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Cztowiek czy zasob w organizacji?

Swiadomie tworzysz kulture organizacyjng i wdrazasz rozwigzania EB, ale czy
wiesz, jak Twoje dziatania postrzegajg sami pracownicy? Ten raport zbiera |
analizuje odpowiedzi pracownikow roznych organizacji i pokazuje, jak dobrze
dopasowane sq do ich oczekiwan dziatania HR.

Jak sie okazuje, znaczna czesc respondentdw wciqz czuje sie w miejscu pracy
traktowana przedmiotowo, jak standardowy zasob do realizacji celow. Taka
sytuacja moze prowadzi¢ do szybkiego wypalenia zawodowego oraz spadku
motywacji zespotu.

Z drugiej strony niecata potowa pracownikow uwaza, ze pracodawca
podchodzi do nich z nalezytg empatiq. Dla dziatéw personalnych to jasny
sygnat, ze personalizacja oferty i indywidualne podejscie do potrzeb
pracownika sg dzis absolutng koniecznosciq. Standardowe rozwigzania
przestaty wystarczac, a budowanie autentycznych relagji staje sie kluczem do
utrzymania talentow.

RS Katalog Marzen.

« 28% badanych czuje sie traktowana "raczej jako
cztowiek", a 21% zdecydowanie odczuwa indywidualne
podejscie.

- Ponad 26% respondentow czuje sie traktowana jak

zasob, z czego 12% zaznaczyto odpowiedz
"Zdecydowanie jako zasob".

Jak tworzy¢ organizacje, w ktorej ludzie czujq sie wazni
| dostrzegani?

Czy istnieje klucz wyboru benefitow, ktéry odpowie na potrzeby
wszystkich interesantow?

Na te i inne pytania sprobujemy odpowiedzieC w tym raporcie.
Zapraszamy do lektury.
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Odwaga we wdrazaniu
nieszablonowych benefitow

Pracodawcy w Polsce nadal wykazujq sie duzg zachowawczosciqg w kwestii testowania Jak oceniasz odwage swojego pracodawcy w testowaniu

no.woczesj,nych rozw!qzon F)eneﬁtowych. Dane pOkCI.ZUJ.q, .ze wiekszos¢ firm woli podgzad utartymi nieszablonowych benefitéw (np. 4-dniowy tydzieﬁ pracy,
Sciezkami lub reaguje dopiero, gdy dany trend stanie sie juz rynkowym standardem.

urlop menstruacyjny, workation)?
Dla HR oznacza to wyzwanie w budowaniu wizerunku innowacyjnego pracodawcy, co moze
utrudnic przycigganie najwiekszych talentow. Brak odwagi we wdrazaniu nowosci, takich jak
urlop menstruacyjny czy workation, bywa sygnatem, ze cata kultura organizacyjna jest mato
zwinna. Warto, aby dziaty HR zaczetly odwazniej eksperymentowad, traktujqc nieszablonowe
benefity jako dtugoterminowq inwestycje w employer branding.

M¢j pracodawca jest pionierem

13%
| wyznacza trendy

. : : . : Firma wdraza nowosci, 31%
« Tylko 13% respondentow uwaza swojego pracodawce za pioniera wyznaczajgcego trendy. gdy stajq sie popularne °
« Najwieksza grupa (31%) twierdzi, ze ich firma wdraza nowosci dopiero, gdy stajg sie one Firma jest bardzo zachowawcza 28%
popularne. i unika ryzyka
« tgcznie ponad 56% ankietowanych ocenia, ze ich firmy unikajg ryzyka (28%) lub wrecz Firma zatrzymata sig 28%,

, na standardach sprzed dekady
zatrzymaty sie na standardach sprzed dekady (28%).
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Czy przezycia zrekompensuja nizsza pensje?

Czy Twoim zdaniem unikalne benefity (przezycia) sq w stanie Dla spec.:Jollostow HR wyniki tego pytania to kluczowa Iekq.o dotyczqc? priorytetow pfocfowmkow.
. . : : Wyraznie widacd, ze benefity pozaptacowe nie sq w stanie skutecznie zamaskowac nierynkowego
zrekompensowac nieco nizsze wynagrodzenie zasadnicze? i . o o .
wynagrodzenia. Podstawa finansowa pozostaje dla zdecydowanej wiekszosci zatrudnionych
absolutnym i bezdyskusyjnym priorytetem.

18% Firmy, ktore zamiast konkurencyjnego wynagrodzenia oferujq ,,unikalny lifestyle”, mogq obserwowacd
Tak, unikalny lifestyle jest dla mnie wart wiecej niz wysokq rotacje i trudnosci w rekrutacji specjalistow. Zespdt HR powinien dbac w pierwsze]

drobna podwyzka kolejnosci o sprawiedliwe i rynkowe siatki ptac. Dopiero na tym solidnym fundamencie warto
budowac pakiety benefitow dla zatogi.

- Dla 55% badanych benefity powinny byc¢ wytgcznie dodatkiem do wysokiej pensji.

. Prawie co trzeci respondent (32%) uwaza, ze przezycia mogqg zrekompensowad nizszq ptace, ale
tylko jesli sg naprawde wyjgtkowe.

- Zaledwie 13% zatrudnionych ceni unikalny lifestyle wyzej niz drobnqg podwyzke.

Nie, benefity powinny byc tylko dodatkiem do

wysokiej pensji

000
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Zycie po 8 godzinach pracy

Zrozumienie, ze pracownik posiada zycie prywatne, jest fundamentem nowoczesnego employer Na ile zgadzasz sie ze stwierdzeniem: ,,Mdj pracodawca rozumie, ze
brandingu. Niestety, duza czes$¢ organizacji wcigz zdaje sie ignorowac ten fakt, co bezposrednio moje zycie nie konczy sie po 8 godzinach pracy”?

przektada sie na poziom zmeczenia i lojalnosci. Kiedy pracodawca nie szanuje granic czasowych,

pracownicy szybko tracqg motywacje do angazowania sie w projekty firmowe.

Dla HR to sygnat, by zrewidowac polityke elastycznosci pracy i promowania work-life balance.

Wymaganie petnhej dyspozycyjnosci poza godzinami pracy jest strategiq krotkowzrocznq.

Konieczne jest edukowanie menedzeréw w zakresie poszanowania prawa do odtgczenia (right to 28%

disconnect).

- Tylko 15% zdecydowanie zgadza sie, ze pracodawca rozumie ich potrzeby po godzinach
pracy, a 25% ,raczej sie zgadza”.

25%

20%

- Najwiecej, bo 28% badanych, odpowiedziato ,,Nie wiem”, co swiadczy o braku spojnej polityki 15%

firm w tym zakresie.

y 12%

« Niemal jedna trzecia ankietowanych (tgcznie 32%) nie czuje, aby firma szanowata ich czas

prywatny.

Zdecydowanie sie Raczej sie nie Nie wiem Raczej sie Zdecydowanie sie
nie zgadzam zgadzam zgadzam zgadzam

RS Katalog Marzen. 6



Problem
Z ,Benefit-Washingiem”

Zjawisko obiecywania w ogtoszeniach rekrutacyjnych dodatkoéw, ktére w
praktyce nie istniejq, jest bardzo szkodliwe dla wizerunku firmy. Z danych wynika,
ze niespdjnosci na tym polu to codziennos¢ w wielu organizacjach. Rozbieznos¢
miedzy obietnicami a rzeczywistosciqg btyskawicznie niszczy zaufanie nowo
zatrudnionych oséb.

HR musi dbac o petnqg transparentnosc i realizm tworzonych ofert pracy.
Koloryzowanie rzeczywistosci zawsze skutkuje wysokq rotacjg w pierwszych
miesigcach zatrudnienia. Audyt ogtoszen o prace pod kgtem ich zgodnosci ze
stanem faktycznym powinien byc¢ priorytetem dla rekruterdw.

« Zaledwie jedna czwarta (25%) pracownikéw potwierdza, ze ich firma realizuje
wszystkie obietnice benefitowe.

- Dla 18% respondentéw ,,.Benefit-Washing” to duzy problem w ich miejscu
pracy.

« Najliczniejsza grupa (31%) dostrzega u swojego pracodawcy drobne
niespojnosci w tym obszarze.

« Az 26% nie wie lub nie korzysta z benefitéw na tyle, by to ocenid.

RS Katalog Marzen.

Oferta benefitow jednym
stowem

Gdy pracownicy proszeni sq o zwiezte podsumowanie oferty swojej firmy, rzadko
siegajqg po stowa kojarzqgce sie z zachwytem. Dominacja takich okreslen jak
~minimum” czy ,,standard” obnaza przecietnosc¢ rynkowaq wielu pakietow.
Oznacza to, ze pakiety pozaptacowe nie budujg zadnej przewagi
konkurencyjnej w rekrutacjach, a skoro pracownicy postrzegajq oferte jako
nudnq, przestaje ona tez petnic funkcje motywacyjna.
By sie wyrdznic, organizacje muszq wyjs¢ poza ramy kart sportowych i prywatne]
opieki medycznej. Konieczne jest poszukiwanie rozwigzan, ktore naprawde
wywotajq efekt "wow" i zaangazujqg zespot.

- Najczesciej wybieranym okresleniem dla oferty firmy byto ,,Minimum” (33%,).

« Tuz za nim uplasowat sie ,,Standard”, wskazany przez 31% badanych.

- Niestety, dla 1/% firmowa oferta to ,,Nuda”, a dla 11% - ,,Chaos”.

« Tylko 8% pracownikéw potrafito opisac swoje benefity jako ,Innowacyjne”.




Doswiadczenia a wiez z zespotem

Benefity oparte na wspdlnych przezyciach teoretycznie powinny spajac zespdt i budowad pozytywne emocje. Badanie udowadnia jednak, ze w wielu przypadkach pozostajg one
catkowicie neutralne, a nawet nieefektywne. HR powinien zwrdci¢ uwage na to, czy organizowane kursy hobby lub wyjazdy odpowiadajg realnym profilom pracownikow.
Nietrafione inicjatywy integracyjne, zamiast budowac wiez, sq traktowane jako przykry obowigzek lub strata czasu. Inwestowanie w przezycia ma sens tylko wtedy, gdy wynika

z oddolnych potrzeb i pasji zatrudnionych. Narzucanie integracji odgornie rzadko kiedy przynosi zaktadane, pozytywne rezultaty.

Najwieksza grupa respondentdw (34%) ocenia benefity oparte na doswiadczeniach jako catkowicie neutralne dla budowania wiezi.

Dla 25% budujqg one relacje w stopniu minimalnym, a dla 13% nie budujqg ich wcale.

Zaledwie 5% twierdzi, ze tego typu benefity budujg bardzo silng wiez emocjonalng z zespotem.

Pozytywny wptyw zauwaza u siebie 23% ankietowanych.

34%

Jak bardzo benefity oparte na 2 5 %

doswiadczeniach (np. kursy hobby,

/
5 O

Twojg wiez emocjonalng z zespotem? -

wcale nie budujg w minimalnym stopniu sq neutralne majgq pozytywny wptyw budujg bardzo silng wiez

23
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Benefity na pokaz vs realne
problemy

Pracownicy sq wyjatkowo czuleni na to, czy dziatania firmy wynikajq z troski, czy
checi budowania PR-u. Znaczna czes¢ badanych zauwaza, ze pracodawcy
wprowadzajq rozwigzania z myslg o chwaleniu sie nimi na portalach takich jak
LinkedIn.

Organizacje powinny najpierw zadbac o fundamenty (np. sprzet do pracy,
odpowiednie wynagrodzenie), a dopiero potem chwali¢ sie benefitami
pozaptacowymi. Autentyczny Employer Branding (EB) wewnetrzny zawsze
bedzie bardziej wptywat na eNPS niz ten skierowany na zewnqtrz.

« Ponad potowa badanych (54%) uwaza, ze benefity sq czesciowo na pokaz,
a czesciowo przydatne.

« Az 22% respondentow deklaruje, ze oferta firmy jest robiona wytgcznie pod
publiczke (pod zewnetrzny EB).

« Tylko 24% pracownikéw czuje, ze firma realnie dba o ich wewnetrzne
potrzeby.

RS Katalog Marzen.

/Zautanie 1 Workation

Mozliwos¢ pracy z dowolnego miejsca na swiecie (Workation) to benefit, ktory
dobitnie weryfikuje poziom zaufania menedzeréw do pracownikéw. Mimo
rosngcej wsrdd pracownikéw popularnosci pracy zdalnej, firmy wciqz bojqg sie
uwolnic zespoty spod sciste] kontroli. Kultura organizacyjna wielu przedsiebiorstw
nadal opiera sie na rozliczaniu czasu obecnosci, a nie efektéw pracy.

Blokowanie elastycznosci tam, gdzie charakter zadanh na to pozwala, budzi
uzasadniony sprzeciw zatogi. Wdrozenie nowoczesnych modeli pracy wymaga
gtebokiej zmiany mentalnej na poziomie zarzgdczym. Bez obdarzenia zespotu
prawdziwym zaufaniem, zadne obietnice elastycznosci nie bedq wiarygodne.

« Najwiecej badanych (33%) wskazato, ze firma wymaga od nich fizycznej
obecnosci lub Scistej kontroli.

« U 29% pracownikéw Workation istnieje, ale obwarowane jest duzymi
ograniczeniami.

- Az 22% nie ma w ogole mozliwosci korzystania z Workation, chociaz sam
charakter ich pracy by na to pozwalat.

.+ Petng swobodqg w tym zakresie cieszy sig zaledwie 15% respondentow.



Benefity a zdrowie psychiczne

Wptyw firmowych benefitéw na zdrowie mentalne pracownikow jest znikomy, a w skrajnych Jak oceniasz wptyw benefitéw na Twoje zdrowie psychiczne i
przypadkach bywa wrecz negatywny. Firmy czesto chwalqg sie pakietami wsparcia, ktore jednak poziom stresu?
nie leczq przyczyn stresu, a sq jedynie "plastrem" na rane.

Firma aktywnie pomaga mi redukowac stres
Szokujgce jest to, ze Zle dobrane benefity mogg same w sobie by¢ Zrodtem napieé. Pracodawcy . 9%

muszq zrozumied, ze najlepszym benefitem zdrowotnym jest odpowiednia kultura pracy
| szacunek. W przeciwnym razie budzety przeznaczane na tzw. wellbeing bedq pieniedzmi

wyrzuconymi w btoto. Benefity sg mite, ale nie majqg wptywu na mgj stres

46%
Az 46% pracownikdw przyznaje, ze benefity sg mite, ale nie majg zadnego wptywu na —

obnizenie ich poziomu stresu.

Benefity generujg dodatkowy stres (np. presja na integracje po godzinach)

« Ponad ¢wierc firm (27%) w ogdle nie pochyla sie w ofercie nad kwestiami zdrowia 17%
psychicznego.

. , , Firma ogodlnie nie adresuje kwestii zdrowia psychicznego
« Dla 17% ankietowanych same benefity generujg dodatkowy stres (np. ze wzgledu na presje na

- Jedynie 9% respondentdow czuje, ze firma aktywnie pomaga im zredukowac stres.

RS Katalog Marzen.
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[Inkluzywnosc oferty

Zroznicowanie potrzeb zatogi rodnie, jednak pakiety pozaptacowe czesto nie
nadqzajq za tymi. Badanie pokazuje wyrazne luki w tworzeniu inkluzywnej
oferty, ktéra faworyzuje konkretne, wqgskie grupy. Dziaty HR muszqg zrozumiec, ze
to, co jest Swietnym dodatkiem dla mtodego singla, moze byc catkowicie
bezuzyteczne dla pracownika z rodzinag.

Konieczna jest transformacja w kierunku w petni elastycznych i konfigurowalnych
systemow kafeteryjnych. Brak réznorodnosci w ofercie prowadzi do
rozczarowania czesci zespotu.

« Az 33% badanych ocenia oferte swojej firmy jako bardzo jednowymiarowaq.

Wedtug 23% respondentow pakiety sq skierowane gtownie do mtodych singli.

Wedtug 11% ankietowanych oferta faworyzuje gtéwnie osoby z dzie¢mi.

Tylko 33% pracownikdéw uwaza, ze oferta jest na tyle inkluzywna, iz kazdy

znajdzie w niej cos dla siebie.

RS Katalog Marzen.



Wptyw na bycie
,clekawszg osobg”

Czy czujesz, ze dzieki benefitom w tej firmie stajesz sie
Czesc pracodawcodw chee wierzyc, ze ich benefity wspomagajg wszechstronny ,,ciekawszg osobqg” (np. uczysz sie nowych rzeczy, podrézujesz,
rozwQj pracownikow. RzeczywistoscC jest jednak inna - w wiekszosci przypadkdw rozwijasz pasje)?
praca nie stwarza przestrzeni do stawania sie "ciekawszym". Dla HR to
wskazdéwka, by nie przeceniac roli pakietéw firmowych w kreowaniu osobistych

pasji zespotu. /Zdecydowanie tak

Spora czesc¢ badanych czuje, iz praca wrecz zabiera im cenny czds nNA rozwoj
prywatny. By temu zapobiec, organizacje powinny inwestowac nie tylko w kursy
stanowiskowe, ale uwalniaé czas pracownika na jego prywatne cele. Prawdziwe W pewnym stopniu

docenienie cztowieka to umozliwienie mu rozwoju poza murami biura.

- Dla 38% zatrudnionych benefity nie majg absolutnie zadnego wptywu na ich

Nie ma zadnego wptywu

osobisty, wszechstronny rozwaj.

- Az 16% badanych uwaza wrecz przeciwnie - ze praca odbiera im czas na

bycie ,ciekawym” Wrecz przeciwnie, praca zabiera mi czas na bycie “ciekawym”

« Mniej wiecej jedna trzecia (33%) odczuwa ten wptyw, ale tylko w pewnym
stopniu.

- Zaledwie 13% ankietowanych zdecydowanie potwierdza, ze dzieki firmie
stajq sie ciekawsi.

RS Katalog Marzen.




Zegnamy owocowe czwartki na rzecz
dzilatan proekologicznych?

Zmiana podejscia firm, ktére porzucajq "owocowe czwartki" na rzecz inwestycji w ekologie czy
zdrowie, budzi mieszane odczucia. Choc czes¢ pracownikow docenia ten nowoczesny krok,
bardzo liczna grupa ocenia takie dziatania negatywnie. Dla HR to ostrzezenie: nawet
najszlachetniejsze zmiany w systemie benefitédw muszq by¢ transparentnie komunikowane.

Pracownicy tatwo uznqjqg ciecia kosztow za "eko-washing" lub udawanq troske. Kluczem jest
dialog 1 pokazanie, ze nowa strategia przynosi realne, wymierne wsparcie, a nie jest tylko
zabiegiem budzetowym. Dobre intencje bez wtasciwej komunikacji zawsze bedq rodzic
podejrzliwosc.

- Az 38% badanych traktuje takg rezygnacje jako szukanie oszczednosci finansowych ukrytych
pod ptaszczem ideologii.

« Dla takiej samej liczby 0séb (38%) nie ma to absolutnie Zzadnego znaczenia.

« Tylko 24% postrzega firmy rezygnujgce z drobnych benefitéw na rzecz wyzszych idei jako
nowoczesnych liderow zmian.

RS Katalog Marzen.



Nowoczesne benefity
W nowoczesnym biznesie?

Czy ,fajny” dodatek oznacza innowacyjng organizacje? Zdecydowana wiekszos¢
pracownikéow nie daje sie na to nabrad. Brak korelacji miedzy atrakcyjnymi
benefitami a realnym uporzgdkowaniem procesdw biznesowych to powszechny
problem. Nie da sie zatuszowac bataganu wewnetrznego i ztego zarzqgdzania
kolorowymi dodatkami.

Pracownicy sq widzq, ze ,tadna fasada” przykrywa toksyczne lub nieefektywne
sSrodowisko. Budowanie wizerunku nowoczesnej firmy trzeba zaczqgc¢ od procesow
operacyjnych i kultury zarzgdzania, a nie od gadzetow.

« Az 39% nie widzi zadnego zwigzku miedzy poziomem benefitdw a
nowoczesnoscig procesow w firmie.

- Wedtug 37% respondentow kolorowy EB to czesto tylko piekna fasada do
ukrycia bataganu panujgcego wewnaqtrz.

- Jedynie 24% badanych uwaza, ze nowoczesne benefity sq autentycznym
sygnatem innowacyjnego zarzqgdzania catg organizacja.

RS Katalog Marzen.




Wysoka pensja czy benefity?

Wysoka pensja i O benefitdw? Nle kazdego to przekonuje.

Mimo silnego skupienia na finansach, dla czesci kandydatéw catkowity brak
benefitdw to sygnat ostrzegawczy o potencjalnie bezwzglednej kulturze (np.
wyscigu szczurow). Ostatecznym wnioskiem jest konieczno$¢ zachowania
ztotego srodka - rynkowej pensji obudowanej dobrze zaprojektowanym
systemem korzysci pozaptacowych. Skrajnosci odstraszajg rozne grupy talentow.

« 40% pracownikdw wahatoby sie, czy zrezygnowac z rekrutacji do firmy, ktéra
nie oferuje benefitdw, poniewaz pomimo pensji ceniq sobie dodatkowe formy

wsparcia ze strony firmy.

- Dla 38% odpowiedz jest jasna: nie zrezygnowaliby, poniewaz liczy sie dla nich
wytqcznie ,gota” pensja.

- Jednak dla 22% catkowity brak benefitow wydatby sie mocno podejrzany pod
katem toksycznej kultury pracy i sktonitby ich do porzucenia rekrutacji.

RS Katalog Marzen.

Czy zrezygnowatbys$/zrezygnowatabys$ z rekrutacji do firmy,
ktora oferuje bardzo wysokqg pensje, ale zero benefitow
pozaptacowych?

Tak, taka firma wydaje mi sie podejrzana pod kgtem kultury pracy

22%

Raczej tak, cenie sobie dodatkowe wsparcie

40%

Nie, liczy sie dla mnie wytgcznie “gota” pensja

38%



Elastycznosc budzetu
pbenefitowego

Narzucanie pracownikom sztywnych, uniwersalnych pakietéw to
wcigz niestety dominujgca praktyka rynkowa. Dane wyraznie
wskazujg na ogromne braki w elastycznosci systemow przyznawania
sSrodkdéw pozaptacowych. Modele kafeteryjne sq w wielu miejscach
wdrozone tylko powierzchownie.

Brak mozliwosci decydowania o wtasnym budzecie jest odbierany
przez pracownikow jako brak podmiotowosci. Organizacje, ktore
pozwolg zatrudnionym w petni dysponowac przypisang kwotq,
natychmiast zyskajg gigantycznqg przewage konkurencyjng. Czas
odejs¢ od modelu "jeden pakiet pasuje wszystkim®,

« Najwieksza grupa (42%) dostaje od pracodawcy gotowe pakiety
bez jakiejkolwiek mozliwosci ich modyfikagji.

« 3/% respondentéw posiada zaledwie ograniczony wybor
Zz nharzuconej odgornie, krotkiej listy.

- 21% badanych dysponuje petng kafeteriq i moze samodzielnie
zadecydowad, na co wyda kazdq przypisang do nich ztotowke.

RS Katalog Marzen.

[nwestycja dfiugoterminowa
czy chwilowa przyjemnosc?

W badaniu pracownicy oceniajg horyzont czasowy wsparcia, ktore
otrzymujq od firmy. Znaczqca wiekszos<¢ postrzega benefity jako
drobne, chwilowe uciechy, niemajgce wptywu na ich dtugofalowqg
sytuacje.

Aby zbudowac lojalnose, firmy powinny przesungc nacisk z ,,szybkich
strzatdéw dopaminowych” na dtugoterminowe inwestycje w wiedze,
zdrowie czy edukacje. Tylko benefity zabezpieczajqce przysztosc
budujg autentyczne poczucie, ze firmie zalezy na cztowieku na lata,
a nie tylko do konca najblizszego kwartatu.

- Niemal 38% badanych uwaza, ze ich firma nie inwestuje ani w ich
przysztos$é, ani nawet w dorazne przyjemnosci.

- Kolejne 38% pracownikdéw wskazuje, ze pracodawca stawia tylko
na "chwilowe" uciechy (jedzenie, drobne gadzety).

- Zaledwie 25% czuje, ze organizacja poprzez benefity mqadrze
Inwestuje w ich przysztosc i osobisty rozwgj.
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Komunikacja
O benefitach

Nawet najlepszy pakiet benefitow jest bezwartosciowy, jesli zespot
nie ma o nim pojecia. Wyniki dotyczqce komunikacji wewnetrznej sq
niezwykle pesymistyczne i pokazujg ogromne luki informacyjne w
organizacjach.

Koniecznosc "dopytywania sie" HR-u o zasady korzystania ze
Srodkéw zniecheca pracownikdéw do dziatania. Dobra komunikacja
buduje przejrzystosc i sprawia, ze inwestycja w pracownika realnie
procentuje jego zadowoleniem.

« Prawie 39% badanych musi proaktywnie dopytywac, by
dowiedziec sie, co im w ogodle przystuguje.

- Az 32 alarmuje, ze komunikacja w temacie benefitow w ich
miejscu pracy praktycznie nie istnieje.

- Zaledwie 29% zatrudnionych uwaza, ze informacje na ten temat
sq dla nich jasne i tatwo dostepne.

RS Katalog Marzen.

SPOJNOSC Z Misja
| wartosciami firmy

Korporacyjny storytelling rzadko ma przetozenie na rzeczywistosc
benefitowq. Pracownicy bardzo celnie diagnozujq przypadkowosc
oferowanych im rozwigzan, ktdére czesto nijak majq sie do hucznie
gtoszonych wartosci (np. "jestesmy eko", ale nie wspieramy dojazddw
rowerem). Niespdjnosc¢ rodzi $miesznosc i cynizm, niweczgc tym
samym wysitki wtozone w budowanie pozgdanego wizerunku.

« Az 40% badanych uwaza, ze ich firma w ogdle nie ma jasno
okreslonych wartosci, co odbija sie na ofercie.

« Dla 36% respondentow oferowane benefity sqg catkowicie
przypadkowe i niespojne z wizerunkiem pracodawecy.

- Tylko 24% pracownikéw potwierdza, ze pakiety pozaptacowe
logicznie odzwierciedlajg wartosci i misje ich organizacji.
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Chec do bycia ambasadorem
marki (eNPS)

Wskaznik checi polecania pracodawcy jest jednym z najwazniejszych miernikdw zdrowia
organizacji. Zebrane dane pokazujq stan zaangazowania: odsetek osdb aktywnie
zniechecajqcych znaczqco przewyzsza grupe prawdziwych ambasadorow.

Osiqggniecie statusu firmy, z ktorej pracownicy sq po prostu dumni, wymaga dzi§ czegos
wiecej niz standardowego "pakietu minimum®.

tgcznie ponad 25% badanych to krytycy z bardzo negatywnaq opinig (14%) lub
aktywnie zniechecajgcy znajomych do aplikacji (12%).

Najszersza grupa to pracownicy neutralni (17%), ktérzy nie widzg wiekszych powodow,

by kogokolwiek namawia¢ do dotqczenia.

Zaledwie 7% badanych to dumni ambasadorzy marki, ktorzy aktywnie
| z przekonaniem polecajq firme na zewnaqtrz.

Dodatkowe 10% polecitoby prace w firmie chetnie i bez wiekszych zastrzezen.

RS Katalog Marzen.

Jak oceniasz swojg chec¢ do bycia ,,ambasadorem marki”’ (polecania
firmy) w skali 1-10?

Zdecydowanie odradzam. Aktywnie zniechecam znajomych do aplikowania tuta;.

Bardzo negatywna opinia. Uwazam, ze praca tutaj to btgd i otwarcie o tym mowie.

Powazne zastrzezenia. Mam bardzo zte doswiadczenia, firma nie jest godna polecenia.

Niezadowolenie. Raczej zniechecam niz zachecam, widze zbyt wiele minusow.

Negatywne odczucia. Jesli ktos zapyta, raczej powiem, zeby szukat gdzies indzie].

Brak przekonania. Nle jestem zadowolony/a na tyle, by kogos tutaj zaprosic.

Neutralnie. Jest w porzgdku, ale nie widze powoddw, by kogo$s namawiac.

Pozytywnie, ale bez entuzjazmu. Moge polecic, ale tylko z pewnymi zastrzezeniami.

Chetnie polece. Jestem bardzo zadowolony/a i uwazam, ze warto tu pracowac.

Z dumq polecam. Jestem prawdziwym ambasadorem i aktywnie namawiam znajomych do dotgczenia.
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Wymarzona zamiana - Najwiekszy dysonans
Czego naprawde pragna wizerunkowy
pracownicy??

Kiedy pozwolono pracownikom na swobodne wyrazenie swoich zyczen, Dysonans miedzy tym, co firmy obiecujq, a tym, co dostarczajq, to
odpowiedzi zogniskowaty sie wokot najbardziej podstawowych potrzeb kluczowe wyzwanie dla nowoczesnego HR. Badani wskazywali momenty,
bytowych. Odpowiedzi respondentéw zwracajg uwage na rozbieznosci w ktorych spadty im "rézowe okulary"”. Czesto dziato sie to na etapie
miedzy zabezpieczeniem podstawowych potrzeb, a probqg znalezienia pierwszych wyptat, braku obiecanych szkolen czy zetkniecia sie z
atrakcyjnych, choc¢ nie niezbednych benefitow. agresywnym stylem zarzqdzania wewnqtrz tzw. "rodzinnych" firm.

Warto zauwazyc, ze poza gotowkq badani czesto wskazywali na czas Transparentnosc od pierwszego dnia i dbanie o obiecane standardy to
wolny, urlop oraz spokoj psychiczny. To jasny wniosek: pracodawca musi Jjedyna droga do zatrzymania talentow w strukturach na dtuze,.
dostarczyc¢ godnej podstawy oraz szanowac prywatny czas pracownika,

by ten poczut sie doceniony. - Czeste przyktady hipokryzji: ogromne wydatki na marketing

zewnetrzny i gadzety dla klientdw przy jednoczesnym cieciu premii
- Absolutnie dominujgce stowa kluczowe w odpowiedziach to: dla pracownikow.

pieniqdze, podwyzka, gotowka, premia oraz kasa.
- Wskazywano na toksyczne zachowania przetozonych i kolesiostwo w

- Pojawiaty sie takze regularne prosby o krotszy czas pracy (4-dniowy kontrze do promowanej "otwartosci i rownego traktowania,
tydzien, dodatkowy urlop).

- Bolesnym momentem dysonansu dla wielu byt "zderzenie

« Znaczgca grupa respondentow (ponad 13%) nie potrafita udzieli¢ z rzeczywistosciq" obietnic ztozonych w ogtoszeniach rekrutacyjnych

odpowiedzi lub byta nastawiona catkowicie zrezygnowana. """} tuz po podpisaniu umowy.

(g
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RS Katalog Marzen.



Najbardziej absurdalne benefity

Firmowe inicjatywy potrafig czasami przekroczy¢ granice uzytecznosci, wpadajgc
w Smiesznos<¢ lub wywotujgc frustracje. Lepiej catkowicie zrezygnowac z benefitu, niz
podarowad pracownikowi cos, co odbierze jako kpine ze swojego wkiadu

W organizacje.

« Na szczycie absurdéw znalazty sie gadzety z logo firmy: kubki, breloczki, dtugopisy

| smycze firmowe.

- Wiele oséb skarzyto sie na tzw. "owocowe czwartki", dofinansowanie do prania
ubran rzedu kilkunastu ztotych czy przeterminowane bony.

- Jako forme obelgi wymieniano "uscisk dtoni szefa", bezptatne nadgodziny oraz
vouchery do sklepdw firmowych o wartosci niepozwalajgcej na zakup czegokolwiek

sensownego.

RS Katalog Marzen.




Dbanie o pracownika w erze Al

Jak pracownicy widzqg przysztosc rynku za 10 lat? Wizje sq podzielone, ale
przebija z nich pewna doza strachu o wtasng pozycje. Dziaty HR stojg przed
wyzwaniem nie tylko optymalizacji procesdéw z uzyciem Al, ale przede wszystkim
zadbania o bezpieczenstwo mentalne i stabilnos¢ zespotow.

Organizacje przysztosci wygrajg nie tylko technologiq, ale ,ludzkqg twarzg”

I autentyczng opiekg nad tymi, ktorzy sterujg procesami. Czes¢ badanych

z optymizmem patrzy na uwolnienie czasu (krétszy tydzien pracy) i powszechnosc
rozwigzan zdalnych. Obowigzkiem dziatow personalnych bedzie mqgdre
przeprowadzenie pracownikdéw przez te trudng zmiane.

i
i

- Znaczna grupa obawia sie catkowitej automatyzacji, zwolnien i utraty e i (o

ludzkiego pierwiastka (traktowanie pracownikéw z jeszcze wiekszq e | L - | T =
obojetnosciq). '

/)

I maEmmEgy
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- Optymisci wierzqg, ze sztuczna inteligencja odciqzy ludzi z monotonnych
zadan, wymuszajgc wprowadzenie 4-dniowego tygodnia pracy oraz
powszechnosci w 100% elastycznej pracy zdalnej.

- Pojawiaqjqg sie gtosy wskazujgce, ze kluczowym obszarem dbatosci o zatoge
stanie sie inwestycja w prewencje wypalenia zawodowego oraz staty nadzgi
psychologa. |

RS Katalog Marzen.



Podsumowanie 1 zakonczenie badania

Wyniki badania ,,EB oczami pracownikow: Doswiadczenia vs. Standard” rysujg dosc¢ pesymistyczny obraz oczekiwan na wspotczesnym rynku pracy w Polsce. Dla dziatow HR,

menedzerdow | zarzqdow ptynie stgd pewna ekcja: era powierzchownego Employer Brandingu dobiegta konca. Pracownicy stali sie niezwykle wyczuleni na autentycznosc
| btyskawicznie weryfikujg puste obietnice rekrutacyjne zderzajgc je z firmowq rzeczywistoscia.

Kluczowe wnioski z raportu:

Zaden, nawet najbardziej kreatywny pakiet benefitéw, nie przykryje nierynkowego wynagrodzenia podstawowego. Pracownicy zapytani o wymarzony benefit niemall
Jjednogtosnie wskazujg na gotowke, premie i podwyzki, traktujgc pozostate dodatki wytgcznie jako element drugorzedny.

Ponad potowa badanych (54%) dostrzega, ze benefity sq w ich firmie wprowadzane przynajmniej czesciowo na pokaz, a dla 22% stuzg wytgcznie budowaniu wizerunku na
zewnqtrz. Budowanie marki pracodawcy na niespetnionych obietnicach z ogtoszen to najszybsza droga do utraty zaufania zespotu.

Zamiast gadzetdéw, ,,owocowych czwartkdw” czy wymuszonej integracji po godzinach, zatrudnieni oczekujg szacunku do ich zycia prywatnego. Oczekujg elastycznosci (takiej
jak swoboda workation bez scistej kontroli) opartej na autentycznym zaufaniu, a nie na mikrozarzgdzaniu.

Oferta wiekszosci firm jest postrzegana przez pracownikdéw po prostu jako ,minimum?” (33%) lub ,,standard” (31%). Brak elastycznosci w wyborze dodatkdw (42,24% narzuconych,
sztywnych pakietéw) oraz fatalna komunikacja wewnetrzna sprawiajg, ze ogromne budzety inwestowane w wellbeing nie przynoszq organizacjom realnego zwrotu.

PrzysztoscC pracy i nadchodzgca automatyzacja wywotujg u zatrudnionych obawy o dehumanizacje i traktowanie ich wytgcznie jako ,zasobow” Jednoczesnie pracownicy widzg
w Al szanse na skrocenie czasu pracy (np. do 4 dni) oraz poktadajg nadzieje w tym, ze firmy zacznq realnie inwestowac w ich zdrowie psychiczne.

RS Katalog Marzen. 22



Refleksja dla organizacii

Aby budowad prawdziwe zaangazowanie i przeksztatci¢ pracownikow

w dumnych ambasadorow marki - ktérymi obecnie jest zaledwie 7%
zatrudnionych - firmy muszqg przestac patrze¢ na nich przez pryzmat tabelek
w Excelu. Najlepszym benefitem, jaki pracodawca moze dzi§ zaoferowad, jest
uczciwe wynagrodzenie, bezpieczne psychologicznie srodowisko pracy oraz
zaufanie do kompetencji swojego zespotu. Prawdziwy i silny Employer Branding
nie powstaje na billboardach ani w postach na Linkedlnie - rodzi sie

w codziennych, autentycznych dziataniach wewnaqtrz organizacji.

RS Katalog Marzen.




SzCczegoty badania

Badanie ,,EB oczami pracownikéw: Doswiadczenia vs. Standard” zostato
przeprowadzone w celu zbadania realnych nastrojow pracownikow i
weryfikacji skutecznosci polityki benefitowe] polskich pracodawcow.

Wielkosc proby (N): Badanie objeto 554 respondentdw.
Profil ptciowy: 59% badanych to kobiety, a 41% stanowig mezczyzni.
Struktura wiekowa:

« Najliczniejsza grupa: 35-44 lata (32%,).
« Osoby w wieku 25-34 lata (20%).

« Osoby w wieku 55+ (19,%).

« Osoby w wieku 45-54 lata (18%).

« Najmtodsi pracownicy (18-24 lata) stanowili 10% proby.

RS Katalog Marzen.

Pozycja w organizacji: Zdecydowana wiekszos¢ ankietowanych (74%) to
specjalisci i pracownicy operacyjni. Kadre zarzqgdzajgcg (menedzerowie |
liderzy zespotow) reprezentuje 26% respondentow.

Model pracy:
« Dominujgcym modelem jest praca stacjonarna w 100% z biura (53%).

- Praca hybrydowa z przewagqg biura (21%) oraz z przewagq pracy z
domu (13%).

- Model w 100% zdalny / Digital Nomad deklaruje 13% ankietowanych.

Wielkos$¢ firm respondentdw: Proba jest silnie zroznicowana. Reprezentowane
sq zarowno firmy zatrudniajgce ponizej 50 pracownikéow (34%), firmy z
sektora MSP (51-250 pracownikéw - 32%), jak i wieksze organizacje (251-1000
0soéb - 20%) oraz duze korporacje powyzej 1000 pracownikow (14%).

Reprezentowane branze: Najwiekszy odsetek badanych wskazat na prace w
sektorze Produkgcji/Logistyki (25%), Finanséw/Prawa (14%), w branzy
Kreatywnej/Marketing/PR (10%) oraz IT/Tech (7%). Branze z grupy ,Inna”
stanowity 43% wskazan.
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