenione byto tez wsparcie w sferze
doceniania, udzielania informac;ji
zwrotnych, zaufania czy troski o sprawy

zawodowe, co moze wynikacé
z naturalnych umiejetnosci
podtrzymywania dobrych relacji

miedzyludzkich, by¢é moze wspartych
~miekkimi” szkoleniami. S3 jednak

obszary, w ktorych wsparcie
przetozonych nie jest
satysfakcjonujace. Dotyczy to

zwitaszcza kwestii réwnego traktowania
(deficyt ten czesciej wystepuje w MSP,
gdzie byé moze w  kulturach
organizacyjnych i procedurach dziatania
aspekt rownosci jest mniej
eksponowany) oraz wspierania
indywidualnej troski pracownikow
oich zdrowie.

Badania Krajowego Centrum Promocji
Zdrowia w Miejscu Pracy prowadzone
tuz przed pandemia covid-19
pokazatly, ze czesciej niz co trzecia
osoba zatrudniona w Srednich
i duzych firmach uskarzata sie na brak
zainteresowania pracodawcy jej
zdrowiem i samopoczuciem. Tylko co
czwarta ocenita, ze firma troszczy sig
o0 jej zdrowie lepiej, niz wymagaja
przepisy bhp. Ponad 40% deklarowato, ze
gdyby firma lepiej wspierata
pracownikow w trosce o zdrowie, to
wzrosto by ich zaangazowanie w prace.
Okazato sie tez, ze firmowe oferty
prozdrowotnych benefitéw istotnie
rozmijajg sie z oczekiwaniami personelu
i czesto uzyskujg jego niskie oceny. Firmy
nie diagnozujg potrzeb pracownikéw
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w sferze wspierania zdrowego stylu zycia
(diagnozy takie potwierdza niespetna
10%) i nie interesujg sie ich opiniami
0 stuzacych temu benefitach
(zainteresowanie  takie potwierdza
zaledwie 5% pracownikéw). Na takie
oceny skiadajg sie zapewne takze
obserwacje zachowan bezposrednich
przetozonych.

Temat  wsparcia dla  dobrostanu
pracownikow ze strony ich
bezposrednich przetozonych, podjety

Krajowe Centrum Promociji Zdrowia w Miejscu Pracy,
Instytut Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera

w  badaniu i raporcie
wart  jest niewatpliwie
i systematycznego monitorowania.
Jednoczesnie dotychczasowe
ustalenia sktaniaja do konkluzji, ze
bezposredni przetozeni moga
potrzebowaé wiekszego wsparcia
w doskonaleniu kompetencji
utatwiajacych wspieranie dobrostanu
personelu. Otwarte jest tez pytanie, na
jakie wsparcie w tym =zakresie moga
liczy¢ bezposredni przetozeni ze strony
swoich lideréw, wyzszych przetozonych.

Enpulse,
dalszego

dr Krzysztof Puchalski
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Szczegotowe analizy

Opis badania

Badanie "Rola bezposrednich
przetozonych w ksztattowaniu
dobrostanu pracownikow"” zostato
zrealizowane przez zespdét Enpulse
(platformy do badania zaangazowania)
nalezacy do spétki Zmotywowani.pl we
wspoétpracy z Ewag Stelmasiak -
zatozycielkg The Wellness Institute.

Projekt ten powstat jako odpowiedz na
potrzebe dostarczenia pracodawcom
informacji o obecnym stanie well-
beingu wsrod pracownikow,
a szczegdblnie o tym, jak wyglada
wsparcie bezposrednich przetozonych
w tym zakresie.

Do badania zostaty zaproszone firmy,
ktore wyrazity zainteresowanie tym, jak
wyglada sytuacja w ich firmach. Jest to
pierwszy tego typu projekt w Polsce.

Metodologia

Do przeprowadzenia badania uzyto
metod ilosciowych - kwestionariusza
online (CAWI). Pozwolit on na
zebranie rzetelnej informacji od
szerokiej grupy pracownikow.
Przed rozpoczeciem wtasciwego
badania, wykonano pilotazowe badanie
jakosciowe potwierdzajgce zrozumiatos$c
zadawanych pytan.

Pytania do badania zostaty starannie
przygotowane w oparciu o model
dobrostanu The Wellness Institute,
zostaty rowniez skonsultowane
z Instytutem Medycyny Pracy
im. prof. J. Nofera.

Wptyw bezposrednich przetozonych na
dobrostan pracownikéw badany byt
w 3 wymiarach - relacyjnym,
psychologicznym oraz fizycznym. Pytania
dotyczyty szczegdétowych obszardw,
wchodzagcych w skiad odpowiednich
wymiaréw  dobrostanu  (relacyjnego,
psychologicznego, fizycznego).

Badano 17 obszarow: bezpieczenstwo,
bycie fair, dbanie o zdrowie, docenienie,
ergonomia pracy, indywidualne podejscie,
konstruktywna informacja  zwrotna,
motywacja do dziatania, odpowiednie
warunki pracy, pozytywne emocje,
radzenie sobie ze stresem, relaks, sens
pracy, stuchanie, work-life balance,
wsparcie, zaufanie.

Wskaznik stanowi Srednig odpowiedzi
z przypisanych do obszaréw i wymiaréw
pytan.
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Opis proby badawczej

W badaniu wzigeto udziat 1655 pracownikdw reprezentujgcych 20 firm z branz:

budownictwo, magazyny, doradztwo, badania,
farmaceutyka, finanse i ubezpieczenia, informacja,
przemyst, produkcja, transport.

reklama, nauka, energetyka,
komunikacja, IT, motoryzacja,

Rozktad préby badawczej przedstawiajg ponizsze wykresy.
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Podsumowanie wynikow

Wskaznik ogdlny wskazuje, ze wsparcie
dobrostanu pracownikéw przez
bezposrednich przetozonych wypada na
umiarkowanie pozytywnym poziomie.
Wynik 65% sugeruje, ze jedynie niektore
obszary sg wystarczajgco wspierane.
Istotny jest tu jednak fakt, ze zaden
obszar nie uzyskat Sredniego wyniku
ponizej 50%.

W wymiarze fizycznym wiekszos¢
obszaréw przyjmuje zblizony poziom.
Pracownicy pozytywnie wypowiadaja
sie¢ 0 wsparciu swoich bezposrednich
przetozonych w stosunku do Ergonomii,
Odpowiednich warunkow pracy,
Bezpieczenstwa oraz Relaksu. Stabiej
oceniajg Dbanie o zdrowie.

W  wymiarze relacyjnym wyniki
poszczegdlnych obszaréw sa bardzo
zréznicowane. Najsilniejsze obszary,
ktére wskazuja na to, ze przetozeni
podjeli wysitki na rzecz dobrostanu
swoich pracownikédw to Docenienie
i Wsparcie.

Stosunkowo dobrze, ale wcigz
w niewystraczajagcym stopniu
wsparcie jest udzielane w kontekscie
Indywidualnego podejscia, Stuchania
oraz Zaufania. Alarmujacy jest jednak
obszar Bycie fair.

Wymiar psychologiczny jest
najmniej zréznicowanym obszarowo
wskaznikiem. Wszystkie oceniane w jego
ramach aspekty przyjety zblizony
poziom. Oznacza to, ze pod wzgledem
Konstruktywnej informacji zwrotne;j,
Motywacji do dziatania, Pozytywnych
emocji, Radzenia sobie ze stresem,
Sensu pracy oraz Work-life balance
wida¢ pewne starania bezposrednich
przetozonych, ale wcigz nie s3
one w petni wystarczajace
dla pracownikow.

Wskaznik ogoiny

Wymiar fizyczny
Bezpieczenstwo

Dbanie o zdrowie

Ergonomia

Odpowiednie warunkiw pracy

Relaks

Wymiar relacyjny
Bycie fair

Docenienie
Indywidualne podejscie
Stuchanie

Wsparcie

Zaufanie

Wymiar psychologiczny

Konstruktywna informacja

zwrotna

Motywacja do dziatania
Pozytywne emocje
Radzenie sobie ze stresem
Sens pracy

Work-life balance

©<0-50%) <50-60%) (1 <60-70%) @<70-100%>
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Jestesmy firmg dziatajgcg w obszarze
opieki zdrowotnej, specjalizujgcg sie
w obszarach zywienia klinicznego, lekéw
ratujgcych  zycie oraz technologii
infuzyjnejitransfuzyjnej. Nasze produkty
i ustugi stuzg pomocg w opiece nad
krytycznie i  przewlekle chorymi
pacjentami, co wyrazone jest w naszej
misji ,w trosce o zycie".

We Fresenius Kabi Polska mocno
podkreslamy znaczenie takich postaw jak
odwaga, pro aktywnos¢, zaangazowanie.
Zdajemy sobie jednoczesnie sprawe
z tego, ze prezentowanie takich
postaw w dtlugiej perspektywie jest
duzym  wydatkiem  energetycznym
dla pracownikow i wymaga
sprzyjajgcego srodowiska.

Jako pracodawca budujemy kulture
opartg na wspdtpracy, otwartosci,
gdzie gtos pracownikow jest
wazny. Zapewniamy mozliwosci
otwartego dialogu i przekazywania
informacji zwrotnej do lidera oraz
top managementu.

Jak realizujemy te  zalozenia

w praktyce?

#1 Pozyskujemy informacje zwrotna
od pracownikow poprzez badania opinii
i zaangazowania pracownikéw. Cenny
jest dla nas takze udziat w badaniach
zewnetrznych, jak to organizowanie
przez Enpulse.

Fresenius Kabi Polska Sp. z o.0.

Wyniki przeprowadzonych badan
pomagajg nam okresli¢ kierunek dla
polityki personalnej.

#2 Reprezentuja nas kompetentni
menedzerowie - to na ich relacji
z zespotami opiera sie w duzej mierze
opinia pracownikéw o firmie, to oni
budujg poczucie komfortu pracy, bycia
waznym pracownikiem dla organizacji.
Zapewnienie wysokiego poziomu
kompetencji liderskich zaczynamy od
procesu rekrutaciji, w ktérym
koncentrujemy sie na ocenie stylu
przywodztwa i kultury pracy. Dbamy
0 rozwo0j poprzez programy rozwojowe,
stosujemy narzedzia takie jak Feedback
180 oraz 360, ktére dostarczajg
wieloptaszczyznowg informacje zwrotna
stanowigca baze rozwojowa.

Czas pandemii nie zmienit naszego
kierunku, pomimo powszechnego
przekonania, ze w czasie kryzysu
dziatania rozwojowo - wspierajgce to
raczej mity dodatek niz realna wartosé.
Okazato sig, ze to byta bardzo dobra
decyzjal Nasi pracownicy czujg sie
zaopiekowani, majg zaufanie do
przetozonych i nie obawiajg sie otwarcie
komunikowac trudnosci. Mimo panujacej
pandemii mozemy o sobie powiedzieé, ze
jestesmy firma, ktéra w kryzysie potrafi
nie tylko dostrzec szanse ale i skutecznie
ja wykorzystaé - a to wszystko dzigki sile
naszego Zespotul!

Anna Kaminska

HR Manager/HRBP

) 4
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Wymiar fizyczny

Wymiar fizyczny byt oceniany nizej niz
pozostate badane wymiary. Wynik na
poziomie 64% wskazuje, ze w jego
ramach wystepujg zaniedbane obszary
i wymagajg one interwencji.

Zdrowie pracownikéw to kapitat kazdej
organizacji. Zdrowi pracownicy biorg
mniej zwolnien lekarskich i pracuja
efektywniej. Do tego wtasnie odnosi sie
dobrostan  fizyczny. Uwzgledniamy
W nim ergonomiczne warunki pracy,
spos6b odzywiania, aktywnos¢ fizycznag
czy dtugos¢ i jakos¢ snu. Dotyka on
rowniez fizycznego bezpieczenstwa,
regularnych badan lekarskich, a takze
wszystkich innych fizycznych
aspektow zdrowia.

Dbanie o wymiar fizyczny przez
bezposredniego przetozonego nie
zawsze jest oczywiste, szczegdlnie
w przypadku pracy biurowe;j.

Rola przetozonego jest zadbanie o to, by
organizacja i warunki pracy nie odbijaty
sie negatywnie na zdrowiu fizycznym.

Moze on zachecaé pracownikéw do
wspodlnych éwiczen, dbaé o to, by mieli
czas dobrze sig nawodnié, zjesc
w trakcie przerw, czy tez nie siedziec
przez 10 godzin przy biurku.

Wartym zauwazenia jest fakt, jak silnie
zréznicowane sg wyniki poszczegdélnych
obszar6w w ramach tego wymiaru -
réznica pomiedzy najwyzej
a najnizej ocenianym wynikiem to
az12 p.p.

Jeden z dwoéch najnizej ocenianych
obszarow to Dbanie o zdrowie (56%).

Wskaznik
wymiaru fizycznego

64%
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W trakcie pandemii, w niektérych
branzach dbanie o zdrowie w pracy
przeszto na dalszy plan - w ramach
pracy zdalnej, pracownicy w duzej
mierze sami musieli zadbac
o swoje zdrowie i stan fizyczny
w miejscu pracy. Wyniki potwierdzajg, ze
wsparcie niektérych Bezposrednich
przetozonych w tych obszarach byto
niewystarczajgce wedtug opinii
naszych respondentow.

Wynik, w podziale na grupy wiekowe, nie
wykazuje znaczacych roéznic. Mozna
zauwazy¢é tendencje, ze wraz
ze wzrostem wieku maleje
ocena wymiaru fizycznego.
Im miodsza grupa wiekowa, tym ocena
wptywu bezposredniego przetozonego
na dobrostan, w wymiarze fizycznym,
jest wyzsza.

Przyczyng takich wynikobw moze by¢
fakt, ze osoby miodsze rzadziej maja
problemy zdrowotne niz osoby starsze.
Mniejsze sg wiec ich potrzeby
i oczekiwania w stosunku do wsparcia
bezposredniego przetozonego w tym
wymiarze, lub zwyczajnie, mniejszg
uwage przywigzuja do tego aspektu.

W wymiarze fizycznym wsparcie
bezposrednich przetozonych najstabiej
oceniajg pracownicy IT - wynik 59%.
Wyzej, z wynikiem 64% oceniajg ten
wymiar pracownicy fizyczni pracujacy
standardowych warunkach. Jedynie
1 p.p- wyzej plasujg sie oceny
pracownikéw fizycznych, pracujacych
w ciezkich warunkach. Najwyzej
oceniany jest ten wymiar przez
pracownikow biurowych (66%).

W wymiarze fizycznym wida¢ réznice
pomiedzy ocenami kobiet i mezczyzn
z grupy wiekowej w przedziale 45 lat
i wiecej. Podczas gdy wynik kobiet
wynosi w tym wypadku 61%, wynik
mezczyzn jest az 0 4 p.p. wyzszy.

Dbanie o zdrowie

56%

Wskaznik wymiaru fizycznego
w podziale na wiek

100

80 65% 64% 64% 63%
60

40

20

18-24 25-34 35-44 45+

Pracownicy IT oceniajg
wymiar fizyczny najnizej
59%
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Obszar Bezpieczenstwo to najwyzej
oceniany obszar w wymiarze
fizycznym. 68% to wynik wskazujacy, ze
pracownicy czujg, ze dziatania ich
bezposrednich przetozonych, wptywaja
pozytywnie na ich poczucie
bezpieczenstwa w pracy. Obiektywnie
jednak wynik ten nie jest wystarczajaco
wysoki, aby méc stwierdzic,
ze pracownicy majg petne poczucie
bezpieczenstwa w pracy.

Majac poczucie bezpieczenstwa
W pracy, pracownicy mogg skupi¢ sie
na jak najlepszym wykonywaniu swoich
obowigzkéw. Jesdli ta podstawowa
potrzeba nie jest  zaspokojona,
ich wysitek poznawczy bedzie skupiat
sie na wyszukiwaniu zagrozen, ktére
moga wystepowaé w srodowisku pracy.

Bezposredni przetozeni powinni
zwraca¢ uwage na bezpieczenstwo
pracownikéw i pytaé¢/monitorowacé co
w Srodowisku pracy mogtoby
pozytywnie wptywaé na ich poczucie
bezpieczenstwa.

Pracownicy matych i srednich firm czuja
sie mniej wspierani przez swoich
przetozonych w obszarze
Bezpieczenstwo niz pracownicy
wiekszych firm. W przypadku MSP
wskaznik przyjmuje wartos¢ 65%,
w duzych firmach - 69%,
a w korporacjach - 70%.

Grupa o0s6b z doswiadczeniem
zawodowym w przedziale 5-10 lat
rzadziej (3-5 p.p. w poréwnaniu do
innych grup wiekowych) deklaruje,
ze dziatania ich bezposrednich
przetozonych dajg im poczucie, ze
warunki ich pracy sg bezpieczne. Pod
wzgledem troski o bezpieczenistwo, to
wiasnie ta grupa czuje sie najstabiej
wspierana przez bezposrednich
przetozonych.
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Bezpieczeristwo w podziale
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56% to najnizszy wynik w ramach
wymiaru fizycznego.

Zwracanie uwagi na zdrowie fizyczne
w codziennej pracy opiera sie
na prostych i regularnych praktykach,
ktére w dlugim okresie pozwalaja
uniknac¢ wielu schorzen.

Zdrowie to kwestia bardzo indywidualna
i poufna, ale bezposredni przetozony
powinien przypomina¢ i zachecaé
pracownikbw do dbania o wtasng
kondycje fizyczng - np. do ¢éwiczen,
ktdére przeciwdziatajg bélom kregostupa.
Czesto bowiem problemy zwigzane
z efektywnoscig czy absencjg wynikaja
wprost ze stabej kondycji fizyczneij.

Wazne, aby byly to propozycje
dostosowane do potrzeb i mozliwosci
konkretnych pracownikow, czyli np.
rodzaju wykonywanej przez nich
pracy czy wieku.

Najnizsze wyniki w tym obszarze
prezentuja osoby o stazu pracy
w przedziale 1-2 lata - 52%. Najwyzszy
wynik osiggneta grupa ze stazem pracy
w przedziale 10-20 lat - 60%. Jedynie
1 p.p- nizej prezentujg sie wyniki grup
z najdtuzszym  (pow. 20 lat)
i najkrétszym (do 1 roku) stazem pracy.
Stosunkowo niski wynik widaé réwniez
w grupach o stazu pracy w przedziatach
2-5 lat (55%) oraz 5-10 lat (56%).

Najsilniej zachecani do dbania
o zdrowie czujag si¢ pracownicy
biurowi - wskaznik na poziomie 59%.
Jest to jednak wcigz niski wynik.
Na drugim miejscu z wynikiem 57%
znajdujg sie pracownicy fizyczni
pracujagcy w ciezkich warunkach.
Kolejno, z wynikiem 55% plasujg sie
pracownicy fizyczni pracujacy
w standardowych warunkach.

Dbanie o zdrowie

S56%

Dbanie o zdrowie w podziale
na staz pracy
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Najmniej zachecani do dbania
o zdrowie czujg sie natomiast
pracownicy IT - wskaznik na poziomie
zaledwie 53%.

Ergonomia to nauka zajmujgca sig
zasadami i metodami dostosowania
urzadzen i narzedzi do cech fizycznych
i psychicznych cztowieka (sfownik
PWN). Ma stuzyé zapewnhieniu
odpowiednich warunkéw w miejscu
pracy w celu przeciwdziatania
i zapobiegania chorobom i wypadkom
w pracy.

Wskaznik na poziomie 62% oznacza, ze
obszar ten wymaga wiekszego wsparcia.

Brak odpowiedniego sprzetu do
pracy, uniemozliwia pracownikom
wykonywanie swoich zadan.

Narzedzia dostosowane do
indywidualnych potrzeb pracownika,
zwigzanych np. z jego wymiarami (jak
chociazby krzesto czy biurko
umozliwiajgce dopasowanie wysokosci
do wzrostu) nie tylko zapobiegaja jego
dyskomfortowi, ale tez poprawiaja jego
efektywnosé pracy.

Warto zwréci¢ uwage, ze w tym obszarze
istotne jest indywidualne podejscie do
kazdego zatrudnionego (oczywiscie w
ramach mozliwosci). Przetozony
ze wzgledu na swdéj bezposredni kontakt
z pracownikiem moze zauwazyc¢
i odpowiedzie¢ na potrzeby w zakresie
ergonomii.

Wazne w tym obszarze jest
wykazanie zainteresowania sytuacja
pracownika, nawet jesli mozliwosci
zapewnienia mu wtasciwego sprzetu
s ograniczone.

W dziale IT pracownicy rzadko
zauwazaja, aby ich przetozeni

Pracownicy IT ocenili
Dbanie o zdrowie najnizej
53%

Ergonomia

62%
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wykazywali zainteresowanie tym, czy
narzedzia ich pracy sg ergonomiczne -
rezultat na poziomie 57%. O 5 p.p.
wyzszy wynik odnotowano dla grupy
pracownikéw fizycznych pracujgcych
w standardowych warunkach. Na
poziomie 64% wsparcie bezposrednich
przetozonych w zakresie ergonomii
pracy oceniajg pracownicy biurowi,
a na poziomie 65% pracownicy
fizyczni, pracujgcy w ciezkich
warunkach. Warto zwréci¢ uwage, ze
w przypadku cigezkich warunkéw pracy,
dbatosé o sSrodowisko pracy i ergonomie
majg szczegdlng wage. Wysoki wynik
w tej grupie pracownikow jest
najpewniej zwigzany z faktem, ze w tym
srodowisku, rowniez w  ramach
powierzonych obowigzkéw, bezposredni
przetozeni zobowigzani s3 do
wykazywania troski o ergonomie pracy
swoich pracownikéw.

Obszar odpowiednie warunki pracy
uzyskat jeden z najwyzszych wynikow
w wymiarze fizycznym. 67% oznacza,
ze wiekszo$¢ pracownikéw bioragcych
udziat w badaniu uwaza, ze bezposredni
przetozeni wspierajg inicjatywy zespotu
dotyczace poprawy warunkow pracy.

Sposob organizacji warunkow pracy
to element determinujacy, jak
cziowiek czuje si¢g w danym
srodowisku. Dobre warunki utatwiaja
i uprzyjemniajq prace, zte sprawiaja,
ze jest ona duzo cigezsza, mniej
efektywna i zwigkszajaca stres.

Nie na wszystkie elementy w przestrzeni
pracy mozemy tatwo  wptynad.
Wazne jest jednak, aby pracownicy mieli
poczucie, ze ich przetozeni stuchajg ich
potrzeb i wspierajg pojawiajgce sie
w tym obszarze inicjatywy.

Ergonomia w podziale
narodzaj wykonywanej pracy
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Osoby, ktore pracuja fizycznie
w standardowych warunkach oceniaja
ten obszar lepiej niz osoby wykonujace
inne prace - 68%. Na poziomie 67%
obszar ten oceniajg osoby pracujace
biurowo oraz osoby pracujace fizycznie
w ciezkich warunkach. Najnizszy wynik
(64%) odnotowano dla oséb pracujacych
wT.

Kobiety w grupie wiekowej 45+ gorzej
niz mezczyzni, oceniajg wsparcie
przetozonych w tym zakresie. Wynik
mezczyzn wyniést 70%, a kobiet
az 0 6 p.p. mniej.

Osoby pracujgce w MSP oceniajg
wsparcie przetozonych w zapewnianiu
odpowiednich warunkéw pracy nizej niz
osoby z duzych firm i korporacji - 65%
do 68%.

Wypoczynek, relaks to istotny element
kazdego dnia pracy. Tylko réownowaga
pozwoli na odpowiednie roztozenie sit
w ciggu dnia. Kazdy z pracownikéw ma
nieco inne potrzeby z tym zwigzane,
czasem tez zdarza sie wyjatkowy trudny
dzien w pracy.

Przetozeni powinni wykazywacé sie
zrozumieniem i wrazliwoscia na
potrzebe odpoczynku pracownikow,
gdyz to w koncu od tego zalezy, czy
pracownicy beda swoja prace
wykonywaé doktadnie i efektywnie.

Wynik na poziomie 66% wskazuje na to,
ze praktyki bezposrednich przetozonych
w ramach tego obszaru s3
zréznicowane. Dla czesci badanych
wsparcie w zakresie relaksu jest
niewystarczajace.

Najwyzszy wskaznik odnotowano dla
0os6b wykonujacych prace biurowg -
68%. Dalej na poziomie 67% oceniajg ten
obszar osoby pracujgce fizycznie

Rola bezposrednich przetozonych w ksztattowaniu dobrostanu pracownikéw. Raport. (enpl“se)

Odpowiednie warunki pracy
w podziale narodzaj wykonywanej
% pracy
100
90
80 64% 67% 68% 67%
70
60
50
40
30
20
10
0
IT biurowa fizyczna fizyczna

(bez IT) standardowe ciezkie
warunki warunki

Relaks

66%

28



w trudnych warunkach, a 1 p.p. nizej
w standardowych warunkach. Najnizszy
wskaznik obszarowy oceniony zostat
przez osoby zatrudnione w IT - jest to
zaledwie 60%.

Najlepiej w tym obszarze prezentuja sie
duze firmy - zatrudniajgce 250-1000
pracownikow - wynik 68%. Na drugim
miejscu z wynikiem 66% plasujg sie
w tym obszarze korporacje zatrudniajgce
minimum 1000 pracownikéw. Najgorzej,
bo na poziomie 64%, wypadaja
pracownicy MSP.

Dlaczego zdecydowali si¢ Panstwo na
udziat w badaniu Rola bezposrednich
przetozonych w ksztattowaniu
dobrostanu pracownikéw?

Naszag wizjg jest budowanie organizacji
przyjaznej dla pracownikéw. Ten element
stanowi centrum strategii HR, jaka
realizujemy. Nasi pracownicy
podkreslajg, ze atmosfera pracy, jaka
u nas panuje stanowi dla nich wielka
wartosé. VanKing rosnie  bardzo
dynamicznie. W  przeciggu roku,
zwiekszyliSmy zatrudnienie o 30% przy
minimalnej rotacji. Taki wzrost stanowi
duze wyzwanie w kontekscie utrzymania
atmosfery i elastycznosci, jakg cenig nasi
pracownicy. Wierzymy, ze duzy wptyw na
ksztattowanie dobrostanu pracownikéw
majg przetozeni. Aby ich odpowiednio
wzmacnia¢ w zakresie kompetenciji
liderskich, postanowiliSmy wzigé udziat
w badaniu, by mie¢ dane, na ktérych
mozemy odpowiednio opracowac

Relaks w podziale na rodzaj
wykonywanej pracy
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Dlaczego monitorowanie jakie
nastroje panuja w firmie jest istotne?

Zawsze stawialiSmy na bezposrednia
komunikacje z pracownikami. Doceniamy
ich inicjatywy. Nikt lepiej nie wie, czy dane
rozwigzanie sprawdza sie
w codziennej pracy niz osoba, ktéra
wykonuje dane obowigzki. Cenimy
pomysty i uwagi pracownikéw. W czasach
pracy hybrydowej bez monitorowania
nastrojow panujgcych w firmie w sposéb
usystematyzowany, moglibysmy
przeoczy¢ moment, w ktérym jestesmy w
stanie dostosowac nasze rozwigzania do
pojawiajgcych sie potrzeb. Dlatego
staramy sie zacheca¢ pracownikow do
biezacego zgtaszania uwag, pomystéw, jak
réwniez do udzialu w badaniach
ankietowych, ktére pozwalajg poznaé
nastroje panujgce w catej firmie.

Ariadna Lesniewska @)
Dyrektor HR 2
VanKing Celkar Group Sp. z o.0. \} ;’f/
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Wymiar relacyjny

Relacje sg kluczowe zaréwno dla
zaangazowania ogé6tem jak i dla
dobrostanu. Dobrostan nie moze by¢
rozpatrywany w izolacji od innych ludzi.

To wtasnie na relacjach opiera sig¢
pozytywny klimat pracy w zespole,
przyczyniajac si¢ do osiggania przez
zesp6t ambitnych celéw, ktorych
poszczegolni cztonkowie nie mogliby
osiggnacé samodzielnie.

Dobrostan relacyjny dotyczy jakosci
naszych relacji zawodowych
i osobistych. Konkretnie chodzi w nim
o to czy nasze relacje oparte s3a
o docenianie, stuchanie i wzajemnag
zyczliwosé. Wazne czy cechuje je
otwartosé, wzajemne wsparcie, czy
ludzie znaja sie wzajemnie
i wspotpracujag efektywnie.

Réwniez relacja z przetozonym wywiera
istotny wptyw na dobrostan pracownika,
wzmacniajagc  jego zaangazowanie,
zdolno$¢ dawania z siebie tego co
najlepsze i wigzac go z firma na dtuzej.

Wymiar relacyjny uzyskat wyzszy
wynik niz pozostate wymiary, jednak
warto zauwazy¢, ze ta przewaga nie jest
duza. Odnotowany wynik tego wymiaru
to 66%. W jego ramach mozna zauwazy¢
istotne zroznicowanie w ocenie
poszczegoinych obszarow. Nalezy do
niego zaréwno najwyzej, jak i najnizej
oceniany obszar. Réznica miedzy nimi
wyniosta az 16 p.p.

Najwyzszy rezultat uzyskato Wsparcie
(71%), a najnizszy Bycie fair (55%).
Moze to oznaczaé, ze szkolenia dla
bezposrednich przetozonych zwigzane
z tematykg relacji nie poruszajg

Wskaznik
wymiaru relacyjnego

66%

Wymiar relacyjny
uzyskat najwyzszy
wymiarowy wynik
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wystarczajgcego zakresu kompetencji,
przez co niektére obszary wymagaja
wsparcia. Istotne jest holistyczne
podejscie i zadbanie o wszystkie
nalezgce do tego wymiaru obszary.

Widaé pewne zréznicowanie w ocenach
tego wymiaru w ramach grup o réznym
stazu pracy. Najlepiej wypada grupa
o doswiadczeniu zawodowym
w przedziale 1-2 lata (68%). Dalej,
z wynikiem 66% plasujg sie osoby ze
stazem w przedziatach 2-5 lat, 10-20 lat
oraz powyzej 20 lat. Stabiej, bo na
poziomie 65% prezentuje sie grupa
z najmniejszym stazem pracy.
Najgorzej zas (ponownie) wypada grupa
ze stazem w przedziale 5-10 lat.

Réwne traktowanie w $rodowisku pracy
jest coraz czesciej elementem polityki
roznych firm. W Unii Europejskiej
fairness stanowi  wazny  obszar
wprowadzanych zmian w przepisach,
regulacjach i dziataniach.

Czasem réwne traktowanie bywa jednak

wyzwaniem. Pomimo osobistych
sympatii i relacji w ramach zespotdw,
bezposredni przetozeni powinni

podejmowaé wysitki, aby nie traktowaé
nikogo lepiej lub gorzej niz innych.

Pracownicy powinni mie¢ jasho
okreslone zasady, ktére bedg dotyczyty
i obowigzywaty wszystkich, bez wyjatku.
Nie mozna przy tym zapominaé, ze
w zaleznosci od zastug pracownicy
powinni by¢é doceniani adekwatnie do
swoich wysitkow.

Poczucie, ze niektorzy traktowani sa
lepiej niz inni, moze wywotywaé
szereg negatywnych emocji, takich
jak zto$é, zazdrosé, smutek.

W przeprowadzonym badaniu obszar
Bycie fair okazat sie najstabiej

Wskaznik wymiaru relacyjnego
w podziale na staz pracy
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Bycie fair

55%

Obszar Bycie fair okazat
sie najstabiej wspieranym
przez bezposrednich
przetozonych.
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wspieranym przez bezposrednich
przetozonych. Uzyskat on wskaznik na
poziomie zaledwie 55%. Wynik taki
wskazuje, ze jest to obszar, na ktérym
trzeba sie skupic.

Réwne traktowanie powinno opierac sie
na dawaniu poczucia pracownikom, ze
ocena ich pracy jest dokonywana na
podstawie obiektywnych czynnikéw,
a nie subiektywnych preferenciji, takich
jak sympatia. Indywidualne podejscie
odnosi sie natomiast do zauwazania
kazdego pracownika jako odrebnej
jednostki, przyktadowo zwracania uwagi
na jego talenty i sytuacje osobista-

Lepiej obszar ten oceniaja osoby
z najmtodszej grupy wiekowej - wynik
na poziomie 59%. Stabiej zas
prezentuja sie pozostate grupy wiekowe
W przedziatach: 25-34 lata oraz 35-44
lata (na poziomie 54%), natomiast wynik
najstarszej grupy wiekowej przyjmuje
wartos¢ 55%. Dodatkowo w mtodszych
grupach wiekowych (18-24 lata oraz 25-
34 lata) wsrod kobiet mozna
zaobserwowaé¢ wyzsze oceny niz
wsréd mezczyzn.

W grupach wiekowych 35 lat i wigcej
wida¢ odwrotng zaleznos¢ - to kobiety
widza wiecej nierownego traktowania
niz mezczyzni.

Bycie fair to jeden z niewielu obszaréw,
gdzie pracownicy biurowi nie otrzymali
najwyzszego wyniku - 56%
w poréwnaniu do 57% w przypadku
pracownikéw fizycznych pracujgcych
w ciezkich warunkach. Pracownicy IT
jedynie na poziomie 52% zgadzajg sieg,
Ze Wwszyscy pracownicy Ss3 przez
przetozonych traktowani réwno.

Raczej pozytywnie (60%) oceniajg ten
obszar osoby zatrudnione w duzych
firmach (250-1000 pracownikéw).

Zle sytuacja prezentuje sie natomiast
wséréd pracownikéw MSP, gdzie
wskaznik tego obszaru przyjmuje

Rola bezposrednich przetozonych w ksztattowaniu dobrostanu pracownikéw. Raport. (enpl“se)
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Obszar zostat najnizej
oceniony przez osoby
w wieku 26-44 lata.
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wartosé zaledwie 49%, co
jest wyraznym sygnaiem do
podjecia dziatan.

W nieduzych firmach relacje moga by¢
blizsze i bardziej bezposrednie, co
wptywa na stopien zazytosci
pomiedzy bezposrednimi przetozonymi
a pracownikami - przewaznie jest to
pozytywne zjawisko, natomiast niekiedy
moze sprawiaé, ze jedni pracownicy
beda traktowani lepiej niz inni, co
zaburza poczucie bycia fair.

Komentarz eksperta

Alarmujacy jest obszar bycie fair, ktéry
uplasowat sie na poziomie 55%. Niepokoi,
ze w firmach z sektora MSP wyniést on
jedynie 49%. Nie jest on réwniez wysoki
w korporacjach, w ktérych z reguty
panuje wysoka kultura pracy (56%).
Poczucie, ze niektdrzy pracownicy sa
przez bezposredniego przetozonego
traktowani lepiej niz inni wymaga
wzmozonej uwagi i dyskusji. Budowanie

Ekspertka ds. przywodztwa
wspierajgcego dobrostan i kultury dobrostanu,
Zatozycielka The Wellness Institute

( @
Obszar Bycie fair zostat
najnizej oceniony przez

pracownikéw MSP.

N\

poczucia rownego traktowania
pracownikow przez przetozonego
wymaga ciggtego wysitku by
nieSwiadomie nie kierowaé sie
uprzedzeniami i osobistymi

preferencjami, zwtaszcza w kontekscie
dokonywania  merytorycznej oceny
pracowniczej oraz umozliwiania awansu
w ramach jasnej Sciezki kariery.

Ewa Stelmasiak
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Docenianie jest jednym z elementéw
poczucia sensu w pracy. Czesto jest
utozsamiane z wyptatg pieniezna, ktéra
nie zawsze jest skutecznym sposobem
doceniania. Pracownicy chcg czué,
ze to, co robiag ma znaczenie -
pozytywne wzmocnienie zacheca do
dalszych wysitkow.

Bezposredni przetozeni odgrywajg tu
szczegblng role - na biezaco przygladaja
sie dziataniom pracownikéw, maja
prosty dostep do wynikéw ich pracy.

Zauwazanie wysitkow swoich
pracownikéw powinno by¢ naturalna
potrzeba. Czesto wystarczy
~dziekuje”, aby pracownik
poczut sie doceniony.

Wyniki badania wskazujg, ze docenienie
przez bezposredniego przetozonego jest
odpowiednio okazywane. Rezultat na
poziomie 70% to bardzo dobry wynik,
jeden z najwyzszych w badaniu.

Warto podkreslié, ze pracownicy
wskazujg rowniez, ze docenienie przez
bezposredniego przetozonego jest dla
nich niezwykle wazne w pracy.
Oznacza to, ze warto rozwijaé
kompetencje w tym obszarze.

Niezaleznie od dtugosci stazu
pracy wskaznik obszaru docenienie
prezentuje sig na poziomie
co najmniej 69% - jest to
pozytywny wynik.

Uwage w tym wypadku przykuwa grupa
o najdtuzszym stazu pracy (powyzej 20
lat). To wtasnie te osoby, (wynik 75%)
oceniajg, ze jest to dla nich bardzo
wazny aspekt w pracy i czujg sie
doceniane kiedy wykonujg swojg prace
ze starannoscia.

Rozktad tych wynikow nie dziwi, jesli
wezmie si¢ pod uwage doswiadczenia
osob pracujacych 20 lat temu, gdzie

Docenienie

70%

Docenienie w podziale na staz
pracy
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podejscie do zarzadzania zasobami
ludzkimi byto diametralnie inne.
Odnoszagc sie do tego punktu
w przesztosci, osoby te moga zauwazy¢
zmiane podejscia i docenia¢ to, jak
wyglada ten aspekt obecnie.

WsSréd pracownikéw biurowych ocena
Docenienia przyjmuje poziom 73% -
najwyzszy wynik sposréd badanych
grup. 2 p.p. nizej plasujg sie grupy
pracownikéw fizycznych (pracujacych
w standardowych i trudnych
warunkach). Pracownicy IT
w najmniejszym stopniu (w
poréwnaniu do innych grup) czuja
docenienie ze strony przetozonych -
wynik na poziomie 64%.

Najnizsza ocena obszaru Docenienie
jest widoczna wsrod pracownikow
MSP. Niemniej jednak wynik 68%
mozna uznac za raczej pozytywny.

Nieco lepiej obszar ten oceniany jest
przez pracownikdw korporacji (70%),
a najlepiej przez pracownikéw duzych
firm (73%).

Warto podkreslic, ze aby wpierac
dobrostan jednostek, istotne jest
skupienie sie na indywidualnym
postrzeganiu kazdej osoby w zespole,
ktére musi by¢é powigzane z brakiem

faworyzowania wybranej czesci
pracownikow. Wskaznik obszaru na
poziomie 65% wskazuje, ze

indywidualne traktowanie nie jest
zarowno staba, jak i mocng stronag
bezposrednich przetozonych.

Kazdy pracownik pracuje w nieco inny
sposob, ma tez odmienne talenty
i potrzebuje réznego wsparcia ze strony
przetozonego. Indywidualne podejscie
jest wazne nie tylko w angazowaniu

Pracownicy MSP oceniaja
obszar Docenianie nizej niz
osoby pracujgce w
wiekszych firmach.

Indywidualne
podejscie

65%
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pracownikéw, ale réwniez wtasciwego
zadbania o ich dobrostan.

Doswiadczeni  managerowie  znaja
potrzeby swoich zespotéw i wiedza,
w jaki sposéb i w jakich momentach
rozmawiac¢ ze swoimi pracownikami - co
ich motywuje, na co zwracaé uwage.
Najwazniejsza jest w tym miejscu
wrazliwosc¢ i otwartos¢ na rozmowe.

Warto zwrocié uwage na
réoznice  pokoleniowe w  zespole.
Dla kazdego bowiem bedzie to oznaczato
co innego. Ocena indywidualnego
podejscia bezposrednich przetozonych
rézni sie wraz z wiekiem respondentéw.
W najmtodszej grupie wiekowej ocena
tego obszaru wynosi 64% i jest to
najnizszy wynik wsrdod wszystkich grup
wiekowych. 0Osoby w przedziale
wiekowym 25-44 |ata oceniajg ten
obszar na poziomie 65%. Nieco wyzszy
wynik (cho¢ w poréwnaniu do innych
obszaréw wcigz niewysoki) odnotowano
u oso6b w przedziale wiekowym
45 lati wiecej.

Przyczyny tych roéznic mozna
upatrywac w podejSciu i wychowaniu -
badania dowodza, ze miodsze
pokolenie jest silniej nastawione
na indywidualizacje, dlatego tez
ich wymagania w tym obszarze
sg wysokie.

Pracownicy biurowi oceniajg
Indywidualne podejscie bezposrednich
przetozonych najlepiej sposrod

badanych grup - 67%. Najgorzej oceniajg
je pracownicy IT - 59%.

Wydawac¢ by sie mogto, ze im mniejsza
firma, tym pracownicy beda traktowani
bardziej indywidualnie.

Z danych wynika jednak, ze to wsrod
pracownikéw MSP poczucie
indywidualnego podejscia jest
najnizsze 63%.

Indywidualne podejscie
w podziale na wiek
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Nieco lepiej prezentujg sie wyniki
korporacji - 65%, a najwyzszy wynik
(68%) zostat odnotowany w ramach
duzych firm (250-1000 pracownikéw).

Stuchanie uzyskato stosunkowo wysoki
wskaznik, na poziomie 68%. Wynik ten
wskazuje na to, ze wigkszos¢
bezposrednich przetozonych jest
Swiadoma wartosci tego elementu
w dbaniu o relacje z zespotem. Trzeba
jednak  zauwazyé, ze niektoérzy
pracownicy nie czujg sie wystuchiwani
w potrzebie.

Jesli w firmie panuje przyjazna
atmosfera, to pracownicy sg sktonni do
dzielenia sie opiniami ze swoimi
wspotpracownikami i przetozonymi.

Wstuchiwanie si¢ w gtos pracownikow
pomaga na biezagco monitorowaé
sytuacje i reagowa¢ na aktualne
potrzeby pracownikow.

Nie jest mozliwe zrozumienie
pracownikéw, bez wstuchania sie w ich
gtos - co wazne, odnosi sig to nie tylko
do przekazu werbalnego, ale tez
sposobu wyraza swoich opinii. Aktywne
stuchanie to dzisiejszy sposdéb na
zrozumienie drugiego cztowieka.

Jesli przetozony pokazuje pracownikom,
ze mozna sie do niego zwrdcié
z problemem, zyskuje rowniez
zaufanie zespotu.

Wraz z wiekiem respondentow wynik
w obszarze Stuchanie jest wyzszy.

W najmtodszej grupie wiekowej wynik
wyniést 67%, w grupie wiekowej
W przedziale 25-44 lata przyjat wartos¢
68%. Natomiast w grupie wiekowej 45
lat 1 wiecej wynik byt najwyzszy
i wyniost 69%.

Stuchanie

68%

Stuchanie w podziale na rodzaj
wykonywanej pracy
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Pracownicy IT znaczaco nizej oceniajg
ten obszar niz pracownicy innych branz.
Ich wynik to 60% i jest on nizszy
od pozostatych badanych grup o 2 p.p.
Oznacza to, ze jest to obszar, na ktérym
powinni  skupi¢ sie  bezposredni
przetozeni w branzy IT.

Komentarz eksperta

Poczucie najnizszego zaopiekowania
przez przetozonych pod wzgledem
dbania o dobrostan majag pracownicy IT.
Wskazania pracownikéw IT sg nizsze niz
srednia we wszystkich obszarach
dobrostanu. Ta grupa pracownikéw
rzadziej niz pozostate odczuwa
pozytywne emocje, bo dzieki dziataniom
przetozonego czuje sie w mniejszym
stopniu od innych badanych grup
emocjonalnie zwigzana z firma (58%
w stosunku do 63% $redniej). Jako grupa,
ktéra ma duzy wptyw na sukces
organizacji i jednoczesnie wysoki poziom
niezaleznosci od niej, pracownicy IT
mogg przebiera¢ w ofertach pracy

Ekspertka ds. przywodztwa
wspierajgcego dobrostan i kultury dobrostanu,
Zatozycielka The Wellness Institute

e o
Pracownicy IT uzyskali
najnizszy wskaznik w

ramach tego obszaru.

N\

i cechujg sie niskim poziomem lojalnosci.
Moze to skutkowaé brakiem
zaangazowania emocjonalnego oraz
wysokim poziomem oczekiwan. Warto
jest zastanowic sie jak sprawié, by wiez
pracownikdéw IT z przetozonymi mogta
stac sie silniejsza i bardziej autentyczna.
Warto tez zadba¢ o ich dobrostan
psychologiczny, ktéry w tej grupie
pracownikbw wypada gorzej niz inne
wymiary dobrostanu. Dane wskazujg na
potrzebe wsparcia pracownikéw IT
w zakresie radzenia sobie ze stresem,
odczuwania pozytywnych emocji czy
work-life balance.

Ewa Stelmasiak
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Wsparcie to najwyzej oceniony obszar,
ktéry uzyskat wskaznik na poziomie
71%. Wiekszo$¢ os6b biorgcych udziat
w badaniu ocenita, ze moze liczy¢é na
wsparcie bezposrednich przetozonych
w sprawach zawodowych.

Oznacza to, ze jest ono mocna strong
bezposrednich przetozonych i to
wiasnie w ten sposob najefektywniej
wspieraja oni dobrostan
swoich pracownikéw. Poczucie, ze w
trudnej sytuacji, w przypadku réznych
probleméw, pracownik ma sie do kogo
zwroci¢, zapewnia spokéj wewnetrzny,
ktéry jest wazng czescig dobrostanu
kazdego cztowieka.

Pracownik otrzymujacy wsparcie od
swojego przetozonego bedzie
pokonywat napotykane na swojej
drodze problemy i uczyt sie
ich przezwyciezania samodzielnie,
z mniejszym obcigzeniem stresem.
Dzieki wsparciu bezposrednich
przetozonych pracownicy moga sie
rozwijaé¢, zdobywaé nowe kompetencije,
a co za tym idzie przyczynia¢ sie do
rozwoju firmy.

Najwyzszy wynik w ramach obszaru
wsparcie odnotowano dla grupy osoéb
o stazu pracy w przedziale 1-2 lata.
Wynik na poziomie 74% wskazuje, ze
osoby te odczuwajg, ze ich przetozony
jest w stanie pomdéc im w sprawach
zawodowych. Podobnie wysoko - 72%
prezentuja sie wyniki oséb o stazu pracy
w przedziatach 2-5 lat oraz ponad 10 lat.
Najnizej, ale wcigz na stosunkowo
pozytywnym poziomie (69%) wsparcie
bezposrednich przetozonych oceniajg
osoby o stazu pracy ponizej roku oraz
w przedziale 5-10 lat.

%
100

80

60

40

20

0

Wsparcie

71%

Wsparcie w podziale na staz
pracy

69% 3% 12% goop 72% 72%
® o o o

ponizej 1-2 2-5 5-10 10-20 powyzej
1roku lata lat lat lat 20 lat

Rola bezposrednich przetozonych w ksztattowaniu dobrostanu pracownikéw. Raport. enpulse 39



Najtrudniejsza sytuacja wystepuje
wéréd pracownikébw MSP - 68%.
Dalej z wynikiem 71% obszar Wsparcie
oceniajg pracownicy korporacji,
najlepiej zas wypadaja oceny
pracownikéw duzych firm - 73%.

Kazda wartosciowa relacja, ktéra ma
przynies¢ efekty dtugoterminowe, musi
opierac¢ sie na zaufaniu. Bez poczucia,
ze inni nam ufajg oraz ze my mozemy
zaufa¢ innym, nie jest mozliwe
osiggniecie dobrostanu.

Podstawg w budowaniu zaufania, jest
transparentnos¢ i konsekwencja - aby
wszyscy znali panujgce zasady i mieli
poczucie, ze obowigzujg one nie tylko
w teorii, ale w codziennej pracy.

Obszar ten obejmuje zarowno

zaufanie do bezposredniego
przetozonego, jak i poczucie, ze
bezposredni przetozony darzy

zaufaniem swoich pracownikow.
Wzajemno$sé w tym obszarze jest
niezwykle wazna.

Obszar Zaufanie uzyskat wskaznik
na takim samym poziomie co
Stuchanie - 68%.

Wraz ze wzrostem grupy wiekowej
widaé¢ wzrost oceny Zaufania.
Upraszczajgc - im starsi pracownicy,
tym wyzsze jest poczucie, ze relacje z
bezposrednim przetozonym opierajg sie
na wzajemnym zaufaniu.

Podczas gdy w najmfodszej grupie
wiekowej wynik tego obszaru wynosi
67%. w najstarszej grupie jest to 69%.

Zaufanie

68%

Zaufanie
w podziale na wiek
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Okiem uczestnika badania

Dlaczego zdecydowali si¢ Panstwo na
udziat w badaniu Rola bezposrednich
przetozonych w ksztattowaniu
dobrostanu pracownikéw?

Obserwowanie i monitorowanie
satysfakcji i nastrojow  naszych
pracownikow zawsze byto dla nas wazne
i robione matymi krokami oraz
wewnetrznymi  narzedziami (chociaz
przez proste codzienne  statusy
energetyczne). Chcielismy jednak
pogtebi¢ ten temat i zdobyé dane na
temat tego, jak nasz zespét ocenia
aktualne dziatania, ktére z nich dziataja,
a ktére musimy udoskonalié.

Dlaczego monitorowanie jakie
nastroje panuja w firmie jest istotne?

Od lat powtarzamy, ze CX (customer
experience), czyli satysfakcja klientéw
jest kluczowym miernikiem sukcesu
firmy. My dokitadamy do tego EX
(employee experience), czyli satysfakcje
i doswiadczenie pracownikow.
To naczynia potgczone - motywacja
i zadowolenie naszego zespotu wptywa
na nasz firmowy sukces. W firmach
o naszym profilu dziatalnosci (consulting,

szkolenia, warsztaty, projekty
strategiczne) ludzie s3 podstawag
funkcjonowania biznesu, a ich

motywacja, zaangazowanie i wktad, ktory
wnoszag W  projekty bezposrednio
przektadajg sie na zadowolenie klientéw,
a tym samym na realizacje naszych
celéw biznesowych.

Martyna Tarnawska

Service Design Lead
Socjomania
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Wymiar psychologiczny

Dobrostan  psychiczny to nasze
funkcjonowanie na poziomie uczué
i mysli. Obejmuje on miedzy innymi
odczuwanie szczescia (pozytywne
stany afektywne), zdolnos¢
koncentracji, mindfulness, poczucie
sensu, radzenie sobie ze stresem i praca
po presjg, ale takze balans czy
odpornos¢ emocjonalna.

Przetozony odgrywa w tym aspekcie
istotng role. Z jednej strony musi
potrafi¢ zadba¢ o swoje wtasne
zdrowie psychiczne, z drugiej zas
wazne, aby potrafit wspiera¢ zdrowie
psychiczne w zespole.

Dobra organizacja pracy, stwarzanie
przestrzeni do dzielenia sie¢ wyzwaniami
i uzyskiwania wsparcia, okazywanie
zyczliwosci w chwilach stabosci czy
umozliwianie korzystania ze szkolen
z zarzgdzania stresem czy
profesjonalnego wsparcia
psychologicznego, to przyktadowe
praktyki, jakie przetozeni moga
zastosowacé¢, by wzmocni¢ dobrostan
psychiczny zespotu.

W ramach wymiaru psychologicznego

mozna zauwazyc¢ najmniej
zréznicowane oceny. Oznacza to, ze
wymiar ten jest oceniany

zdecydowanie bardziej spdjnie niz
pozostate. Zachowania bezposrednich
przetozonych w zakresie wymiaru
psychologicznego wspierajg dobrostan
pracownikdw na zblizonym poziomie.
Réznica miedzy najlepiej i najstabiej
ocenianym obszarem wynosi
zaledwie 5 p.p.

Wskaznik
wymiaru psychologicznego

65%

W wymiarze
psychologicznym
wystepujg najmniej
zroznicowane wyniki.
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Warto podkreslié, ze w poréwnaniu do
obszar6w w innych  wymiarach
wskazniki wymiaru psychologicznego
mozna okresli¢ jako przecietne.

Jest to prawdopodobnie efekt
dzisiejszego stylu zarzadzania, ktory
zmienia si¢ powoli, z opartego o cele
na skupiony na cztowieku
i wykorzystanie jego potencjatu
w pracy.

To podejscie zmienia sie jednak jeszcze
zbyt mato, aby mozna byto powiedzieé,
ze liderzy dbajg o dobrostan psychiczny
pracownikow.

W wynikach wymiaru psychologicznego
warto zwréci¢ uwage na wskazniki
dwoéch zréznicowanych grup - oséb
o stazu pracy w przedziatach 1-2 lata
oraz 5-10 lat. R6znica na poziomie 3 p.p.
nie jest duza, ale wskazuje na zaleznos¢
widoczng lepiej w wynikach
poszczegdélnych  obszaréw.  Osoby
z nieduzym doswiadczeniem
zawodowym (1-2 lata) czujg wsparcie w
wymiarze psychologicznym ze strony
swoich przetozonych.

Osoby ze stazem pracy w przedziale
5-10 lat zmagaja sie¢ z wigkszymi
wyzwaniami w ramach, ktérych nie
znajdujg odpowiedniego wsparcia ze
strony swoich przetozonych.

Najnizej ten wymiar oceniaja
pracownicy IT (60%), lepiej (65%)
pracownicy fizyczni, najwyzej za$s
wypadajg w tym wymiarze oceny
pracownikéw biurowych (67%).

Wskaznik wymiaru
psychologicznego w podziale
na staz pracy
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Sposéb przekazywania informac;ji
czesto determinuje ich odbiér. Aby
efektywnie zarzadzac zespotem
i  wspiera¢ dobre samopoczucie
pracownikow, przetozeni powinni
opanowa¢ umiejetno$é przekazywania
konstruktywnej informacji zwrotne;j.

Regularny feedback pomaga
w rozwoju pracownikéw i buduje
poczucie, ze wiedza, czego si¢ od
nich oczekuje.

Musi by¢é ona dostosowana do
indywidualnych  cech  pracownika,
jednak zawsze powinna skupi¢ sie na
przekazie informacji bez elementéw
oceny. Wazne, aby znalazty sie tam
zaréwno elementy wymagajace
poprawy, jak i te pozytywne.

Konstruktywna informacja zwrotna to
najwyzej oceniany obszar w wymiarze
psychologicznym (68%).

Efektywne stosowanie konstruktywnej
informacji zwrotnej wymaga nie
tylko szkolen i uwagi, ale rowniez
Zzmiany mentalnosci, zmiany
sposobu myslenia o komunikacji
z drugim cztowiekiem.

Najwyzszy wynik wida¢ wsréd oséb
o stazu pracy w przedziale 1-2 lata.
Wynik 70% wskazuje, ze osoby te
regularnie  otrzymuja od swoich
przetozonych konstruktywng informacje
zwrotng. Problem z nig widoczny jest
natomiast w grupie oséb o stazu pracy
w przedziale 5-10 lat, gdzie wynik jest
0 5 p.p. nizszy (65%). Osoby z takim
stazem potrzebuja szczegdlnego
rodzaju wsparcia - w ich
przypadku feedback powinien by¢
bardziej pogtebiony i odnosi¢é sie
do zaprojektowane;j dla nich
Sciezki rozwoju.

Konstruktywna
informacja zwrotna

68%

Konstruktywna informacja zwrotna
w podziale na staz pracy
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Wida¢ tendencje, ze w przypadku
mniejszych firm, ocena
konstruktywnej informacji zwrotnej
jest nizsza niz w przypadku
wiekszych firm.

Im wigksza firma, tym czesciej
pracownicy deklaruja, ze otrzymuja
feedback od swoich przetozonych. Moze
to by¢ bezposrednio zwigzane z kulturg
feedbacku, ktéry coraz czesciej
wdrazany jest do korporacji i duzych
firm poprzez m.in. szkolenia, a ktéra nie
jest tak popularna w przypadku
mniejszych organizacji. Wsréd
pracownikéw MSP ocena tego obszaru
wyniosta 64%, wsréd pracownikow
duzych firm 68%, a w przypadku
pracownikéw korporacji 69%.

Motywowanie pracownikéw do dziatania
potagczone jest z umiejetnosciami
liderskimi. Efektywna motywacja
pracownika zawsze stanowi wyzwanie
dla bezposrednich przetozonych.

Rodzaje dziatan motywacyjnych musza
by¢ dostosowane do indywidualnych
cech kazdego pracownika. W przypadku
osoby, ktérej zalezy na niezaleznosci
nalezy zastosowaé inne podejscie niz
w przypadku osoby o duzej potrzebie
stabilizacji. Warto wiec podkresli¢
powigzanie motywacji do dziatania
z obszarami nalezacymi do wymiaru
relacyjnego takimi jak  stuchanie
i docenienie.

Aby efektywnie motywowaé
pracownikow do dziatania, konieczne
jest rozmawianie z nimi i regularne
monitorowanie ich potrzeb.

Wskaznik obszaru Motywacja
do dziatania wyniést 66%.

Najsilniejszy wptyw bezposrednich
przetozonych na motywacje

Konstruktywna informacja
zwrotna w podziale na wielkosé
% przedsigbiorstwa
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pracownikow widaé w grupie o0so6b
ze stazem pracy w przedziale 1-2 lata
(68%). Niewiele nizszy wynik
odnotowaty grupy o stazu pracy
w przedziatach 2-5 lat oraz 10-20 lat
(67%). O 1 p.p. nizej (66%) plasujg sie
osoby z najmniejszym stazem (do roku).
Najnizsze wyniki widaé¢ natomiast
wsrdd osob, ktére sg na rynku pracy w
przedziale 5-10 lat (62%) oraz powyzej
20 lat (63%). Osoby o takim stazu,
posiadajace duzy bagaz doswiadczen sa
czesto nuzone i przemeczone
wykonywanymi  obowigzkami.  Aby
dowiedzie¢ sie o} konkretnych
potrzebach pracownikéw w réznym
wieku, warto prowadzi¢ regularne
badania i monitorowagé, jak te potrzeby
zmieniaja sie w czasie.

Zroznicowana ocene Motywacji do
dziatania mozna zauwazy¢
w zaleznosci od wielkosci organizaciji.
Pracownicy korporacji sa bardziej
motywowani przez swoich
przetozonych niz pracownicy MSP.

W korporacjach obszar ten uzyskat
wynik 68%, w duzych firmach 66%,
a w MSP 64%. Wieksza rozliczalno$é
z wynikow zespotdéw w korporacjach
i duzych firmach i kultura feedbacku
moze wptywac pozytywnie na
efektywne dziatania bezposrednich
przetozonych w tym zakresie.

Pozytywne emocje w kazdym
srodowisku wptywajg na atmosfere
i dobre  samopoczucie. Miejsca,
w ktérych cztowiek czuje sig Zle, sg przez
niego naturalnie unikane. Pozytywne
emocje w pracy to jednak cos wiecej - to
emocjonalne przywigzanie do miejsca, w
ktérym wykonuje sie swoje obowigzki
zawodowe. To poczucie, ze firma jest dla
pracownika wazna i zalezy mu na niej.

Motywacja do dziatania w podziale
na staz pracy
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Bezposredni przetozony jest dla
pracownika uosobieniem zasad,
atmosfery i kierunku dziatania
panujacych w firmie. Dlatego wazne
jest, aby bezposredni przetozeni
budowali Srodowisko pracy w oparciu
o pozytywne emocje w stosunku
do firmy.

Sposrod wszystkich badanych
obszaréw w wymiarze
psychologicznym, to wiasnie Pozytywne
emocje uzyskaty najnizszy wynik -
63%. Pracownicy majg poczucie, ze ich
bezposredni przetozony tworzy ich
emocjonalny zwigzek z firma
w niewystarczajgcym stopniu lub
nieodpowiednim kierunku.

Czesto brak emocjonalnego
przywiazania do firmy oraz
pozytywnych emocji zwigzany jest
z przedmiotowym traktowaniem
pracownikow.

Niezaleznie od grupy wiekowej,
pracownicy nie zawsze zgadzajj sie, ze
dziatania ich przetozonych sprawiaja, ze
czujg sie oni emocjonalnie zwigzani
z firmag, w ktérej pracuja. Nieco nizszy
wynik wida¢ w grupie wiekowej
w przedziale 18-24 lata - 62%
w poréwnaniu do 63%, w pozostatych
grupach wiekowych.

Pracownicy biurowi maja wieksze
poczucie, ze dziatania ich
przetozonych wptywaja na
pozytywne emocje niz pracownicy IT -
wyniki 65% do 58%.

Pozytywne emocje
uzyskaty najnizszy
wskaznik w wymiarze
psychologicznym.

Pozytywne emocje w podziale
narodzaj wykonywanej pracy
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Radzenie sobie ze stresem jest
szczegolnie wazne, nie tylko
w niestabilnych czasach pandemii. To
jeden z najnizej ocenianych obszarow
w wymiarze psychologicznym (64%) co
Ooznacza, ze pracownicy nie czujg sie
odpowiednio wspierani w tym zakresie.

Jesli pracownicy beda mieli poczucie,
ze w trudnych sytuacjach moga liczy¢
na swoich bezposrednich przetozonych,
zwiekszy sie ich poczucie
bezpieczenstwa psychicznego oraz
zaufanie nie tylko do przetozonych, ale
do catej organizac;ji.

Warto zwréci¢ uwage, ze aby
bezposredni przetozeni skutecznie
pomagali pracownikom, najpierw
sami musza zdoby¢
kompetencje radzenia z wiasnymi
sytuacjami stresowymi.

W tym obszarze odpowiednie wsparcie
moga stanowi¢ warsztaty zwigzane
z tg tematyka.

Osobom, ktore pracuja ponad 2 lata,
ale krocej niz 10 lat, potrzebne jest
najsilniejsze wsparcie, przetozonych,
w sytuacjach stresujacych.

Osoby o stazu pracy w przedziale 2-10
lat w najmniejszym stopniu deklaruja,

ze moga liczy¢ na  swoich
przetozonych w sytuacjach
zwigzanych ze stresem (grupa

wiekowa w przedziale 2-5 lat - 62%,
grupa wiekowa w przedziale 5-10 lat -
60%). Sa to przewaznie pracownicy
0 duzym stopniu samodzielnosci,
dlatego tez wymagania oraz poziom
stresu zwigzanego z ich pracg moga by¢
wyzsze, niz w przypadku oséb
0 mniejszym stazu lub oséb o wyzszym
stazu, ktorzy sg doswiadczeni w tym, jak
radzi¢ sobie z réznymi sytuacjami
(wynik 65-67%).
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Pracownicy IT czuja najmniej
wsparcia w radzeniu sobie ze stresem
w poréwnaniu do pozostatych
badanych grup. Ich wynik 58% jest az
0 8 p.p. nizszy niz wynik najlepiej
wypadajgcej w tym obszarze grupy -
pracownikéw biurowych. Na poziomie
65% ocenity ten obszar osoby
pracujace fizycznie w ciezkich
warunkach, a na poziomie 63%
w standardowych warunkach.

Pracownicy MSP w pytaniu o pomoc
bezposrednich przetozonych
w radzeniu sobie ze stresem
odpowiadaja mniej pozytywnie niz
pracownicy duzych firm. Wynik MSP
w tym obszarze to 60%, korporacji
64%, a duzych firm 67%.

Pracownik majacy poczucie sensu
swojej pracy - tego jakie ma ona
znaczenie dla dziatania firmy - jest
bardziej zmotywowany do dziatania
i wykonuje swoje obowiazki
z determinacja i radoscia, co
wpltywa pozytywnie na efektywnos¢é
jego pracy.

W duzej mierze od komunikacji
z bezposrednim przetozonym zalezy to,
jak pracownicy bedg odbierac ten obszar
dobrostanu. Dlatego menedzerowie
powinni zatroszczy¢ sieg o to, aby
pracownicy wiedzieli, ze ich wktad pracy
jest wazny dla catego zespotu i firmy.

Wskaznik na poziomie 65% sugeruje, ze
pomimo tego, Zze dla wigkszosci
pracownikow jest on odpowiednio
wspierany, nadal wazne pozostaje
rozwijanie kompetencji bezposrednich
przetozonych w tym obszarze.

Pracownicy IT w najmniejszym
stopniu odczuwaja, ze dziatania ich

Radzenie sobie ze stresem
w podziale na rodzaj wykonywanej
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przetozonych pozytywnie wptlywaja
na ich poczucie sensu pracy -
wynik 62%.

Poréwnywalna sytuacja jest w grupie
pracownikéw fizycznych (ciezkie
warunki). Pracownicy  fizyczni,
pracujacy w standardowych warunkach,
ocenili ten obszar na 65%. Najwyzej ten
element, z wynikiem 69%, ocenili
pracownicy biurowi.

Pracownicy duzych firm (68%) sa
przez swoich przetozonych lepiej
informowani na temat wktadu swojej
pracy w prace zespotu i catej organizacji
niz pracownicy korporacji (65%)
i MSP (64%).

Réwnowaga pomiedzy zyciem
osobistym a zawodowym jest wazna
i coraz czesciej jest to zauwazane
w kontekscie efektywnosci pracy
w ostatnich latach. Dla wielu firm nadal
stanowi to wyzwanie. Na poziomie
bezposredniego przetozonego mozliwe
jest  aktywne wigczanie dziatanh
pomagajgcych w utrzymaniu
tej rwnowagi.

Dobre rozplanowanie pracy, podziat
obowigzkow adekwatny do obecnego
obciagzenia, ale tez zwykta rozmowa
z pracownikami na temat ich potrzeb
jest dobrym punktem startu.

Work-life balance zostat oceniony tak jak
Radzenie sobie ze stresem (64%).

Pracownicy fizyczni oceniaja ten obszar
wyzej niz pracownicy biurowi. Podczas
gdy pracownicy fizyczni pracujacy
w ciezkich warunkach ocenili ten
obszar na poziomie 66%, a pracujacy
w standardowych warunkach na
poziomie 65%, wynik pracownikow

Sens pracy w podziale

narodzaj wykonywanej pracy

63%

cigzkie

warunk
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IT to zaledwie 59%, a pracownikow
biurowych 64%.

Zarzadzanie praca przez bezposrednich
przetozonych w sposdb pozwalajacy
godzi¢ zycie osobiste i zawodowe jest
lepiej oceniane przez pracownikéw
korporacji niz przez pracownikow
MSP. W pierwszym wypadku wynik
wyniést 65%, w drugim przypadku
0 4 p.p. mniej. Pracownicy duzych firm
oceniajg natomiast ten obszar na
poziomie 63%.

Dlaczego zdecydowali si¢ Painstwo na
udziat w tym badaniu? Do czego chca
Panstwo wykorzystaé wyniki?

Na udziat w badaniu zdecydowalismy sie
z powodu planowanych zmian w naszej
firmie. Wdrazamy program VOYAGER,
ktéry ma na celu poprawe i usprawnienie
proceséw w naszej firmie. Dzigki badaniu
bedziemy mogli lepiej skupi¢ sie rowniez
na miekkich aspektach zwigzanych
wtasnie z dobrostanem pracownikéw
W organizacji - sprawdzic, ktére obszary
funkcjonujg dobrze, a do ktérych nalezy
wprowadzi¢ zmiany/ulepszenia.

Jak w ramach wtasnej firmy wspieraja
Panstwo pracownikow?

Dziatania zwigzane ze wsparciem
pracownikéw: dostepnos¢ benefitow -
dofinansowanie do pakietu sportowego
lub medycznego, ubezpieczenie na zycie.
W  przedsiebiorstwie sg  rdowniez
organizowane spotkania integracyjne.

Work-life balance w podziale
narodzaj wykonywanej pracy
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80 o 65%  66%
sou  64%
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20
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(bezIT) standardowe ciezkie
warunki warunki

Dlaczego monitorowanie jakie
nastroje panuja w firmie jest istotne?

Dzieki monitorowaniu nastrojéow w firmie
mozemy w pore reagowac na pojawiajgce
sie¢ problemy. Pomaga to by¢ ,.krok do
przodu” - odpowiadamy na zagrozenie
zanim sie rozwinie. To tez
wpltywa na zmniejszenie rotacji
w przedsiebiorstwie, lepszg efektywnosé
i ogdlne zadowolenie/satysfakcje
z wykonywanej pracy.

Co jest najtrudniejsze w pozyskiwaniu
informacji o nastrojach i potrzebach
pracownikow w organizacji?

Pracownicy boja sie poruszaé
~hiewygodne” i , kiopotliwe” temat,
obawiajgc sie braku poparcia Iub
krytyki. Nie chca oficjalnie
zabiera¢ gtoséw, patrza na to co
powiedzg inni pracownicy - wolg

pozostawac anonimowi.

Magdalena Psuja

Specjalista ds. HR
Elwiko
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Zakonczenie

Komentarz eksperta

Mocnym aspektem przetozonych w badanych organizacjach jest udzielanie wsparcia
i docenianie. Wsparcie przetozonego dla dobrostanu pracownikéw powinno by¢ jednak
bardziej zrbwnowazone i uwzglednia¢ wiecej wymiaréw dobrostanu, w szczegdlnosci
dbanie o zdrowie i rowne traktowanie.

Pracownicy biurowi uzyskali wyzsze wskazania we wszystkich badanych obszarach
w stosunku do $redniej, a tylko w jednym przypadku (work-life balance) wyniki tej grupy
byty tej Sredniej réwne. Potwierdza to wysitki, jakie organizacje podejmuja by dba¢ o
dobrostan pracownikéw biurowych.

Wskazania pracownikéw IT dotyczace roli przetozonego w budowaniu ich dobrostanu sa
nizsze niz Srednia we wszystkich obszarach dobrostanu. Na szczegdlng uwage zastuguje
wymiar psychologiczny, ktéry u pracownikéw IT wypadt gorzej niz w pozostatych grupach.
Warto jest zastanowic sig jak sprawié, by wiez pracownikéw IT z przetozonymi mogta staé
sie silniejsza i bardziej autentyczna. Potrzeba tez refleksji jak skuteczniej wspiera¢ ich
w zakresie radzenia sobie ze stresem, odczuwania pozytywnych emocji czy
work-life balance.

Pracownicy objeci badaniem maja poczucie braku réwnego traktowania (obszar bycie fair,
ktéry uplasowat sie na poziomie 55%). Niepokoi, ze w firmach z sektora MSP wskaznik
bycie fair wynidst jedynie 49%. Potrzebny jest rozwéj kompetencji kadry kierowniczej
w tym zakresie.

Pogtebienie mocnych stron przetozonych w zakresie udzielania podwtadnym
wsparcia i doceniania.

Rozwdj kompetencji kadry menedzerskiej w zakresie wspierania dobrostanu
pracownikdw w sposob holistyczny, w tym w obszarach dbania o zdrowie
i bycia fair.

Podjecie dialogu z pracownikami IT w celu budowania ich emocjonalnego
zaangazowania W relacje z przetozonymi oraz zadbania o ich
dobrostan psychologiczny.

Zbadanie problemu rownego traktowania i wprowadzenie
mechanizméw naprawczych.

Ewa Stelmasiak

Ekspertka ds. przywodztwa
wspierajgcego dobrostan i kultury dobrostanu,
Zatozycielka The Wellness Institute
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Jak regularnie monitorowac potrzeby pracownikow?

Po pierwsze regularnie. W dzisiejszej rzeczywistosci raz na kwartat czy raz na p6t roku to
stanowczo za rzadko. Zyjemy szybko, wiec nalezy dostosowaé dziatania do realiéw.
Trzeba pamigtac przy tym, ze zbyt czeste badanie np. codzienne czy tygodniowe moze
doprowadzi¢ do obnizenia responsywnosci, a przede wszystkim trudniejsze jest
komunikowanie wynikéw i wprowadzanie zmian.

Obecne trendy pokazuja, ze optymalna czestotliwos¢ przeprowadzania badania to raz na
miesigc. Ankiety powinny byc¢ krétkie ok. 12-15 pytan tak, aby czas skupienia nie
przekraczat 3-5 min. Takim narzedziem do monitorowania potrzeb i opinii pracownikéw
jest Enpulse.

Wystandaryzowany kwestionariusz, mozliwos¢ zadawania dodatkowych pytan
skierowanych do wybranego zespotu czy dziatu i gwarancja anonimowosci dla
pracownikéw to tylko kilka funkcjonalnosci Enpulse.

Masz watpliwosci? Nie tylko Ty! Oto, jakie tematy przewijaja sie czesto w rozmowach
z Klientami:

1. Czy badajgc co miesigc utrzymam wysokg responsywnos$é? Tak, utrzymanie
responsywnoscijest mozliwe, a nawet wiecej, mozna jg podniesé. | nie mysle tu
0 przymusowym udziale w badaniu.

Wystarczy przestrzegac kilku prostych zasad:

A. Pracownicy muszg wiedzie¢, w jakim celu robimy badanie.

B. Petne zaufanie, ze ich odpowiedzi nie beda miaty zadnych osobistych
konsekwencji - anonimowa formuta. Wyniki nalezy przyjgé z pokorg
i zastanowic sie co zrobic.

C. Trzeba dzieli¢ sie wynikami z tymi, ktérzy odpowiadajg na pytania -
syntetyczne podsumowanie wynikdw i krétka informacja o dalszych krokach.

2. Jakie pytania zadawac? Najwazniejsze, aby byty zrozumiate. Dlatego dobrze jest
skorzystac z pytan, ktére zostaty juz wczesniej przetestowane i sprawdzone, tak
jak zwalidowany kwestionariusz Enpulse.

Warto przyjrzec¢ sie réznym wymiarom organizacji, a nie jedynie tym, ktére wydaja
sie wymagac poprawy. Skad wzigé wiedze na ten temat? Najlepiej od praktykéw,
ktérzy dodatkowo posiadajg wiedze teoretyczng. W Enpulse badanie
zaangazowania obejmuje 3 wymiary - emocjonalny, racjonalny i motywacyjny.
Dalej wymiary te podzielone zostaty na bardziej szczegétowe obszary i czynniki.
Jednorazowo pracownicy majg odpowiedzie¢ na zaledwie 12 zamknigtych pytan,
ale w trakcie 12 miesiecy odpowiadaja na az 144. Organizacja, moze zadaé
pytania dodatkowe skierowane do catej firmy lub do wybranych dziatéw/zespotéw.
Konstrukcja ankiety zostata oparta o wyniki badan polskich (M. Juchnowicz) oraz
zagranicznych (m.in. S. Sonnentag, M. Leiter i C. Maslach).

3. Analiza danych - korzystajgc z automatycznej platformy otrzymujesz dane
W czasie rzeczywistym, usprawniasz zatem swojg prace. Dane mozesz
poréwnywaé pomiedzy dziatami, zespotami, ale tez zestawi¢ wyniki swojej
organizacji z wynikami innych uczestnikow badania - tak jest w Enpulse.
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Czy dane poréwnawcze sg wiarygodne? Tak, bo wszyscy odpowiadajg na te same
pytania w tym samym czasie. Zastanéw sie, czy odpowiedzi jednej grupy
z listopada powinny by¢ poréwnywane z odpowiedziami innej grupy z maja?
Mozliwos¢ eksportu raportu do pptx czy pdf. Jesli chcesz samodzielnie pracowacé -
eksport do xlIsx.

4. Komunikacja z pracownikami jest kluczowa. Wracam tu do punktu
1 - responsywnos$¢. Poza zwyktg przyzwoitoscig, zakomunikowanie tego, jakie sa
wyniki, stanowi narzedzie budowania zaangazowania. Pokazuje, ze firma jest
transparentna, a podejmowane przez nig dziatania nie sg prowizoryczne.

Czy musisz to robi¢ co miesigc, jesli badasz w takim cyklu? Bytoby idealnie, ale
wiemy, ze Swiat nie jest idealny. Mozesz zatem umowié sie z pracownikami, ze
wyniki i kolejne kroki bedg im komunikowane raz na kwartat.

Badanie zaangazowania to narzedzie komunikacji dwustronnej. Zauwaz, ze
nowoczesne narzedzia badawcze, takie jak Enpulse pozwalajg Ci na umieszczanie
aktualnosci, skierowanej do zespotu, dziatu czy catej organizacji, bezposrednio na
platformie. Skoro Twoi pracownicy i tak logujg sie tam co miesigc, zeby odpowiadac¢
na ankiety, to przy okazji mogg zapoznac sie z wynikami.

5. Czy zdazysz z planami dziatan? Badajgc regularnie, co miesigc, nie musisz
tworzy¢ rozbudowanych planéw dziatan, a mozesz wdrazaé precyzyjne
rozwigzania. Jestes w stanie zauwazy¢, czy Twoje rozwigzania sg skutecznie
i szybko je skorygowaé. Dzigki temu nie tylko oszczedzasz czas, ale réwniez
obnizasz koszty wprowadzanych zmian. Mozesz stosowac dziatania naprawcze
tam, gdzie sg niezbedne i identyfikowac te elementy, ktére dziatajg Swietnie. Firmy
czesto zapominajg jak wazne jest pielegnowanie tego co dziata.

Czy musisz nad kazdym elementem pracowac jednoczesnie? NIE. Najwazniejsza
jest praca matymi krokami, ale systematyczna. Nie wszystko naraz.

Badanie zaangazowania

) (enpulse) UMOW SIE

NA SPOTKANIE

Masz pytanie? Napisz do nas:
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https://bit.ly/3ntVdHJ

Podzigkowania

Za wktad i udziat w badaniu dzigkujemy naszym partnerom:

KRAJOWE CENTRUM

THE WELLNESS" PROMOCJI ZDROWIA
W MIEJSCU PRACY
INSTITUTE INSTYTUT MEDYCYNY PRACY

IM. PROF. J. NOFERA

socjomania H‘h FRESENIUS

/. \WwANV

ATOTECH C‘WT‘QO KING

CELKAR GROUP

software

development @ LI B R U S®

aLalerry

wspieramy oswiate
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(enpulse):

Poznaj opinie swoich pracownikow.
Platforma badawcza Enpulse pozwala:

MIERZYC MONITOROWAC

Masz pytanie? Napisz do nas: enpulse@enpulse.cu

ZWIEKSZAC
ZAANGAZOWANIE

®o—

Pierwsza

w Polsce ksigzka
o kulturze dobrostanu

* Unikatowe know-how
i rozwigzania dla biznesu

* Perspektywa badaczy,
menedzerow i pracownikow

Ewa Stelmasiak

AFFoy  avisvwizs vms e [IINVISONEGOT AIAIT

Start przedsprzedazy: 28 pazdziernika 2021

Wydawnictwo ICAN Institute, ksigzka dostepna online: https://www.ican.pl/sklep/

Rola bezposrednich przetozonych w ksztattowaniu dobrostanu pracownikéw. Raport. (GHPUISE)

56



Badanie przeprowadzone i opracowane przez:

Enpulse — kompleksowa platforma badajgca puls zaangazowania pracownikéw
w organizacji. Zwalidowane kwestionariusze, syntetyczne dane, wyniki w czasie
rzeczywistym, rekomendacje do zmian, benchmarki wewnetrzne i zewnetrzne,
a dodatkowo system komunikacji oraz mozliwos¢ dodawania wtasnych pytan to idealne
wsparcie dla dziatu HR w zakresie identyfikacji obszaréw wymagajacych poprawy,
opracowania strategii HR i weryfikacji efektywnosci dziatan. Badanie zaangazowania
dziata w petni zdalnie, bez koniecznosci instalacji oprogramowania, w opcji pay per user
jest wygodng i efektywng kosztowo alternatywa dla tradycyjnych badan zaangazowania.

Zmotywowani.pl to firma z 10-letnim doswiadczeniem w konsultingu HR. Gtéwnym
obszarem dziatania jest badanie zaangazowania pracownikédw w oparciu o autorska
platforme Enpulse. Firma swiadczy réwniez ustugi w zakresie budowania zaangazowania
W organizacji.

Autorzy:
Magda Pietkiewicz — Prezes Zarzadu Zmotywowani.pl (Enpulse)
Julia Pomykata — Behavioral Data Analyst

Elwira Zielska — Employee Engagement Specialist

Enpulse

(enpulse)

Platforma Enpulse jest czescig Zmotywowani.pl

Komitetu Obrony Robotnikéw 56
02-146 Warszawa
+48 22 350 69 62

enpulse@enpulse.eu www.enpulse.eu

© Zmotywowani.pl 2021

Wszelkie prawa autorskie do raportu zastrzezone na rzecz Zmotywowani.pl sp. z o.0.
z siedzibg w Warszawie. Uprawniony zezwala jednak na dokonywanie opracowan
i rozpowszechnianie raportu w dowolnej formie, ilosci i na wszelkich polach eksploatacji
z zastrzezeniem zamieszczenia informacji, iz prawa autorskie naleza do
Zmotywowani.pl sp. z o.
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