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PARTNER GLOWNY:

pluxee

W Pluxee pomagamy firmom tworzy¢ lepsze
doswiadczenia dla pracownikéw, zespotéw
sprzedazy i konsumentow. Oferujemy
nowoczesne, fatwe w uzyciu rozwiazania, ktére
wspieraja lojalnos¢, motywacje i codzienne
wybory, takie jak karty lunchowe, przedptacone
karty nagrodowe i benefity dopasowane do
stylu zycia.

Myslimy globalnie, dziatamy lokalnie, bo wiemy,
Ze zaangazowanie zaczyna sie od zrozumienia
ludzi. Rynek swiadczen pozaptacowych i
motywacyjnych dopiero sie rozpedza, a my
mamy narzedzia, by pomdc w petni wykorzystac
jego potencjat.

www.pluxee.pl

PATRONI MEDIALNI:

X BEZPRAWNIK.PL

Radio Gdansk
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PARTNER STRATEGICZNY:

Funk, broker ubezpieczeniowy i doradca w zakresie zarzgdzania
ryzykiem, jest najwiekszym niezaleznym domem brokerskim w
Niemczech i jednym z wiodacych brokeréw w Europie. Funk
International Polska fgczy nowoczesne podejscie do
zarzadzania ryzykiem z tradycyjnymi dziataniami
miedzynarodowego brokera ubezpieczeniowego. Nasza
wspoipraca z klientami koncentruje sie na kompleksowym
podejsciu do zarzadzania ryzykiem, ubezpieczeniami oraz
doradztwa w zakresie rozwigzan emerytalnych.

www.funk.pl

PARTNER:

No Fluff Jobs to wielobranzowy portal z ogtoszeniami o pracy
z widetkami wynagrodzenia, m.in. w IT, marketingu, sprzedazy,
finansach, HR czy obstudze klienta. Misja portalu jest zmiana
rynku pracy na transparentny i taki, w ktérym wzajemny
szacunek na linii pracodawca—pracownik gra gtéwna role.
Firma znana jest jako dostawca jakosciowych danych o rynku
pracy (Insights360) oraz z gtosnych kampanii reklamowych,
ktére nikogo nie pozostawiaja obojetnym (Szanuj siebie).

www.nofluffjobs.com
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DRODZY CZYTELNICY
I CZYTELNICZKI

Przed Wami raport z dziewiatej edycji badania
.Szczescie w pracy Polakéw”.

Po raz kolejny przygladamy sie temu, co dzi$ oznacza
bycie szczesliwym w pracy i jak zmieniaja sie nasze
potrzeby w dynamicznej rzeczywistosci zawodowe;j.

W tym roku sprawdzilismy, jak Polki i Polacy oceniaja
swoje codzienne doswiadczenia w pracy — od relagji

i atmosfery w zespotach, przez poczucie stabilnosci, az po
poziom wsparcia, jaki otrzymuja od organizacji.
Przygladamy sie temu, co najbardziej pomaga czu¢

satysfakcje z pracy i co najczesciej te satysfakcje obniza.
Analizujemy réwniez wptyw elastycznosci, pracy zdalnej
i rownowagi miedzy zyciem prywatnym a zawodowym na

Natalia Bogdan

0ogolne poczucie dobrostanu.

Prezeska Jobhouse, Zajeliémy sie takze rolg rozwoju — zaréwno kompetencji
Headhunterka, przysztosci, jak i umiejetnosci zwigzanych z nowymi
Ekspertka rynku pracy technologiami, w tym Al Interesowato nas, na ile pracownicy

czuja, ze firmy oferuja im réwne szanse, niezaleznie od
wieku, doswiadczenia czy etapu kariery. Waznym obszarem
tegorocznego badania byto rowniez to, jak Polacy postrze-
gaja sens wykonywanej pracy, czy czuja sie sprawiedliwie
wynagradzani i w jakim stopniu ich wysitek jest dostrzegany.

W raporcie pokazujemy tez, co sprawia, ze chcemy
polecac swoje miejsce pracy innym, oraz ktére elementy
wymagaja zmian, aby to polecanie stawato sie bardziej
naturalne. Nie zabrakto réwniez spojrzenia na to, jakie
benefity i praktyki wspierajace dobrostan maja dzis realne
znaczenie — a ktére tracg na wartosci.

Mamy nadzieje, ze tegoroczna edycja bedzie nie tylko

Paulina Kroél zrodtem wiedzy, ale takze inspiracja do refleksji nad tym,
jak budowac srodowisko pracy, ktére daje poczucie
Chief People bezpieczenstwa, sensu i rozwoju. Zachecamy do lektury
and Operations Officer i do rozmowy o tym, jak wspotczesne organizacje moga
No Fluff Jobs wspierac szczescie pracownikow — madrze, $wiadomie

i w zgodzie z realnymi potrzebami.




SPIS TRESCI

Kluczowe liczby

Czy Polki i Polacy sg szczesliwi w pracy?
Pracodawco, czy dbasz o szczescie?
Szczescie w pracy — co mu pomaga?
Praca zdalna ma znaczenie?

Wiedza, doswiadczenie i nauka

Czy polecamy swoja prace?

Jakie zarobki moga nas uszczesliwiac?
Docenianie pracownikéw i pracowniczek
Podsumowanie

Kim sg badane osoby?

Co po lekturze raportu?

Metodyka badania

Autorzy badania




1. KLUCZOWE LICZBY
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liczba przebadanych oséb obecny poziom szczescia sktonno$¢ pracownikow
Polakéw w pracy do polecenia swojej pracy

(wspotczynnik NPS — Net Promoter Score,
skala od -100 do 100)

5 najwazniejszych czynnikow,
ktére pomagaja poczuc szczescie w pracy:

-3 36,94 ﬂi 75.1%

Dobre wynagrodzenie Przyjazna atmosfera pracy

S °
o 13 p 1% ARA 72%
\.ﬁ'. Mozliwosé pracy zdalnej wilw Mozliwos$¢ zachowania rownowagi

pomiedzy praca a zyciem prywatnym

m® 71,6%

Py— Elastyczne godziny pracy

Prawie potowa badanych m 41% uwaza, ze ich @ Jedynie 40,7% osob
ma szczescie do ludzi - osiggniecia nie sa czuje sie sprawiedli-
dzieki przyjaznej atmosfe- o 0 zauwazane i doceniane k ) wie wynagradzanych
rze poleciliby swoja prace. mm przez firme. == o== W Obecngj firmie.

m Potowa badanych czuje, ze firma nie zapewnia
.'. wystarczajacego wsparcia (np. szkolenia,
m m mentoring) dla oséb w kazdym wieku.

Krétszy tydzien pracy to wedtug 60,9%
kluczowy benefit, ktory w najwiekszym
stopniu wptywa lub moze wptywaé na
poczucie szczescia i zadowolenia z pracy.

ff Jobs Szczesc pracy Polaké aport z badania 2025 H




2. CZY POLKI I POLACY
SA SZCZESLIWI W PRACY?

5,7/10

Pracownicy i pracowniczki wciaz czuja sie
umiarkowanie szczesliwi w pracy.

e K 5
o

Podobny poziom poczucia szczescia wéréd badanych
utrzymuje sie juz od roku i nie jest wysoki: wynosi 5,7
w skali 11-punktowe;.

Poczucie szczescia w pracy w roku 2023, 2024 i 2025,
w skali od 0 do 10

BADANIE W 2023

BADANIE W 2024

BADANIE W 2025

0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 50 6,0 7,0 8,0 9,0 10,0

Wykres nr 1. Poczucie szcze$cia w pracy w roku 2023, 2024 i 2025.

Edycja si6dma badania 2023: N=1083 os6b z wyksztatceniem srednim i wyzszym, ktére obecnie pracuja.
Edycja 6sma badania 2024: N=1016 os6b z wyksztatceniem Srednim i wyzszym, ktére obecnie pracuja.
Edycja dziewiata badania 2025: N=1154 oséb z wyksztatceniem $rednim i wyzszym, ktére obecnie pracuja.

Wykres przedstawia $rednig ocen w skali od 0 do 10, gdzie 0 oznacza, ze w ogdle nie jest szczesliwy/szczesliwa, a 10, ze jest bardzo
szczesliwy/szczesliwa.




Stabilnos¢ zatrudnienia

W tegorocznej edycji réwniez sprawdzilismy, w jakim stopniu badane osoby czuja sie stabilnie, gdy chodzi
o zatrudnienie lub liczbe zlecen.

Okazuje sie, ze po roku niewiele sie zmienito — odsetek os6b pewnych swojej pozycji siega prawie 70%.
Oby to poczucie bezpieczenstwa tylko wzrastato!

1% 1 8,7%

. e =" Jestem bardzo
Bardzo obawiamsie . I
o zatrudnienie pewny / pewna

12,5%

Troche obawiam
sie o zatrudnienie

Jak oceniasz
stabilnos¢ swojego

zatrudnienia /
liczby zlecen?

1 4"'2% 47,6%

Raczej czuje sie
Trudno powiedzie¢ bezpiecznie

Wykres nr 2. Poczucie stabilnosci zatrudnienia w ocenie badanych
N=1122 0s6b z wyksztatceniem srednim i wyzszym, ktére obecnie pracuja.

Jobhouse & No Fluff Jobs / Szczescie w pracy Polakéw, raport z badania 2025 H




3. PRACODAWCO,
CZY DBASZ O SZCZESCIE?

Pracownicy i pracowniczki ponownie nisko ocenili starania pracodawcéw w zakresie dbania o poczucie
szczescia w pracy.

Badani mieli do wyboru skale od 0 do 10. Srednia ocena utrzymata sie na poziomie ponizej 5 i wyniosta
doktadnie 4,5.

W jakim stopniu pracodawcy dbaja
0 poczucie szczescia w pracy swoich pracownikéw?

BADANIE W 2024 4,7
BADANIE W 2025 4,5
0,0 1,0 2,0 3,0 4,0 5,0 6,0 7.0 8,0 9,0 10,0

Wykres nr 3. Czy zdaniem pracownikéw pracodawca dba o ich poczucie szczescia?
N=975 oséb z wyksztatceniem srednim i wyzszym, ktére obecnie pracuja. Wykres przedstawia srednig ocen w skali od 0 do 10, gdzie 0 oznacza, ze w
ogodle nie dba, a 10, ze bardzo dba o poczucie szczescia swoich pracownikow.




Paulina Kroél

Chief People
and Operations Officer
No Fluff Jobs

KOMENTARZ
EKSPERTA

Prawie 70% pracownikéw czuje sie bezpiecznie
na swoich stanowiskach. Czy wynika to

z tego, ze ,przetrwali” juz potencjalne fale
zwolnien, co moze sygnalizowa¢ wysoki
poziom zadowolenia pracodawcow z ich
pracy? Czy moze z pozytywnych feedbackéw

i dobrych relacji z menedzerami, ktére moga
wskazywac na wysoki poziom zaufania?

A moze wrecz odwrotnie - z braku zaintereso-
wania szersza perspektywa na sytuacje
rynkowa danej branzy? Powodéw pewnie jest
tyle co ankietowanych, natomiast przyznaje,
Ze przy stopniowo rosnacym bezrobociu

i regularnych informacjach o trudnej sytuacji
biznesowej wielu firm, takie dane intryguja.

Zaskoczyto mnie réwniez, ze pomimo
powszechnego przekonania o wadze stabilnosci
miejsca pracy w aktualnie niepewnych czasach,
wysokie poczucie bezpieczenstwa nie przektada
sie na wyzszy poziom szczescia w pracy.

Oczywiscie, jest to tylko jeden z czynnikdéw, ale obserwujac
jak w wielu obszarach gospodarki procesy rekrutacyjne
trwaja dtuzej niz przed kilkoma laty i konkurencja o kazde
stanowisko jest bardziej zacieta, pomyslatabym, ze sam fakt
posiadania stabilnej pracy przyczyni sie do wzrostu
poziomu szczescia rok do roku.

Obiektywnie trzeba przyzna¢, ze 5,7/10 to przecietny
poziom szczescia w pracy (nizszy o 0,1 wzgledem zesztego
roku). Patrzac na ,twarde” wskazniki, jak nieco nizsza
inflacja, wzrost $rednich dochodow, czy nizsze stopy
procentowe - warto$¢ naszych wynagrodzen jest wyzsza niz
przed rokiem, co powinno dziata¢ na plus. Natomiast
ponownie temat jest bardzo ztozony, bo jako ludzie
jestesmy wielowymiarowi i na réznych etapach zycia inne
elementy okazuja sie dla nas wazniejsze. Moze mamy
Swietne relacje z osobami, z ktérymi pracujemy, ale jest
jedna, z ktérag nam nie po drodze i to nas uwiera. A moze
firma konkurencyjna prowadzi dziatania, ktore uderzaja w
nasza marke, podnosi sie poziom stresu i ilosci zadan, zeby
zareagowac. Albo czujemy, ze ,wyroslismy” juz z naszego
stanowiska i chcielibySmy czego$ wiecej, a na razie nie ma
perspektyw na awans.

Co ciekawe, wskaznik dbania o szczescie w pracy przez
pracodawcédw spadt do 4,5/10. Czy to zle? Moze
kontrowersyjnie, ale uwazam, ze 5/10 bytby dobrym
poziomem, w ktérym to pracodawca daje swoja ,potowe”,
a zaangazowany pracownik swoja. Oczywiscie firmy nie
istniejg bez zaangazowanych pracownikoéw, z kolei
pracownicy zostaja zatrudniani, zeby rozwigzywac problemy
pracodawcéw. Wazne jest, by rozmawiac o
odpowiedzialnosci i postawie, ktéra wnosi kazdy pracownik
i kazdy pracodawca, ktérzy razem moga uczyni¢ cos
waznego i wartosciowego.

Na rynku pracy, na ktérym jako No Fluff Jobs operujemy od
2014 roku widzimy, ze w zwigzku ze zmianami ostatnich lat
wszyscy potrzebowaliSmy czasu, zeby sie do tego
dostosowac. Taka dojrzato$¢ biznesowa, odpornosé

i wytrwato$¢ rodza sie whasnie przechodzac przez kryzysy -
wtedy naturalnie poziom szczescia nie musi by¢ najwyzszym
czy najbardziej adekwatnym wskaznikiem.




4. JAK POMOC SZCZESCIU W PRACY?

Méwia, ze pienigdze szczescia nie dajg, ale wedtug naszych badanych, to przede wszystkim one temu
szczesciu pomagaja. Sg w koncu Srodkiem do celu. Nie dziwi wiec, ze dobre wynagrodzenie (86,9%)
przoduje w odpowiedziach.

Dalsze odpowiedzi takze pozostaja podobne do tych z poprzednich lat.

75% uwaza, ze w byciu szczesliwym pomaga im przyjazna atmosfera w pracy. Nastepnie badane osoby
wskazaty na mozliwos¢ pracy zdalnej (73,1%) oraz zachowania rownowagi pomiedzy praca a zyciem
prywatnym (72%). I choc¢ szczesliwi czasu nie licza, to doceniajg elastyczne godziny pracy (71,6%).

Co Twoim zdaniem pomaga w byciu szczesliwym w pracy?

dobre wynagrodzenie
B seow
przyjazna atmosfera w pracy
75.1%
mozliwos¢ pracy zdalnej
[ A L
mozliwo$¢ zachowania rownowagi miedzy praca a zyciem prywatnym
72%
elastyczne godziny pracy
71,6%
poczucie sensu wykonywanej pracy
70,7%
relacje z przetozonym
66,4%
wspotpracownicy, na ktérych mozna liczyc
65,2%
mozliwosci rozwoju, jakie oferuje praca
63,8%
czas dojazdu do pracy
47,4%

komfortowe warunki pracy w biurze

41,5%

obowiazki zgodne z preferencjami

35%

benefity pozaptacowe
o
mozliwos¢ realizacji pasji w pracy
32,8%
firma/marka, dla ktérej pracuje
oo

inny aspekt - podaj jaki
B 55

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Wykres nr 4. Czynniki, ktére pomagaja w byciu szczesliwym w pracy
N=1154 oséb z wyksztatceniem Srednim i wyzszym, ktére obecnie pracuja.

Jobhouse & No Fluff Jobs Szczescie w pracy Polakéw, raport z badania 2025




Oskar Pohulajewski

Funk International
Polska

KOMENTARZ
EKSPERTA

Patrzac na wyniki najnowszej edycji raportu
.Szczescie w pracy Polakow 2025, trudno
oprzec sie wrazeniu, ze po latach pandemicz-
nych turbulencji i rynkowej euforii, polski
pracownik twardo stapa po ziemi. Wskazniki
nie klamia - romantyczna wizja pracy ,dla
idei” ustepuje miejsca pragmatyzmowi. Nie
powinno to nikogo dziwi¢, gdy spojrzymy na
podium czynnikéw budujacych nasze zawodo-
we szczescie.

Niekwestionowanym liderem pozostaje dobre
wynagrodzenie, wskazane przez az 86,9%
badanych. To nieznaczny, ale wymowny wzrost
wzgledem roku 2024 (86,3%). W obliczu wciaz
odczuwalnej inflacji i rosnacych kosztow zycia,
pensja to fundament piramidy bezpieczenstwa
kazdego pracownika. Jednak to, co dzieje sie tuz
za finansowym podium, definiuje prawdziwe
wyzwania dla dziatébw HR w nadchodzacych
kwartatach.

Na drugim miejscu, z wynikiem 75%, plasuje sie przyjazna
atmosfera. To jasny sygnat: mozemy pracowac ciezko

i zdalnie (co nadal docenia ponad 73% z nas), ale nie
chcemy pracowaé w toksycznym srodowisku. Co ciekawe,
waga work-life balance (72%) oraz pracy zdalnej
nieznacznie spadta w poréwnaniu do ubiegtego roku. Czy
zaczelismy traktowad elastycznos¢ jako rynkowy standard,
a nie ekskluzywny benefit? Wiele na to wskazuje. Home
office przestat by¢ nagroda, a stat sie narzedziem pracy, tak
naturalnym jak laptop czy telefon.

Jednak kluczowa gra w 2025 roku toczy sie na polu
poczucia bezpieczenstwa. Skoro pracownicy tak silnie
akcentuja aspekt finansowy i atmosfere bezpieczenstwa,
rola benefitow musi ewoluowad. I tutaj na scene wkraczaja
benefity, ktére jeszcze do niedawna byty traktowane po
macoszemu: opieka medyczna i ubezpieczenia.

Obserwujac rynek z perspektywy dekady, widze wyrazna
zmiane wektoréw. Karta sportowa to mite dopetnienie, ale
w dobie kolejek do NFZ i rosnacych kosztéw leczenia
prywatnego, to pakiet medyczny staje sie realnym
,dodatkiem do pens;ji”. Prognozy rynkowe sa nieubtagane
— koszty obstugi medycznej dla firm w nastepnym roku
moga wzrosna¢ nawet o 30%. Pracodawca, ktéry mimo tej
presji utrzyma szeroki zakres opieki zdrowotnej, wysle
pracownikowi potezny sygnat: Twoje zdrowie i
bezpieczenstwo Twojej rodziny sa dla nas priorytetem.

To samo tyczy sie ubezpieczen na zycie. Odchodzimy od
polisy grupowej ,dla kazdego to samo”, w strone
rozwigzan szytych na miare. W niepewnych czasach, polisa
chroniaca przed skutkami powaznych zachorowan czy
wypadkoéw to element psychologicznego bezpieczenstwa,
ktérego nie da sie przeliczy¢ wprost na ztotdwki, ale ktdry
wazy poteznie przy decyzji o zmianie pracy.

Whioski dla pracodawcow na 2025 rok? Dla lideréw
organizagji i dziatéw HR jest to moment na rewizje polityki
Total Rewards. Budzety przeznaczone dotychczas na
.miekkie” dodatki powinny zostac przekierowane na
wzmochienie fundamentdw: wynagrodzen zasadniczych
oraz benefitéw ochronnych (ubezpieczenia, zdrowie). Tylko
takie podejscie pozwoli zasypac przepasé zaufania miedzy
pracownikiem a pracodawcg i odbudowa¢ wskaznik
szczescia w nadchodzacych latach.




Monika Smulewicz

CEO HR na Szpilkach

KOMENTARZ
EKSPERTA

Wyniki badan ponownie potwierdzaja cos, co w HR-ze
widzimy od lat: pieniadze moze nie daja szczescia, ale
tworza realne poczucie bezpieczenstwa i sprawczosci.
Dlatego nie dziwi, ze az 86,9% badanych wskazuje
wynagrodzenie jako kluczowy czynnik wplywajacy na
poczucie szcze$cia w pracy. To nie jest roszczeniowos¢.
To twarda ekonomia. Zyjemy w czasach rosnacych
kosztow zycia, a wynagrodzenie przestato by¢ tylko
~hagroda za prace”, a stato sie bariera wejscia do
komfortowego funkcjonowania.

Jednoczesnie dane Swietnie pokazuja, ze ludzie
potrzebuja w pracy czego$ wiecej niz pieniedzy. 75%
pracownikéw wskazuje atmosfere jako warunek szczescia,
co jasno moéwi: bezpieczne sSrodowisko — wolne od
mobbingu, napieé, niepewnosci — nadal jest jednym

z najsilniejszych predyktoréw zaangazowania i retengji.

Bardzo wazny jest tez uktad trzech kolejnych czynnikow:
praca zdalna (73,1%), work-life balance (72%)

i elastycznosc¢ czasu pracy (71,6%). Ich wyniki sa niemal
identyczne, co pokazuje jeden kierunek: pracownicy chca
zarzadzac swoim zyciem, a nie podporzadkowywac sie
archaicznym modelom pracy. To nie jest fanaberia. To
ewolucja rynku. Firmy, ktére oferuja elastycznos¢, maja
dzi$ dostep do wiekszej puli talentdw, nizszy poziom
absencji i wyzszy poziom satysfakcji pracownikéw.

Co wiecej, dane potwierdzaja to, co od dawna obserwuje
w firmach: poczucie szczescia w pracy to wynik
rownowagi miedzy trzema obszarami: finansami, relacjami
i autonomia. Brak ktéregokolwiek z nich natychmiast
odbija sie na motywacji i wynikach.

Krotko moéwigc: pracownicy nie oczekujg cudéw. Oczekuja
uczciwego wynagrodzenia, szacunku i mozliwosci
wykonywania swojej pracy w sposob dopasowany do
zycia. A to paradoksalnie wcale nie jest ,koszt” dla
pracodawcy. To inwestycja, ktora sie zwraca szybciej, niz
nam sie wydaje.




5. PRACA ZDALNA MA ZNACZENIE

Prawie 75% badanych dostrzegto bardzo duzy lub raczej duzy wplyw oferowanej pracy zdalnej na
poczucie szczescia. Poziom ten utrzymuje sie od roku!

Jak oceniasz wptyw oferowanego wymiaru pracy zdalnej
na Twoje poczucie szczescia w pracy?

Ma
bardzo
Ma raczej maty
Ma bardzo duzy wplyw Ma raczej duzy wplyw maty wpltyw wplyw

30%

Wykres nr 5. Wptyw oferowanego wymiaru pracy zdalnej na poczucie szczescia w pracy
N=1122 os6b z wyksztatceniem $rednim i wyzszym, ktére obecnie pracuja.

A jaki w kofcu wymiar oferowanej pracy dominuje obecnie? Jest pewna zmiana wzgledem 2024 roku, odsetek
0séb mogacych korzystac z pracy z domu w petnym wymiarze maleje.

Wedtug zesztorocznego badania, prawie 1/3 badanych pracowata wytacznie zdalnie. Obecnie ten poziom siega
23,1%. Niemal tyle samo 0séb, 24%, moze spedzaé na home office wiekszos¢ dni w tygodniu.

Natomiast 17,1% oséb musi pracowac z biura przez caty czas. Pamietajmy jednak, ze jedli typ pracy na to
pozwala, mozemy korzysta¢ z kodeksowej okazjonalnej pracy zdalnej.

Jaki wymiar pracy zdalnej oferuje obecnie Twoj pracodawca?

Nie mam mozliwosci pracy zdalnej IVALA
’

Moge pracowac zdalnie jedynie o,
kilka dni w miesigcu 11,3%

Moge pracowac zdalnie o
przez 1 lub 2 dni w tygodniu 19,9%

Moge pracowac zdalnie o,
przez wiekszos¢ dni w tygodniu 24%

Moge pracowaé wytacznie zdalnie 23,1%

Trudno powiedzieé 4,6%

0% 5% 10% 15% 20% 25%

Wykres nr 6. Wymiar pracy zdalnej oferowany badanym pracownikom
N=1122 0s6b z wyksztatceniem srednim i wyzszym, ktore obecnie pracuja.
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A jak badani oceniaja oferowany wymiar pracy zdalnej? Zdecydowana wiekszos¢, bo 70,9%, jest z niego
zadowolona.

I Co sadzisz o wymiarze pracy zdalnej oferowanej obecnie przez Twojego pracodawce?

47%

15,4% e Bardze

Bardzo mi
nie odpowiada

Co sadzisz
0 wymiarze pracy

zdalnej oferowanej
przez Twojego
pracodawce?

1 3,7‘% 23,9%

Raczej mi Raczej mi
nie odpowiada odpowiada

Wykres nr 7. Poczucie zadowolenia z wymiaru pracy zdalnej oferowanej badanym pracownikom
N=1122 os6b z wyksztatceniem srednim i wyzszym, ktére obecnie pracuja.
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6. WIEDZA, DOSWIADCZENIE I NAUKA

Zetki, millenialsi, pokolenie X, baby boomers — wszyscy spotykamy sie obecnie w miejscach pracy. Czy ulegamy
w nich stereotypom?

60,5% badanych zgadza sie ze stwierdzeniem, ze w ich zespole ceni sie doswiadczenie i wiedze
starszych pracownikow.

Natomiast martwi nas drugi biegun odpowiedzi: prawie % jest przeciwnego zdania.

Czy cenimy doswiadczenie
i doceniamy zaangazowanie w prace?

W moim zespole ceni sie doSwiadczenie
i wiedze starszych pracownikéw

Zdec;)ildg\il;anie Eiac:ieg Nie mam Raczej sie Zdecydowanie
zgaedzam zgaedzam zdania zgadzam si¢ zgadzam

Mtodzi pracownicy i pracowniczki w firmie
angazuja sie wystarczajaco w swoje obowiazki

17,9% 23,9%

Zdecydowanie Raczej
sie nie sie nie
zgadzam zgadzam

Nie mam Raczej sie Zdecydowanie
zdania zgadzam sie zgadzam

Wykres nr 8. Ocena twierdzenia dotyczacego cenienia doswiadczenia i wiedzy starszych pracownikéw oraz twierdzenia dotyczacego mtodych
pracownikéw i ich zaangazowania w obowiazki.
N=967 oraz N=959 os6b z wyksztatceniem srednim i wyzszym, ktére obecnie pracuja.

A jak sprawa ma sie w druga strone — w jaki sposéb postrzegamy mtodych ludzi na rynku pracy? Pewnie cho¢ raz
trafiliscie na stowa krytyki czy narzekania wycelowane w pokolenie Zet. PostanowiliSmy wiec sprawdzi¢, co nam
powiedza liczby. Tylko potowa badanych przyznaje, ze mtodzi pracownicy i pracowniczki w firmie
angazuja sie wystarczajaco w swoje obowiazki. 25,1% nie zgadza sie z tym twierdzeniem.
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Czy natomiast badane osoby czuja, ze niezaleznie od wieku, maja wystarczajace wsparcie szkoleniowe
czy mentoringowe w pracy? Az 50,1% przyznaje, ze nie!

Czy firma, w ktorej pracujesz zapewnia wsparcie w rozwoju
dla os6b w kazdym wieku?

Czuje, ze firma zapewnia wystarczajace wsparcie
(np. szkolenia, mentoring) dla os6b w kazdym wieku

25% 23,3%

Zdecydowanie Raczej sie Nie mam Raczej sie Zdecydowanie
sie nie zgadzam nie zgadzam zdania zgadzam sie zgadzam

Praca daje mi mozliwos¢ nauki nowych
technologii (w tym Al) i kompetencji przysztosci

22% 32,1% 16%

Zdecydowanie Raczej sie Nie mam Raczej sie Zdecydowanie
sie nie zgadzam nie zgadzam zdania zgadzam sie zgadzam

Wykres nr 9. Ocena twierdzenia dotyczacego zapewniania wsparcia (szkolen, mentoringu) dla oséb w kazdym wieku przez firme oraz twierdzenia
dotyczacego pracy dajacej mozliwos¢ nauki nowych technologii (w tym Al) i kompetencji przysztosci.
N=972 oraz N=969 os6b z wyksztatceniem srednim i wyzszym, ktore obecnie pracuja.

Do tego niemal potowa badanych przyznaje, ze praca daje im mozliwos¢ nauki nowych technologii (w tym
Al) i kompetencji przysztosci. To kluczowe, aby pracownicy i pracowniczki — a w konsekwengji cate firmy
— rozwijaty sie razem ze zmieniajacym sie rynkiem. Cho¢ wiec cieszy nas ten wynik, to wciaz 39,9% badanych
pracodawcy nie zapewniaja mozliwosci nadazania za postepem.
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Paulina Mazur

Ekspertka od zespotow,
kultur i pokolen

KOMENTARZ
EKSPERTA

Réznorodne oczekiwania pokolen sa dzi$
jednym z najwiekszych wyzwan stojacych
przed pracodawcami. Z jednej strony chcemy
przyciaga¢ mtode talenty, korzystac z ich
Swiezego spojrzenia i kompetencji przysztosci.
Z drugiej — nie mozemy ignorowac potrzeb
pokolen, ktére od lat wspéttworza organizacje,
maja swoje zawodowe rytmy i ogromny
kapitat doswiadczenia. W starzejacym sie
spoteczenstwie to wiasnie starsze roczniki
beda w kolejnych latach najwieksza i najszyb-
ciej rosngca grupa pracownikéw - a jednocze-
$nie jedna z najbardziej narazonych na
marginalizacje.

Tworzenie Srodowiska pracy, ktére taczy czesto
sprzeczne potrzeby — dotyczace rozwoju, stylu
pracy, elastycznosci, komunikacji czy tempa
dziatania — nie jest proste. Fundamentem jest
kultura, w ktorej kazdy, niezaleznie od wieku,
czuje wptyw, szacunek i sprawczos¢. Gdy

pracownicy — mtodsi lub starsi — nie czuja sie dostrzegani,
szybko spada im motywacja, a w konsekwencji rosnie
rotacja.

Czesto styszymy narzekania na ,niskie zaangazowanie
Zetki". Tymczasem miodsze pokolenie nie odrzuca pracy
— odrzuca hustle culture. Jest Swiadome swoich
mozliwosci na rynku i nie chce spedzac czasu w miejscach,
ktore nie dajg przestrzeni do rozwoju ani poczucia bycia
traktowanymi jak dorosli partnerzy. To zupetnie inna
rzeczywisto$¢ niz ta, w ktérej dorastali dzisiejsi
trzydziesto- i czterdziestolatkowie, uczacy sie pokory

w czasach wysokiego bezrobocia i ,wyscigu szczuréw".

Jednoczesnie starsi pracownicy coraz czesciej mowia

o wykluczeniu — szczegdlnie w obszarze rozwoju.

W Polsce, wedtug danych Eurostatu, aktywnos¢
zawodowa grupy 50+ wynosi 69,3% i jest nizsza niz

w Czechach czy na Stowacji. To grupa, ktéra najszybciej
rosnie demograficznie, a mimo to w employer
brandingu nadal dominuja wytacznie mtode twarze. Nic
dziwnego, ze co drugi Polak deklaruje, ze doswiadczyt
dyskryminacji ,za wiek”.

Dane z badania potwierdzaja, ze wielu pracownikéw — bez
wzgledu na generacje — nie czuje, Zze organizacje w petni
wykorzystujg ich potencjat. Inwestycje rozwojowe sa
czesto kierowane gtéwnie do mtodych, a inicjatywy
doceniania omijaja osoby z dtugim stazem. To prowadzi
do utraty motywacji i poczucia marginalizacji.

Aby temu przeciwdziataé, warto wdrazac inicjatywy, ktére
tacza pokolenia, a nie dzielg — takie jak mentoring

i mentoring odwrécony. Badania Gallupa pokazuja, ze
nasze zaangazowanie rosnie, gdy mozemy dzieli¢ sie
wiedzg, a szczegdlnie silnie dotyczy to oséb starszych.
Z kolei mtodym zaproszenie do roli ekspertow w
obszarach nowych technologii czy trendéw daje sygnat:
.to, co wiesz, jest wazne; chcemy, zebys$ wspottworzyt(a)
nasza organizacje”. Na rynku pojawiaja sie juz przyktady
mtodych rad doradczych czy ,gabinetoéw cieni” dla
zarzadow — i sg to dobre kierunki.

Bo mtody nie znaczy mniej madry, a starszy nie zawsze
znaczy madrzejszy. Sita tkwi w réznorodnosci

—-i w odwadze, by realnie jg wykorzystywac, zanim
bedzie za pdzno.




Katarzyna

Mendelson-Maciejak

Communication Lead,
Nordea

KOMENTARZ
EKSPERTA

W Nordea cenimy réznorodne doswiadcze-
nia i wiedze, ktore kazda generacja wnosi
do miejsca pracy. Przedstawione w raporcie
dane podkreslaja znaczenie doceniania
wiedzy starszych pracownikow. Az 60,5%
respondentow potwierdza, ze ich zespoty
cenig doswiadczenie i wiedze starszych
pracownikéw. W nordyckiej kulturze
istnieje silny szacunek dla doswiadczenia
oraz idea uczenia sie przez cale zycie.

W Nordea dazymy do tworzenia inkluzyw-
nego Srodowiska, w ktérym wszyscy
pracownicy, niezaleznie od wieku, czuja sie
cenieni i wspierani. Nasze dzialania
odzwierciedlaja zaangazowanie w zapew-
nianie mozliwosci uczenia sie oraz wprowa-

dzanie programoéw mentorskich, ktére sa

dostepne dla pracownikéw w kazdym wieku.

Na przyktad, nasza inicjatywa Nordea Speakers Club
zacheca pracownikéow do rozwijania umiejetnosci
publicznego przemawiania i dzielenia sie swoja

wiedza z kolegami.

Wiekszos¢ respondentéw uwaza, ze mtodzi pracowni-
cy sg wystarczajaco zaangazowani w swoje obowiazki.
W Nordea dostrzegamy unikalne mocne strony oraz
perspektywy, jakie przynosza mtodsze pokolenia.
Tworzymy kulture, ktéra promuje innowacje i wspdt-
prace, a naszym celem jest zapewnienie, aby mtodzi
pracownicy byli zmotywowani i zaangazowani.

W Nordea proponujemy kompleksowe programy
szkoleniowe oraz mozliwosci mentorskie, ktore
pomoga naszym pracownikom rozwijac sie i odnosic
sukcesy. Przyktadem naszych dziatah sg wydarzenia
Cross Cultural — ERG (Employee Resource Group),
ktére promuja zrozumienie kulturowe i wspotprace

miedzy pracownikami z réznych srodowisk.

Ciekawy jest réwniez fakt, ze blisko 40% responden-
tow raportu uwaza, ze ich praca nie zapewnia mozli-
wosci nauki nowych technologii i przysztych umiejet-
nosci. W Nordea jesteSmy zaangazowani

w pozostawanie na czotowej pozycji w obliczu
postepu technologicznego i zapewnianie naszym
pracownikom dostepu do narzedzi i szkolen. To
zaangazowanie jest integralna czescia naszej szerszej
strategii i poszukiwania nowych sposoboéw do
napedzania innowacji.

Bardzo wazne jest tworzenie wspierajacego i inkluzyw-
nego $rodowiska pracy, ktére ceni wktad wszystkich
pracownikdw, promuje ciagte uczenie sie oraz przyjmuje
innowacje. W ten sposéb pracodawcy moga stworzyc
miejsce pracy, w ktérym kazdy ma szanse na rozwoj

i sukces. Nasze dziatania maja na celu nie tylko zwigk-
szenie satysfakcji pracownikéw, ale rowniez budowanie

organizacji, ktéra jest gotowa na przysztosc.




7. CZY POLECAMY
SWOJA PRACE?

Tendencja zesztoroczna utrzymuje sie, gdy idzie o odsetek oséb, ktére nie polecityby swojej pracy osobom o
podobnym do ich profilu zawodowym.

Tzw. Promotorzy wg zastosowanej metodyki NPS (czyli osoby, ktdre ocenity swoja sktonnos¢ do polecenia
obecnego miejsca pracy na 9 lub 10 w skali 0-10) stanowig 19% badanych, a tzw. Krytycy (oceny 0-6 w skali
0-10) stanowig 56%. Zatem wspotczynnik NPS (Net Promoter Score) wynosi -37 punktow.

Czy jestesmy sklonni
polecac¢ swoja prace?

NPS: -37pkt. NPS: -38pkt.
56% 57%

Krytycy Krytycy

Sktonnos¢é
do polecenia
pracy
2024

Sktonnos¢
do polecenia

pracy
2025

25% 24%

Pasywni Pasywni
Wykres nr 10. Sktonnos¢ do polecenia swojej pracy w 2025. Wykres nr 11. Sktonno$¢ do polecenia swojej pracy w 2024.
N=1052 osoby z wyksztatceniem $rednim i wyzszym, ktére obecnie pracuja. N=1016 osdb z wyksztatceniem srednim i wyZzszym, ktére obecnie pracuja.

Choc¢ wynik pozostaje mato optymistyczny, spytaliSmy o czynniki pozytywne oraz negatywne, by wiedzie¢, co
firmom wychodzi dobrze, a co wymaga zmian.

To gtéwnie za sprawa przyjaznej atmosfery badane osoby mogtyby poleca¢ swoja prace (48,9%). W drugiej
kolejnosci, cenig sobie wspétpracownikéw, na ktéorych mozna liczy¢ (46,1%). Zatem ludzie, z ktorymi
pracujemy, maja najwiekszy wptyw na nasze pozytywne odczucia wzgledem firmy. W koncu razem tworzymy
atmosfere — to wspdlne zadanie.

Warto odnotowad, ze w zesztorocznym badaniu te dwa elementy zajmowaty czwarte i pigte miejsce zestawienia, a prym
widdt oferowany wymiar pracy zdalnej oraz elastyczne godziny pracy. Cho¢ TOP 5 czynnikdw, za ktére mozemy polecaé
swoja prace pozostaje takie samo, to ich kolejnos¢ ulega przetasowaniu z przewaga czynnika ludzkiego na topie.




Ktére elementy Twojej pracy sprawiaja, ze mégtbys/mogtabys ja polecac?
Zaznacz wszystkie czynniki, ktére oceniasz pozytywnie w swojej pracy

przyjazna atmosfera w pracy

48,9%

wspotpracownicy, na ktérych mozna liczy¢

46,1%

oferowany wymiar pracy zdalnej

41,6%

elastyczne godziny pracy

39,9%

mozliwo$¢ zachowania réownowagi pomiedzy praca a zyciem prywatnym

39,6%

dobre wynagrodzenie

37,6%

relacje z przetozonym

33,9%

mozliwosci rozwoju, jakie oferuje praca

29,7%

komfortowe warunki pracy w biurze

26,5%

firma/marka, dla ktérej pracuje

20,9%

czas dojazdu do pracy

20,4%

poczucie sensu wykonywanej pracy
20,2%

benefity pozaptacowe

19,7%

obowiazki zgodne z preferencjami pracownika

17,5%

mozliwos¢ realizacji pasji w pracy

10,3%

nie ma takiego elementu

5,8%

inny aspekt - prosze podaj jaki
2,2%

10 20 30 40 50 60

[=)

Wykres nr 12. Ktére elementy Twojej pracy sprawiaja, ze mozesz ja polecac?
N=1052 os6b z wyksztatceniem srednim i wyzszym, ktére obecnie pracuja.
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Natomiast patrzac na wskaznik NPS, wazniejsze jest pytanie: co wymaga poprawy? Ktére czynniki wymagaja
zmiany, aby pracownicy chcieli poleca¢ swoja prace?

Pierwsze miejsce zajmuje, niezmiennie od lat, kwestia wynagrodzenia - jego poprawy oczekuje 55,7%
badanych. Do tego ponownie, druga najczesciej wskazywang odpowiedzia jest mozliwos¢ rozwoju w pracy
(43,6%). Jako kolejne wskazano poczucie sensu wykonywanej pracy (36,1%), a nastepnie benefity
pozaptacowe (32%). TOP 5 wskazan zamyka wymiar oferowanej pracy z domu (26,4%).

A ktore elementy Twojej pracy wymagaja poprawy,
aby$ mogt/mogta ja polecac?

wynagrodzenie

55,7%
mozliwosci rozwoju, jakie oferuje praca

43,6%

poczucie sensu wykonywanej pracy

36,1%
benefity pozaptacowe
32%

oferowany wymiar pracy zdalnej

26,4%
relacje z przetozonym

24,2%

atmosfera w pracy

24,1%

obowiazki zgodne/niezgodne z preferencjami pracownika

22,8%

mozliwo$¢ zachowania réownowagi pomiedzy praca a zyciem prywatnym

22,5%

mozliwo$¢ realizacji pasji w pracy
19,8%
komfortowe warunki pracy w biurze
18,2%
wspotpracownicy, na ktérych mozna liczy¢
16,6%

elastyczne godziny pracy

16,3%

czas dojazdu do pracy
13,8%
firma/marka, dla ktérej pracuje
11,4%

inny aspekt - podaj jaki

6,3%

nic nie wymaga poprawy

| R

10 20 30 40 50 60

o

Wykres nr 13. Czynniki w pracy, ktére wymagaja poprawy, aby mozna byto ja polecac
N=1052 os6b z wyksztatceniem $rednim i wyzszym, ktére obecnie pracuja.
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Mateusz Tatpasz

CEO
SmartLunch

KOMENTARZ
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Prawdziwa cena niskiego NPS

Dane dotyczace wskaznika Net Promoter Score
(NPS) na poziomie -37 punktéw stanowia dla nas
wszystkich gtosny sygnat alarmowy. Taki wynik
to nie przypadek, lecz bolesna konsekwencja
realnych doswiadczen pracownikéw.

Widzimy czarno na biatym, ze tylko 19%
badanych to Promotorzy (chetni do polecania
miejsca pracy), podczas gdy az 56% to Krytycy.
Oczekiwanie entuzjastycznych rekomendacji w
takich warunkach jest bezzasadne. Kluczowe
pytanie brzmi nie tylko, dlaczego jest tak zle, ale
przede wszystkim: jakie systemowe zmiany
musimy wdrozy¢, aby to zmieni¢.

Patrzac na te wyniki, widze dwie fundamentalne
prawdy: twarde rezultaty wychodza z ,,miekkie-
go” tematu.

1. Nie ma co ukrywa¢, wynagrodzenie pozostaje
najpilniejszym obszarem do poprawy,

wskazywanym przez 55,7% respondentow. Brak stabilnosci
finansowej obniza ogd6lng ocene pracodawcy. To jest fakt.
Jednak réownie wazny wniosek (zwtaszcza dla zarzadéw) to
fakt, ze dla oséb, ktére polecaja swoja firme
(Promotordw), wysokos$¢ pensji znajduje sie dopiero na
szbstym miejscu (37,6%). To pokazuje, ze pienigdze sa
fundamentem, ale to nie one generuja dtugoterminowe
zaangazowanie i lojalnos¢.

2. W tym roku na absolutnym podium czynnikow
pozytywnych znalazty sie relacje i jako$¢ wspotpracy.
Ludzie pragna przyjaznej atmosfery (48,9%) oraz
wspotpracownikow, na ktérych mozna liczy¢ (46,1%). Jest
to wyrazna zmiana! Jeszcze rok temu dominowata
elastycznos¢ i praca zdalna. Dzi$ pracownicy jasno
komunikuja, ze mozliwos¢ polegania na wspotpracowniku
jest wazniejsza niz kolejny dzien pracy z domu. Dlatego
tez, inwestowanie w kulture pracy, ktéra wspiera i
pielegnuje relacje, przestaje by¢ HR-owa fanaberia, a staje
sie twardym fundamentem biznesu.

W mojej ocenie niski wskaznik NPS odstania utrate poczucia misji
i sensu. Pracownicy jasno komunikujg, ze brakuje im czynnikow
zwigzanych z samorealizacjg i dlugoterminowa perspektywa:
mozliwos¢ rozwoju w pracy (43,6%), poczucie sensu
wykonywanej pracy (36,1%). To mocny komunikat, ze pracownicy
nie chca juz tylko ,odklepywac taskow”, ale chca widzie¢ w tym
wartos¢ i rozumie¢, dlaczego to robia. Brak rozwoju i sensu to
prosta droga do wypalenia zawodowego.

Poprawa NPS nastapi wytacznie dzieki zmianom systemowym.
Samo zidentyfikowanie wyzwan to za mato, aby odwrdci¢
negatywny trend, musimy skupic sie na trzech filarach:

1. Musimy zadbac o uczciwe i stabilne warunki pracy
(finansowe i etyczne).

2. Lider zaczyna od siebie i buduje zespoty. Klucz lezy
w inwestowaniu w kompetencje menedzeréw. To liderzy
realnie ksztattuja atmosfere i relacje w zespole.

3. Musimy konsekwentnie taczy¢ cele firmy z celami jednostki,
zapewniajac pracownikom wiedze i mozliwosci, aby
rozumieli szerszy kontekst i firmowe ,why".

Pracownik poleci miejsce pracy tylko wtedy, gdy czuje sie w nim
dobrze, widzi w nim przysztos¢ i rozumie, po co to robi. Bez tych
systemowych dziatan, nawet najbardziej kosztowne benefity
pozostang tylko chwilowa ulga, a nie trwatym rozwigzaniem.




8. JAKIE ZAROBKI MOGA
NAS USZCZESLIWIAC?

Wynagrodzenie pozostaje kluczowym elementem do poprawy wedtug badanych, dlatego sprawdzmy, jak
wygladaja ich obecne zarobki oraz takie, ktore datyby im szczescie.

Najwiecej badanych (35,2%) wskazato, ze zarabia obecnie miedzy 4501 a 7000 zt netto. Z kolei
najbardziej pozadanym poziomem zarobkow jest zakres od 7001 do 12 000 zt netto (46,8%).

Srednie laczne miesieczne zarobki netto badanych
vs. zarobki, ktére uszczesliwityby badanych

zarobki zarobki
obecne uszczesliwiajace

1-2500 N 0,6%/0,1%

2501 -4500 10% / 0,2%

4501 -7 000 35,2% / 6,1%

7001 -9 500 22.2% / 22%

9501 - 12 000 13,7% / 24,9%
12 001 - 14 000 5,4% / 13,4%
14 001 - 16 500 2,9% / 10,1%
16 501 - 19 000 2,6% /5,9%
19 001 - 21 000 1,6% /5.8%
21001 - 23 500 1,7%/1.8%
wiecej niz 23 500 3.8%/9.7%
0% 10% 20% 30% 40%

Wykres nr 14. Obecne i uszczesliwiajace miesieczne zarobki PLN netto
N=1038 osoby z wyksztatceniem $rednim i wyzszym, ktére obecnie pracuja.
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Czy czujesz sie sprawiedliwie
wynagradzany/wynagradzana?

31,4%

“Raczej sie
zgadzam

Zdecydowanie
sie nie zgadzam

Jestem
sprawiedliwie
wynagradzany/

wynagradzana
w obecnej
firmie.

Raczej sie

Zdecydowanie
nie zgadzam 1 5% sie zgyadzam
Nie mam
zdania

Wykres nr 15. Czy czujesz sie sprawiedliwie wynagradzany/wynagradzana?
N=971 osoby z wyksztatceniem $rednim i wyzszym, ktére obecnie pracuja.

Szczescie i sprawiedliwos$¢ powinny iS¢ razem w parze, stad drazyliSmy bardziej kwestie zarobkow.
Okazato sie, ze tylko 40,7% badanych czuje sie sprawiedliwie wynagradzanych w obecnej firmie.
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9. DOCENIANIE PRACOWNIKOW
I PRACOWNICZEK

Benefity pozaptacowe okazaty sie jednym z wazniejszych czynnikédw do poprawy w miejscu pracy. Dobrze
wiec, ze postanowiliSmy sprawdzi¢, ktore z nich zdaniem badanych w najwiekszym stopniu wptywaja lub
moga wptywac na poczucie szczescia i zadowolenia z pracy. ZaweziliSmy wybo6r do 5 odpowiedzi.

Ktore benefity daja szczescie?
Wskaz maksymalnie 5 benefitow, ktére wedtug Ciebie w najwiekszym stopniu
wptywaja lub mogtyby wptynac* na Twoje szczescie i zadowolenie z pracy

krotszy tydzien pracy (np. 4 dniowy)

60,7%

premie / dodatki socjalne

56,6%

mozliwos¢ pracy z dowolnego miejsca

55,1%

dodatkowe dni urlopu / nielimitowany urlop

52,1%

prywatna opieka medyczna

38,7%

dofinansowanie positkéw / karty lunchowe
27,4%
wsparcie psychologiczne / pakiety wellness
22,4%

karta sportowa (np. Multisport)

21,9%
mozliwos¢ rozwijania swoich pasji (np. dofinansowanie hobby)
21,5%
dofinansowanie dojazdéw do pracy

15,6%

ubezpieczenie na zycie

13,9%

obecnos¢ zwierzat w biurze

9,9%

dofinansowanie opieki nad dzie¢mi

8,2%

inne, jakie?

| Y

zadne / benefity nie wptywaja na moje szczescie i zadowolenie z pracy

P 24%
0

10 20 30 40 50 60 70 80

Wykres nr 16. Benefity, ktore maja lub moga miec najwiekszy wptyw na szczescie i zadowolenie w pracy
N=975 os6b z wyksztatceniem $rednim i wyzszym, ktére obecnie pracuja.
*Poproszono o wskazanie tez na benefity, ktérych badani nie majg obecnie w pracy, a sadza, ze poprawityby one ich szczescie i zadowolenie z pracy, gdyby byty dla nich dostepne.
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Mimo ze wsréd ogolnych czynnikéw wptywajacych na chec polecenia pracy wygrywaja kwestie finansowe, to
w tym zestawieniu premie czy dodatki specjalne znalazty sie dopiero na drugim miejscu (56,6%).

Benefitem pozadanym przez najwieksza liczbe badanych (60,7%) okazat sie krotszy tydziei pracy!

Trzecia z najczesciej wybieranych opcji stanowi mozliwos¢ pracy z dowolnego miejsca (55,1%), a kolejna
dodatkowe dni urlopu lub nielimitowany urlop (52,1%). Cho¢ prywatna opieka medyczna bywa
postrzegana jako standard, to zostata wskazana jako piaty benefit (38,7%), cho¢ z duza réznica odsetka
wskazan, gdy spojrzy sie na pierwsze cztery benefity.

Innymi stowy, do szczescia potrzebujemy przede wszystkim wiecej czasu poza praca, dodatkowych srodkow
i elastycznosci, gdy idzie o miejsce swiadczenia pracy.

Natomiast czy pracownicy i pracowniczki dobrze czujg sie w obecnych miejscach pracy? Niestety, jedynie
38,4% zgadza sie, ze w ich pracy dba sie o zdrowie psychiczne i dobrostan pracownikdéw. Prawie 46% wyrazito
w tej sprawie negatywna opinie.

Zdrowie psychiczne i dobrostan
pracownikéw / pracowniczek

W mojej pracy dba sie o zdrowie
psychiczne i dobrostan pracownikéw

23%

Zdecydowanie Raczej sie Nie mam Raczej sie Zdecydowanie
sie nie zgadzam nie zgadzam zdania zgadzam sie zgadzam

Moje osiagniecia sa zauwazane
i doceniane przez firme

29,6%

Zdecydowanie Raczej sie Nie mam Raczej sie Zdecydowanie
sie nie zgadzam nie zgadzam zdania zgadzam sie zgadzam

Wykres nr 17. Ocena twierdzenia o dbaniu o zdrowie i dobrostan psychiczny pracownikéw w pracy oraz twierdzenia dotyczgcego zauwazania i
doceniania przez firme osiggnie¢ pracownikow.
N=971 oraz N=973 o0s6b z wyksztatceniem srednim i wyzszym, ktore obecnie pracuja.

Poza tym 41% nie zgadza sie, ze ich osiagniecia sa zauwazane i doceniane przez firme. Az 41%! Cho¢
warto podkresli¢, ze podobny odsetek badanych ma pozytywne doswiadczenia w tej kwestii, to jednak wciaz
za mato.
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Marta Robak

HR & marketing expert
Pluxee Polska

KOMENTARZ
EKSPERTA

Na podstawie wynikow ankiety Szczescie

w pracy Polakéw mozna postawic diagnoze,
ze polityka benefitowa w polskich firmach
wymaga poprawy. Ten wniosek pokrywa sie
z danymi Pluxee z Benefit Guidebook 2026:
jedynie 22% pracownikow ocenia swoj pakiet
swiadczen jako dopasowany, a 30% oczekuje
zmian. Oznacza to, ze inwestycja w benefity,
niedopasowane do potrzeb pracownikow,
moze okazac sie nieefektywna - budzet znika,
a doswiadczenie pracownikéw stoi w miejscu
lub wrecz rozczarowuje.

Przyczyn moze byc¢ wiele: nieatrakcyjne i nietrafione
rozwigzania, staba komunikacja, niewiedza o dostepnych
Swiadczeniach, a czasem ich niepraktycznosc.
Przyktad? Przewazajgca wiekszos¢ pracownikdw
fizycznych nie korzysta z benefitéw, bo nie ma na
to czasu (dane Pluxee). To pokazuje, ze jesli
chcemy wspiera¢ dobrostan, trzeba zadba¢ o takie
rozwigzania, ktére pozwalaja oszczedzic¢ czas (np.
karta lunchowa zamiast codziennego gotowania).

Odpowiedzi w badaniu Szczescie w pracy Polakéw
podkreslaja te zmiane: wsrdéd benefitdw najbardziej
wptywajacych na szczescie pracownikéw wygrywa 4-dniowy
tydzien pracy. Podobne obserwacje mamy w Pluxee. Az
80% respondentow podkresla znaczenie elastycznosci. Nie
,Z lenistwa” czy z niecheci. To potrzeba rownowagi, tak by
praca wspierata, a nie wypierata zycie prywatne. Pracownicy
chca by¢ obecni dla bliskich, mie¢ energie do pracy i po
godzinach, zadbac o zdrowie i relacje. A to wymaga
jednego zasobu, ktérego dzis brakuje najbardziej — czasu.
Czy to w formie skroconego tygodnia pracy, czy wiekszej
elastycznosci godzin i miejsca wykonywania obowiagzkow.

Czy to znaczy, ze czas wypiera pienigdze? To bytoby
uproszczenie. Bezpieczenstwo finansowe to fundament,
gratyfikacja finansowa wcigz ma ogromne znaczenie. Wida¢
to po wysokim miejscu premii i dodatkéw w rankingu.
Pensja i benefity finansowe buduja stabilnos¢,
bezpieczenstwo, elastycznos¢ a co najwazniejsze pozwalaja
zy¢ w réwnowadze.

W kontekscie dobrostanu uwage zwracaja tez wyniki
dotyczace doceniania, rownie waznego wymiaru
doswiadczenia pracownika. Dane Pluxee pokazuja, ze cho¢
94% zatrudnionych uznaje docenianie za wazny element
motywadji to wg. respondentéw Jobhouse az 41% przyznaje,
ze ich praca jest niedoceniania i niezauwazana. Tymczasem
brak doceniania moze kosztowac firme utrate talentow.

W badaniu Pluxee co czwarty pracownik mysli o zmianie
pracy, 31% oséb rozwaza odejscie wtasnie z tego powodu.

A przeciez to najprostszy benefit: nic nie kosztuje, a dziata
natychmiast. ,Widze Cie. Twoja praca ma znaczenie”, tylko
tyle i az tyle. Prosta praktyka 5 do 1 - pie¢ pozytywnych
informacji na jedna konstruktywna — realnie zmienia kulture
organizagji. Przed nami okres swigteczny — dobry moment, by
nadrobi¢ deficyt zauwazania. Symboliczny gest wdziecznosci
czy podarunek, taki jak karta podarunkowa na $wieta, moze
powiedzie¢ pracownikowi: ,Dziekujemy, jeste$ dla nas wazny".

Patrzac szeroko — wyniki badania Jobhouse & No Fluff
Jobs i analizy Pluxee prowadza do tej samej konkluzji.
Pracownicy chca elastycznosci i prawdziwego doceniania,
a nie katalogu ,modnych” benefitéw. To nie sa
wygdrowane wymagania. To fundament zdrowego

i Swiadomego srodowiska pracy. A co wyjatkowo wazne
- mozna je czesto realizowac bez zwigkszania kosztow.




Adrian Wolak

CEO Traffit

KOMENTARZ
EKSPERTA

Wyniki badania pokazuja, ze pracownicy coraz
wyrazniej oczekuja elastycznosci. Ponad potowa
respondentéw (52,1%) wskazuje dodatkowe dni wolne
lub nielimitowane urlopy jako jeden z kluczowych
czynnikow wplywajacych na szczescie w pracy. To
sygnal, ze w organizacjach zmienia sie rozumienie tego,
czym jest ,dobry” benefit — nie chodzi juz o nagrody
materialne, ale o przestrzen i autonomie, ktore
pozwalaja taczy¢ prace z zyciem.

Jednak wprowadzenie nielimitowanych urlopéw to cos
znacznie wiecej niz zapis w polityce HR. To zmiana
spotecznego kontraktu miedzy firma a pracownikiem.

Po stronie organizacji oznacza to wysoki poziom zaufania
i rezygnacje z kontroli opartej na obecnosci. Ale réwnie
istotna jest druga strona tej relacji — przyjecie przez
pracownikoéw wiekszej odpowiedzialnosci za swoja prace,
efekty i planowanie.

Nielimitowane urlopy sa bowiem modelem, ktéry dziata
poprawnie tylko wtedy, gdy codzienna praca oparta jest
o cele i zadania, a nie o czas spedzony przy biurku.
Wymaga to zmiany mentalnosci: pracownik musi umiec
samodzielnie ocenia¢ priorytety, planowa¢ zadania w
dtuzszej perspektywie i Swiadomie decydowad o swojej
dostepnosci. To wyzszy poziom odpowiedzialnosci, ktéry
naturalnie wigze sie z wiekszg swoboda.

Co ciekawe, w firmach stosujacych nielimitowane urlopy
czesto obserwuje sie odwrotnos¢ obaw — brak limitu
sprawia, ze pracownicy nierzadko biorg mniej urlopu niz
wczesniej. Wynika to z poczucia odpowiedzialnosci za
wyniki, a takze z tego, ze nie ma potrzeby ,wykorzystania
puli”. Ten model wzmacnia wiec podejscie: ,jestem
rozliczany z efektow, nie z obecnosci” i by¢ moze o to
gtéwnie chodzi pracownikom.

Ostatecznie nielimitowane urlopy sa jednym z tych
benefitdw, ktére najmocniej obnazaja dojrzatosé
organizacji i jej pracownikéw. Tam, gdzie zaufanie spotyka
sie z odpowiedzialnoscia, powstaje sSrodowisko pracy
sprzyjajace autonomii, dobremu samopoczuciu i realnemu
work-life balance. W takich warunkach benefit przestaje

nowoczesnego, $wiadomego podejscia do pracy.

by¢ ,bonusem” — staje sie naturalnym elementem




10. PODSUMOWANIE
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OGOLNE POCZUCIE SZCZESCIA W PRACY I JEGO ELEMENTY:

« W 2025 roku srednie poczucie szczescia pracownikéw (w skali 0-10) utrzymuje sie na
podobnym do zesztorocznego poziomie i wynosi obecnie 5,7 punktu.

« Niezmiennie dobre wynagrodzenie jest gtbwnym czynnikiem wptywajacym na
poczucie szczescia w pracy, na co wskazato 86,9% badanych.

« Ponownie nisko oceniono starania pracodawcow w zakresie dbania o poczucie
szczescia w pracy: srednia ocen wyniosta 4,5 (w skali 0-10).

oS
Ly
PRACA ZDALNA A SZCZESCIE

« Prawie 75% badanych dostrzegto duzy wptyw oferowanej pracy zdalnej na poczucie
szczescia — podobny odsetek co rok temu.

« 70,9% osbb deklaruje, ze odpowiada im oferowany wymiar pracy zdalnej.

I.I %
DOSWIADCZENIE I NAUKA

» 60,5% badanych uwaza, ze w ich zespole ceni sie doswiadczenie i wiedze starszych pracownikow.

« Jedynie potowa badanych przyznaje, ze mtodzi pracownicy i pracowniczki w firmie
angazuj3 sie wystarczajaco w swoje obowiazki.

» 50,1% badanych nie ma wystarczajgcego wsparcia szkoleniowego czy mentoringowego w pracy.

« Prawie 40% badanych przyznaje, ze praca nie daje im mozliwosci nauki nowych
technologii (w tym Al) i kompetencji przysztosci.
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SKEONNOSC DO POLECENIA SWOJEJ PRACY
I CZYNNIKI BRANE POD UWAGE:

« Wyniki tegorocznego badania wskazuja na utrzymywanie sie negatywnego trendu
w zakresie polecenia swojej pracy, poniewaz wspotczynnik NPS osiagnat poziom -37.

« Niezmiennie od 9 lat kluczowym czynnikiem, ktory wymaga poprawy i jednoczesnie
zwieksza sktonnos¢ do polecenia pracy, jest wynagrodzenie. Pracodawcy powinni tez
zapewni¢ lepsze mozliwosci rozwoju i pokazag, jaki sens ma wykonywana praca przez
rézne osoby.

e\
ZAROBKI I BENEFITY A POCZUCIE SZCZESCIA:

« Poniewaz wynagrodzenie pozostaje kluczowym czynnikiem wptywajacym na polecanie
pracy, badani wskazuja, ze aby spetni¢ ich oczekiwania, zarobki powinny miescic sie
w przedziale 7001-12 000 zt netto.

« Jedynie 40,7% badanych czuje sie sprawiedliwie wynagradzanych w obecnej firmie.

« Krétszy tydzien pracy okazat sie kluczowym benefitem, ktory zdaniem badanych
w najwiekszym stopniu wptywa lub moze wptywaé na poczucie szczescia i zadowolenia
Z pracy.

« Prawie potowa oséb uwaza, ze w ich pracy nie dba sie o zdrowie psychiczne i ich
dobrostan.




11. METRYCZKA,
CZYLI KIM SA BADANE OSOBY

4,1 % 516'—.680?:“ 0,4%

51-55 lat . powyzej 60 lat 1 ,5%

7 4‘y ’ ... nie chce,
¥/ podawac/ |
46-50 lat 8'2% inna odpowiedz

32,1%
mezczyzna
1 5 1 20,5%
/] 26-30 lat
41-45 lat
1929 .-~ A - .. 23,4% h k5§.t4%
I e
36-40 lat 31-35 lat onieta
Wykres nr 18. Wiek badanych Wykres nr 19. Pte¢ badanych
N=1154 os6b z wyksztatceniem srednim i wyzszym, ktore N=1154 os6b z wyksztatceniem srednim i wyzszym,
obecnie pracuja. ktére obecnie pracuja.

--------- 11,4«%
........ ’ ()
49,1 % 1 70 ______ Srednie
" pracuje i nie 7 % ...
planuje wyzsze
zmiany pracy doktorskie

Plany
zawodowe

Wyksztatcenie
badanych

50,9

61,3% 25,6%

. . gracu'e
i rozgladam sie Wy N
yzsze wyzsze
za howa praca magisterskie licencjackie
Wykres nr 20. Plany dotyczace zmiany pracy badanych Wykres nr 271. Wyksztatcenie badanych
N=1154 0s6b z wyksztatceniem srednim i wyzszym, ktore N=1154 os6b z wyksztatceniem srednim i wyzszym,
obecnie pracuja. ktore obecnie pracuja.
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2%

ponizej 1 roku

25,6%

powyzej 15 lat

5,2%

1-2 lata

Doswiadczenie

zawodowe

20,1% wstach

10-15 lat

22,5%
24,6% .- 2-5 lat

5-10 lat

Wykres nr 22. Do$wiadczenie zawodowe badanych
N=1154 os6b z wyksztatceniem srednim i wyzszym, ktore obecnie pracuja.

18,6%

~" Kierownik zespotu /
dziatu / obszaru

4

. Dyrektor / Wtasciciel /
" Prezes firmy

Poziom

stanowiska

0,9%

Praktykant /
Stazysta

Specjalista

Asystent /
Mtiodszy specjalista

Wykres nr 23. Poziom zajmowanego stanowiska badanych
N=1154 os6b z wyksztatceniem srednim i wyzszym, ktére obecnie pracuja.
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4,7%

pracuje na wsi

4%

“ miasto do 20 tys.

52,2%

miasto pow. 500 tys. -

mieszkancow mieszkancow
Wielkosé 6%
miejscowosci, “miasto 20-49 tys.
- mieszkancow

w ktorej pracuja
ankietowani

5,8%

miasto 50-99 tys.
mieszkancéw

19.2% 8,1%

miasto 200-500 tys. miasto 100-199 tys.
mieszkancow mieszkancow

Wykres nr 24. Wielkos¢ miejscowosci, w ktdrej pracujg badani
N=1154 0s6b z wyksztatceniem srednim i wyzszym, ktore obecnie pracuja.

o 20 Uroda / Sport /

7 % Rekreacja / Zdrowie

IT / Internet 3] s 1% ) 0,2% Nieruchomosci

S a o 3¢y Media / Wydawnictwa

Architektura /
0 3 % Projektowanie
0 3 Gastronomia /
% Catering / Hotelarstwo
Franczyza /
.- 0,3 % Wiasny biznes
Kultura / Sztuka /
Kad /HR/PEQe, L0 Y . T 0,4%
rutacla 2 5 9% B ] Rozrywka
T 0' 8% Budownictwo

S . 0 9° Reklama / Grafika /
I % Kreacja / Fotografia

Branza, w ktorej
pracuja ankietowani

0 90 Medycyna / Farmacja /
% Weterynaria

1 0 Energetyka /
% Elektryka
Ksiegowosc /
1 10% Controlling

Analiza / Statystyka /
2 4% Doradztwo / Konsulting

Produkcja /
Kontrola Jakosci 5 84)

Marketing / PR 5'8% e TSN 2 S(y Logistyka / Spedycja /
I} © Transport

Inna branza - podaj jaka 4,7% ------------------------ 3 ,0% Nauka / Edukacja / Szkolenia

Obstuga klienta / - .
9 Spreedas 4'3% Finanse / Ekonomia / 4 2% 3'5% Administracja

Bankowosc¢ /

Wykres nr 25. Branza, w ktorej pracuja badani
N=1154 os6b z wyksztatceniem srednim i wyzszym, ktére obecnie pracuja.
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12. CO PO LEKTURZE RAPORTU?

Jesli jestes pracownikiem: ﬂ.

Odpowiedz sobie na pytanie: czy Twoja praca daje Ci szczescie? Co powinno sie
w niej zmieni¢, abys$ byt(a) bardziej szczesliwy/szczesliwa?

Zacznij swiadomie planowac swoja kariere i rozejrzyj sie za nowa praca. Konkretne
oferty znajdziesz na oraz

I Jesli jestes pracodawca:

1. Stwérz szczedliwy i efektywny zespot, ktory kieruje sie podobnymi wartoéciami.
Jesli potrzebujesz wsparcia w znalezieniu odpowiednich pracownikéw, napisz:
natalia.bogdan@jobhouse.pl

2. Szukasz $wiezych danych z rynku pracy, dzieki ktérym podejmiesz madre decyzje
biznesowe i rekrutacyjne? Napisz na marketing@nofluffjobs.com, a my doradzimy
i wspomozemy w znalezieniu nowych talentow.




13. METODYKA BADANIA

Badanie ,Szczescie w pracy Polakow - edycja 9" zostato
zrealizowane na probie N=1154 oséb z wyksztatceniem $rednim
i wyzszym, ktére obecnie pracuja, w wiekszosci w duzych
miastach. Badanie zrealizowano w dniach 23 wrzesnia — 28
pazdziernika 2025 roku za pomoca ankiety online przez agencje

Jobhouse i No Fluff Jobs.

W badaniu oparto sie na metodyce NPS

23.09-28.10.2025

(Net Promoter Score), gdzie:

« oceny 9i 10 w skali 0-10 to tzw. Promotorzy,
« oceny 7 i 8 w skali 0-10 to tzw. Pasywni,

« oceny 0-6 w skali 0-10 to tzw. Krytycy.

Wskaznik wyrazany liczbowo, moze przyjmowad wartosci

od -100 do +100.

NPS = % Promotoréw - % Krytykow

Dane zaprezentowane w raporcie zostaty przygotowane

i opracowane przez No Fluff Jobs na zlecenie Jobhouse Sp. z o.0.

Wydawca: Jobhouse Sp. z 0.0.,
al. Grunwaldzka 31, 80-241 Gdansk
Wiecej informacji udziela:

= Natalia Bogdan, natalia.bogdan@jobhouse.pl




14. AUTORZY BADANIA

Jobhouse od 14 lat wspiera firmy w budowaniu nowoczesnych, przyjaznych i efektywnych srodowisk pracy. Specjali-
zujemy sie w rekrutacjach eksperckich i menedzerskich, a takze prowadzimy jedno z najdtuzej realizowanych badan
dotyczacych szczescia w pracy w Polsce. taczymy praktyke biznesowa z wiedzg badawcza, psychologia organizacji

i nowymi technologiami, aby pokazywaé, jak dobre praktyki HR przektadaja sie na realne wyniki firm.

Jako autor badania korzystamy z doswiadczenia zdobytego rowniez w obszarach, ktére wymagaja najwyzszej precy-
zZji i operacyjnej sprawnosci: outsourcingu zatrudnienia, wynajmie pracownikéw tymczasowych oraz kompleksowe;j
obstudze kadrowo-ptacowej. Dzieki temu widzimy organizacje z perspektywy zaréwno strategicznej, jak i operacyj-

nej — doktadnie tam, gdzie HR styka sie z codziennoscia biznesu.

Nasza misja jest dostarczanie rzetelnych danych i praktycznych wnioskéw, ktére pomagaja firmom podejmowac

trafniejsze decyzje i budowac szczesdliwsze miejsca pracy.

jobhouse.pl

No Fluff Jobs to wielobranzowy portal z ogtoszeniami o pracy m.in. w IT, marketingu, sprzedazy, finansach, HR
czy obstudze klienta. Misja portalu jest zmiana rynku pracy na transparentny, stad przyjmowane sa na nim tylko
takie oferty pracy, ktére maja podane widetki wynagrodzenia. Firma znana jest jako dostawca jakoSciowych
danych o rynku pracy (Insights360), narzedzi Al dla rekrutujacych (AI Screener, CV Scoring, Al Assistant) oraz

z gtosnych kampanii reklamowych, ktére nikogo nie pozostawiaja obojetnym (Szanuj siebie, Widetki wszedzie).

nofluffjobs.com
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