SKUTECZNA
MOTYWACJA
W BIZNESIE

W dobie dynamicznych zmian na rynku pracy oraz ro-
sngeych oczekiwan pracownikéw skuteczne motywowanie
zespolu staje sie jednym z kluczowych wyzwan dla praco-
daweéw. Tradycyjne systemy wynagrodzen coraz czesciej
uzupelniane sg o §wiadezenia pozaptacowe i nowoczesne
narzedzia motywacyjne, ktére nie tylko zwiekszajg zaan-
gazowanie pracownikéw, ale takze wspierajg budowanie
lojalnosei i pozytywnej kultury organizacyjnej.

Raport ,Skuteczna motywacja w biznesie” przygoto-
wany przez redakcje ,Home&Market” stanowi analize
aktualnych trendéw i rozwigzan w obszarze benefitéw
pracowniczych oraz narzedzi wspierajacych motywacje.
Przedstawiamy w nim zaréwno dane rynkowe, jak i opi-
nie ekspertéw oraz przyktady dobrych praktyk, ktére
mogg stanowié inspiracje dla firm poszukujacych sku-
tecznych strategii motywacyjnych.
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Motywacja wewnetrzna

w organizacjach

W czasach niepewnosci gospodarczej, presji rosngcych kosztow

i wewnetrznych napieé¢ w organizacjach coraz czeSciej pojawia sie pytanie

o to, jak skutecznie motywowac pracownikéw bez znacznych inwestyc;ji
finansowych. Dobra wiadomo$¢ jest taka, ze motywacja wewnetrzna - ta
najtrwalsza i najskuteczniejsza - nie wymaga zwiekszania budzetu. Wymaga
natomiast zaangazowanego, Swiadomego i nowoczesnego przywoddztwa.

i1k
a&’

JOANNA ZDANOWICZ
dyrektor HR Gi Group Holding

ZNANIE | RELACJE -DWA
U NIEDOSZACOWANE
AKTYWALIDERA
Zacznijmy od jednej z najbar-
dziej fundamentalnych kwestii,
a jednoczesnie czesto zaniedby-

wanej przez menedzeréw — do-
ceniania. Z danych opublikowa-

nych przez magazyn ,Rekruter”
(Magazynrekruter.pl) wynika, ze
az 81 proc. pracownikéw wska-
zuje uznanie za kluczowy czynnik
kultury organizacyjnej. Jedno-
czesnie jedynie 16 proc. zatrud-
nionych deklaruje, ze regularnie
styszy ,,dziekuje” od swojego
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przetozonego. Tymczasem szcze-
re stowa uznania odnoszace sie
do konkretnych osiagnieé i skie-
rowane indywidualnie maja
ogromng moc. Zwiekszajg satys-
fakeje zawodowa, buduja poczu-
cie wartosci i sensu, czyli funda-
menty wewnetrznej motywacji.
Widzimy to takze w naszych ba-
daniach oraz relacjach ekspertéw
i rekruteréw Gi Group Holding.

W parze z uznaniem idzie at-
mosfera w pracy. To, jakie sg
relacje w zespole — czy opiera-
ja sie na szacunku, otwartosci
i wzajemnej zyczliwosci — ma
bezcenny wplyw na dobrostan,
satysfakeje i zaangazowanie
pracownikéw. Atmosfera nie
jest dzietem przypadku, lecz
konsekwencjg stylu zarzadzania
lidera — stuchania, reagowania
na napiecia, dawania przestrzeni
do wyrazania opinii oraz umie-
jetnego wptywania na postawy.
Wispierajgce srodowisko obniza
poziom stresu, buduje zaufanie

SKUTECZNA MOTYWACJA W BIZNESIE

i zwieksza gotowosé do podej-
mowania inicjatyw, angazuje.

AUTONOMIA | WPLYW

- ZAUFANIE, KTORE
PROCENTUJE

Kolejnym czynnikiem wzmac-
niajacym motywacje, jeszcze
niewystarczajaco docenianym,
jest poczucie autonomii. Pra-
cownicy, ktérzy maja wpltyw na
sposéb wykonywania zadan, sg
bardziej zmotywowani i gotowi
do wziecia odpowiedzialnosei za
swoje aktywnosci i wyniki. Jak
wynika z Ogélnopolskich Ba-
dan Satysfakeji z Pracy 2024
(Leanpassion.pl), 78 proc. re-
spondentéw ceni sobie duzg sa-
modzielno$é w pracy. Autono-
mia nie oznacza braku kontroli,
oznacza zaufanie. Lider, kt6-
ry daje przestrzen do tego, by
pracownicy decydowali ,jak”,
pokazuje, ze wierzy w kompe-
tencje swojego zespotu. Jedno-
czesnie jasno okreslajac ,,po co”
i ,dlaczego”, tworzy warunki do
rozwoju i zaangazowania.
Warto réwniez pamietac, ze we-
wnetrzna motywacja silnie wiaze
sie z poczuciem wpltywu. Pracow-
nicy, ktérzy czuja, ze ich zdanie
ma znaczenie, czesciej angazuja
sie w realizacje celéw i biorg od-
powiedzialnosé za wspélne wyni-
ki. Wigczenie zespotu w podej-
mowanie decyzji — np. poprzez
konsultacje, wspélne planowanie,
burze mézgéw czy zapraszanie
do projektéw miedzydziatowych
— wzmachnia poczucie sprawczo-
$ci 1 wspétodpowiedzialnosei.
Gdy pracownicy maja realny
wplyw na to, jak dziata ich firma,
tatwiej buduja z nig wiez i chet-
niej cheg sie angazowaé w reali-
zowane aktywnosei.

ELASTYCZNOSC | DOBROSTAN
- LIDERZY MUSZA REAGOWAC,
ZANIM BEDZIE ZA POZNO
Zatrzymajmy sie tez przy ela-
stycznosei — jednym z naj-
wazniejszych niefinansowych
czynnikéw motywacyjnych.
Z raportu Gi Group Holding
wynika, ze 56 proc. pracodaw-
céw juz stosuje elastyczne for-
my zatrudnienia, co staje sie
rynkowym standardem, a nie
benefitem (Barometr Rynku
Pracy 2025). Wprowadzenie
elastycznych zasad — tam gdzie
to mozliwe, nie musi wigzaé
sie z dodatkowymi kosztami,
a moze by¢ silnym sygnatem
zaufania i szacunku dla indywi-

PRACOWNICY, KTORZY
CZUJA, ZE ICH ZDANIE
MA ZNACZENIE,
CZESCIEJ ANGAZUJA
SIE W REALIZACJE
CELOW | BIORA
ODPOWIEDZIALNOSC
ZA WSPOLNE WYNIKI.

dualnych potrzeb. Wedtug wie-
lu raportéw elastyczne godziny
pracy sa wazne dla co najmniej
70 proc. pracownikéw. Mozli-
wos¢ dopasowania godzin pracy
do wlasnego rytmu dnia, pracy
hybrydowej czy pracy zadanio-
wej nie tylko wspierajg work-
-life balance, ale zwiekszaja
poczucie kontroli nad wtasnym
czasem, i — co wazne — nie wy-

HOME&MARKET | CZERWIEC 2025 W 93



maga inwestycji, a jedynie za-
ufania i odpowiedniego ustale-
nia zasad wspélpracy.

Nie mozna dzi§ méwié o moty-
wacji bez zwrécenia uwagi na
wypalenie zawodowe. Jedna
z jego gtéwnych przyczyn jest
chroniczne przecigzenie, brak
poczucia wpltywu oraz sensu
pracy. Liderzy maja tu ogrom-
ng role — nie tylko poprzez mo-
nitorowanie poziomu obcigzenia
i rozmowy o dobrostanie, ale
tez przez przyktad: wyznacza-
nie granic, promowanie kultury
odpoczynku i autentyczne za-
interesowanie samopoczuciem
cztonkéw zespotu. Troska nie
kosztuje, a w dtuzszej perspek-
tywie chroni przed rotacja, ab-
sencjami i spadkiem efektywno-
Sci. Warto o tym pamietaé, tym
bardziej ze z danych ZUS (Zus.

pl) wynika, ze w 2023 r. liczbha
zwolnienl lekarskich z powodu
zaburzen psychicznych wzrosta
0 8,7 proc. w poréwnaniu z ro-
kiem poprzednim, a w 2024 r.
wzrosta o kolejne 13,8 proc.

KOMUNIKACJA, FEEDBACK

| 0SOBISTE ZAANGAZOWANIE

- CODZIENNE NARZEDZIA
MOTYWOWANIA

Bardzo waznym, czesto niedoce-
nianym aspektem codziennego
przywdédztwa, jest jakos$é komu-
nikacji. Jasne okreslenie celow,
transparentno$é podejmowania
decyzji, przedstawianie szersze-
go tta oraz regularne informacje
zwrotne — wszystko to buduje
lepsze zrozumienie wzajemnych
oczekiwan, zaufanie i zaanga-
zowanie. Pracownicy, ktérzy
wiedza, czego sie od nich ocze-

:

]

_-1.___

kuje i dlaczego jest to wazne,
angazujg sie chetniej i skutecz-
niej. Réwniez feedback (w mo-
delu feedforward, czyli z ukie-
runkowaniem na przysztosé,
wzmacnianiem lub korygowa-
niem zachowan w przysztosei)
— konstruktywny, regularny
i dwustronny — pozwala rozwi-
jac sie 1 czué sie zauwazonym.
Kultura feedbacku, oparta na
szacunku i partnerskiej rozmo-
wie, wzmacnia relacje i zwiek-
sza motywacje do dziatania.

Na koniec warto wspomnieé
0o czym$, co w szcezegdélnosei
trudno zmierzy¢ i zaprezento-
waé w Excelu — relacjach. Jak
pokazuja badania Instytutu
Gallupa (Gallup’s 2024 Glo-
bal Emotions Report), jednym
z najwazniejszych czynnikéw
wplywajacych na zaangazowa-
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nie pracownikéw jest poczu-
cie przynaleznosci i tworzenie
relacji w pracy. Z raportu Gi
Group Holding (Barometr Ryn-
ku Pracy 2025) wynika, ze az
68 proc. pracownikéw deklaruje
zadowolenie z obecnego miejsca
pracy, a jednym z czynnikéw
wplywajacych na te ocene sa
wlasnie dobre relacje w zespo-
le. Potwierdzaja to tez badania
i raporty, np. , Wynagrodzenia
i trendy w przedsiebiorstwach”
Grafton Recruitment. Silne wie-
zi miedzyludzkie przekladaja sie
na wieksza lojalnosé i gotowosé
do wspélnego pokonywania
trudnosci. Liderzy moga wspie-
rac¢ te wiezi poprzez organizo-
wanie krétkich, nieformalnych
spotkan, rozmowy przy kawie,
wspélne inicjatywy — rzeczy,
ktére nie wymagaja budzetu,
ale tworzg przestrzen do budo-
wania wspélnoty i lojalnosci.
Silna wieZ z zespotem to dzis$
jeden z najlepszych ,buforéw”
na czasy zmian, niepewnosci
1 ograniczen.

SKUTECZNA MOTYWACJA W BIZNESIE

Warto tez zaznaczyé, ze tylko
lider, ktéry sam jest zaanga-
zowany i zmotywowany, moze
zbudowaé réwnie zaangazowane
i zmotywowane zespoty, na co

WPROWADZENIE
ELASTYCZNYCH ZASAD
TAM, GDZIE TO MOZLIWE,
NIE MUSI WIAZAC
SIE Z DODATKOWYMI
KOSZTAMI, A MOZE
BYC SILNYM SYGNAEEM
ZAUFANIA | SZACUNKU
DLA INDYWIDUALNYCH
POTRZEB.

czesto zwracaja uwage eksper-
ci pracujacy z wyzsza kadrg za-
rzadzajaca. Rekruterzy Wyser
podkreslaja, ze kluczowa jest
tu dbatos$é o wiasny dobrostan,

rozwdj i réwnowage miedzy zy-
ciem zawodowym a prywatnym
— sg niezbedne, by autentycznie
wspiera¢ pracownikéw i two-
rzyé $rodowisko sprzyjajace
wewnetrznej motywacji.
Podsumowujac: motywacja
zespotu nie rodzi sie z tabe-
lek ani ze strategii HR, ale
z codziennych dziatan lidera.
Uznanie, autonomia, poczucie
sensu i wpltywu, relacje, bie-
zacy feedback i komunikacja
to fundamenty wewnetrznej
motywacji. Dobrze rozumiane
przywoédztwo nie potrzebuje
dodatkowego budzetu, by in-
spirowaé do zaangazowania.
Potrzebuje obecnosei, uwazno-
$ei i odpowiedzialnosci za to,
jaka atmosfere tworzy sie wo-
kot siebie kazdego dnia. Potrze-
buje lidera, ktéry swoja posta-
wg 1 autentycznoscia wzmacnia
wewnetrzne przekonanie pra-
cownikéw, ze ich praca ma
sens, ze sa wazni i Ze mogq sie
rozwijaé — nie z obowiazku, ale
7z wlasnej woli i motywacji.

Skuteczna motywacja w biznesie

Skupienie firmy na pracownikach
to dzi$ nie tylko kwestia trendu,
ale realnej przewagi konkuren-
cyjnej. Motywacja oraz nasta-
wienie ludzi, z jakim wykonuja
swoje obowiazki, moze przesa-
dza¢ o sukcesie catej organizacji.
Dlatego - oprdécz wynagrodze-
nia - coraz wiecej firm inwestuje
w Swiadczenia pozaptacowe, jak
karty sportowe czy bony na wyj-
Scia kulturalne.

Potwierdzaja to dane badan Vani-
tyStyle, wskazujac, ze pracodawcy

wprowadzaja benefity, aby zwiek-
szy¢ motywacje i zapewnic lepsza
efektywno$¢ w pracy (46,8 proc.)
i zwiekszy¢ zaangazowanie wérdd
pracownikéw (40,6 proc.)'. Co
istotne, az 46 proc. firm z sektora
MSP widzi w nich odpowied? na
rosnaca presje ptacowa? - benefi-
ty staja sie wiec nowa walutg mo-
tywacji i retencji.

Dostepnosé Swiadczen pozapta-
cowych pokazuje, ze firma dba
o pracownika kompleksowo. To
z kolei przektada sie wiekszg mo-

tywacje, nizsza rotacje oraz wize-
runek atrakcyjnego pracodawcy.
1. RAPORT Z BADANIA SKANER SEKTORA MSP
4Q2024 ,Benefity w firmach MSP”- dostepny
https://kalendarzhr.vanitystyle.pl/raporty/
benefity-msp

2. RAPORT Z BADANIA SKANER SEKTORA M$P
2Q2025 ,,Benefity i ESG w firmach MSP” - pla-
nowana premiera w najblizszych tygodniach.

v

materiat partnera
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Relacje, rozwoj

1sens

Wielu pracodawcow sadzi, ze decydujgcym czynnikiem
przyciggajacym i zatrzymujacym pracownikéw jest
wysoko$¢ wynagrodzenia. Tymczasem to, co prawda
bardzo wazna, ale tylko cze$¢ uktadanki.

EWA WACHOWICZ
HR Business Partner and L&D
Expert, Grafton Recruitment
i Wyser Executive Search (Gi Group
Holding)

racownicy odchodzg
nie tylko dlatego, ze
mogg zarabiaé¢ wiecej

gdzie$ indziej. Czesto powody
sg glebsze — zwigzane z emocja-
mi, relacjami, poczuciem sensu,
bezpieczenistwa i przestrzenia do
rozwoju. Jakie czynniki — poza
finansowymi — najezesciej decy-
duja o tym, ze pracownik zosta-
je lub odchodzi?

RELACJE Z PRZELOZONYM

- LUDZIE NIE ODCHODZA OD
FIRM, ODCHODZA OD SZEFOW
To jedno z najczesciej cytowa-
nych powiedzenn w kontekscie
rotacji kadr — nie bez powodu.

Jako$¢é relacji z bezposrednim
przetozonym ma kluczowe zna-
czenie dla satysfakcji z pracy.
Pracownicy, ktorzy czuja sie
stuchani, szanowani i wspiera-
ni przez swojego szefa, znacz-
nie rzadziej rozwazaja zmiane
miejsca zatrudnienia. Istotna
jest réwniez umiejetnosé da-
wania konstruktywnego feed-
backu, uczeiwos$é w komuni-
kacji i umiejetno$é budowania
zaufania.

Przetozony, ktéry potrafi mo-
tywowaé, jasno okresla cele
i wspiera w trudnych momen-
tach, staje sie¢ jednym z naj-
wazniejszych argumentéw, dla
ktérych pracownik postanawia
pozosta¢ w organizacji. To cze-
sto wtasnie dobra relacja z lide-
rem o tym przesadza.

RELACJE Z ZESPOLEM

- ATMOSFERA

MA ZNACZENIE

Wiele os6b spedza w pracy wie-
cej czasu niz z rodzing — tak-
ze dlatego atmosfera i relacje
w zespole majg ogromne zna-
czenie. Wplywajg na poziom
zaangazowania, zadowolenie

i lojalnosé pracownikéw. W at-
mosferze zaufania, otwartosci
i wzajemnego szacunku ludzie
chetniej wspélpracuja, dziela
sie wiedzg i wspierajag w trud-
nych sytuacjach. Z kolei kon-
flikty, niezdrowa rywalizacja,
plotki czy brak wspélpracy
moga staé sie dla wielu oséb
silnym impulsem do odejscia,
nawet jesli inne elementy sa dla
nich satysfakcjonujace.

MOZLIWOSC ROZWOJU

- POTRZEBA WZRASTANIA
Pracownicy, ktérzy maja mozli-
wo$¢ rozwijania swoich kompe-
tencji, zdobywania nowych umie-
jetnosci i awansowania, znacznie
rzadziej zmieniaja miejsce za-
trudnienia. Dzieki temu czuja, ze
ich praca ma sens, a umiejetnosci
sg doceniane i stale rozwijane, co
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przektada sie na wigksze zaanga-
zowanie. Rozwdj przybiera rézne
formy — jak wynika z tegorocz-
nego ,Barometru Rynku Pracy”
Gi Group Holding, firmy najeze-
$ciej proponuja szkolenia, moga
to takze by¢ kursy, udziat w cie-
kawych projektach, mentoring,
coaching czy nawet nowe obo-
wigzki, ktére beda wyzwaniem
i pozwola wyj$é poza dotychcza-
sowy zakres zadan, czasem tez
strefe komfortu.

Z kolei brak mozliwosci rozwoju
oraz poczucie utkniecia w miejscu
to jedne z najczestszych przyczyn
odejscia, szczegdlnie w przypad-
ku os6b ambitnych, nastawionych
na ciggle doskonalenie. Gdy nie
widzg one perspektyw rozwoju,
pojawia sie wypalenie i spadek
motywacji, co negatywnie wply-
wa na efektywnosé i zadowolenie

SKUTECZNA MOTYWACJA W BIZNESIE

z pracy. Dlatego inwestowanie
w rozwdj zespotu to klucz do suk-
cesu zaréwno dla pracownikéw,
jak 1 catej organizacji.

POCZUCIE BEZPIECZENSTWA

- STABILNOSC | ZAUFANIE
Warto pamietadé, ze poczucie bez-
pieczenstwa obejmuje zaréwno
aspekty fizyczne, jak i psychicz-
ne. Dla pracownikéw kluczowa
jest pewnosé, ze ich zatrudnienie
jest stabilne i nie grozi im nie-
spodziewane zwolnienie. R6w-
noczesnie wazne jest, aby mogli
liczy¢ na wsparcie ze strony pra-
codawey w sytuacjach trudnych,
zaréwno osobistych jak i zdro-
wotnych. Gdy w firmie panuje
atmosfera niepewnoscei, zachodzg
czeste zmiany organizacyjne, nie
ma otwartej komunikacji, poja-
wia sie stres, spada motywacja,

a wypalenie staje sie realnym
zagrozeniem. W takich warun-

PRACOWNICY, KTORZY
CZUJA SIE SEUCHANI,
SZANOWANI | WSPIERANI
PRZEZ SWOJEGO SZEFA,
ZNACZNIE RZADZIEJ
ROZWAZAJA ZMIANE
MIEJSCA ZATRUDNIENIA.

kach wiele 0s6b zaczyna mysleé
0 zmianie pracy.

Poczucie bezpieczenstwa to
réwniez swoboda wyrazania
opinii bez obawy o negatywne
konsekwencje. Kultura oparta
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na zaufaniu, otwartosci i wza-
jemnym szacunku buduje trwate
wiezi miedzy zespotem a firma.
To 7 kolei przektada sie na wiek-
sze zaangazowanie, lojalnosé
oraz gotowosé do podejmowania
inicjatyw rozwijajacych organi-
zacje. Inwestowanie w srodowi-
sko pracy, ktére sprzyja poczu-
ciu bezpieczenstwa, jest zatem
niezbednym elementem strategii
zarzadzania zasobami ludzkimi,
wplywajacym bezposrednio na
efektywnosé i stabilno$é przed-
siebiorstwa.

POCZUCIE SENSU | SPEENIENIA
Coraz wiecej 0s6b szuka w pra-
cy czego$ wiecej niz tylko zré-
dta dochodu, na co szczegdlng
uwage zwraca miode pokolenie.
Chea czué, ze to, co robig, ma
sens, ich dzialania maja real-
ny wplyw i przyczyniaja sie do
zmian na lepsze — wynika z ra-
portu ,,Pokolenia na rynku pra-
cy” Grafton Recruitment. Mozli-
wos¢é realizowania sie zawodowo,
podejmowania decyzji, tworzenia
wartosci to elementy, ktore za-

trzymuja pracownikéw w orga-
nizacji na lata.

Brak poczucia sensu i popada-
nie w rutyne mogg prowadzié
do spadku motywacji, frustracji,
a w efekcie wypalenia zawodo-
wego. Dlatego organizacje, ktére
potrafig jasno komunikowaé cele
i pokazywad, jak codzienna praca
przektada sie na realizacje, budu-
ja silniejsze wiezi z pracownika-
mi. Takie §rodowisko — oparte na
wartosciach i dialogu — sprzyja
zaangazowaniu i lojalnosci.

UZNANIE | DOCENIENIE

Uznanie odgrywa istotnag role
w ksztaltowaniu zaangazowania
pracownikéw. Oczekujg oni, ze
wysilek i rezultaty ich pracy beda
dostrzegane oraz adekwatnie do-
ceniane. Pomijanie osiagnied,
brak informacji zwrotnej czy
nieréwne traktowanie czlonkow
zespotu mogg prowadzié do fru-
stracji, obnizenia morale i poczu-
cia niesprawiedliwo$ei. Z kolei
regularne wyrazy uznania — na-
wet w formie krétkiego komen-
tarza czy prostego gestu — majg

realny wptyw na budowanie po-
czucia przynaleznosci i zwieksza-
Jja motywacje.

PRZESTRZEN DO
WSPOLDECYDOWANIA
Pracownicy, ktérzy sa pytani
o zdanie, mogg zglaszaé inicjaty-
wy i czuja, ze ich glos ma zna-
czenie, s bardziej zaangazowani
i zwigzani z organizacja. Brak
mozliwosei wspétdecydowania
moze skutkowaé poczuciem bycia
tylko ,trybikiem w maszynie”, co
nie buduje do lojalnosei.
Decyzja o pozostaniu lub odej-
sciu z pracy nie zalezy wytacz-
nie od czynnikéw finansowych.
Wynagrodzenie jest wazne, ale

W ATMOSFERZE
ZAUFANIA, OTWARTOSCI
| WZAJEMNEGO
SZACUNKU
LUDZIE CHETNIEJ
WSPOEPRACUJA, DZIELA
SIE WIEDZA | WSPIERAJA
W TRUDNYCH
SYTUACJACH.

nie jest jedynym wyznacznikiem
satysfakeji zawodowej. Coraz
wiekszg role odgrywaja czynni-
ki emocjonalne, spoleczne i roz-
wojowe. Relacje z przetozonym,
atmosfera w zespole, mozliwosé
rozwoju, poczucie bezpieczen-
stwa, elastyczno$é, sens pracy
i uznanie — to wszystko tworzy
srodowisko, ktére albo sprzyja
zatrzymaniu pracownika na lata,
albo popycha go do zmiany.
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Trudno pozyskac,
jeszcze trudniej
zatrzymac

Organizacje coraz czeSciej mierzg sie z nie tylko trudnosciami zwigzanymi

z pozyskiwaniem talentéw, ale tez ich utrzymaniem. Rynek pracy jest coraz
bardziej wymagajacy. Cyfry méwig same za siebie - 44 proc. zatrudnionych
bierze pod uwage zmiane pracy.

MAGDALENA SWIERCZYNSKA
Senior Consultant,
Sales&Marketing
w Wyser Executive Search

otwierdzaja to firmy
— potowa z nich przy-
znaje, ze w ostatnim

okresie miaty problem z rota-
cja, o 11 pp. wiecej niz przed
rokiem — wynika z ,,Barometru
Rynku Pracy 2025” Gi Group
Holding. Jakie czynniki wptywa-
ja na cheé zmiany? Jakie argu-
menty przekonuja do pozostania
w dotychezasowym miejscu?

DLACZEGO PRACOWNICY
ODCHODZA?

Czynnik finansowy pozostaje
najwazniejszym powodem zmia-
ny pracy, chociaz jego znaczenie

maleje — w tym roku wskazato
na niego 37 proc. ankietowa-
nych na potrzeby ,Barometru
Rynku Pracy”, o 10 pp. mniej
niz. rok wezesniej. Taki trend
moze wskazywaé z jednej stro-
ny na zwiekszajaca sie satys-
fakeje z wysokosei wynagrodze-
nia istotnej czesci pracujacych,
z drugiej — na postepujaca zmia-
ne priorytetéw zawodowych.

Z jakich wiec innych powodéw
odchodza pracownicy? Wraz
z rosnacym poziomem zycia co-
raz czesciej zwracaja oni uwage
na inne czynniki niz tylko finan-
sowe, przy czym ten trend sie na-
sila wraz ze zmiang pokoleniowa.
Motywacje réznia si¢ w zalezno-
$ci od plei, wieku, zajmowanego
stanowiska czy branzy. Bardzo
wazna jest potrzeba zmiany z po-
wodu rutyny, checi samorealiza-
¢ji oraz braku mozliwosci rozwo-
ju, a takze perspektyw awansu.
Istotne sg réwniez warunki pra-
cy, atmosfera i stopien przecia-
zenia obowigzkami. To kluczowe

aspekty, na ktére organizacje po-
winny zwrécié szczegdlng uwa-
ge, planujac strategie zwigzane
z retencja kadr.

ROZWOJ, JESZCZE RAZ
ROZWOJ

Zatrzymajmy sie przy czynni-
kach dotyczacych rozwoju za-
wodowego, ktére zajmuja drugie
miejsce na licie argumentéow
przekonujacych o pozostaniu
w dotychczasowym miejscu za-
trudnienia. Zdecydowana wiek-
sz0os$é 0s6b peknigeych funkcje
specjalistyczne, eksperckie czy
menedzerskie, dla ktérych czyn-
niki finansowe sg mniej istotne
niz dla pracownikéw nizszego
szczebla, prowadzi swoja karie-
re w spos6b przemyslany — majg
plan i wizje. Nie chodzi tu o skon-
kretyzowang odpowiedZ na pyta-
nie: ,,Gidzie sie Pan/Pani widzi za
piec lat?”, a o fundamentalne dla
danego kandydata kwestie doty-
czace perspektyw zawodowych
czy wyznawanych wartosci, np.
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jak dalece przyszie doswiadcze-
nie wzbogaci jego kompetencje
i wptynie na dalsza kariere, czy
kultura organizacyjna jest sprzy-
jajaca. To znaczna zmiana w po-
dejsciu, szczegdlnie mtodszych
pracownikéw, ktérzy cenig sobie
minimalizowanie stresu zawodo-
wego, wellbeing i dobra atmosfe-
re W pracy.

Podczas moich rozméw rekru-
tacyjnych wielu menedzeréw
przyznaje wprost — nie zmie-
niam firmy dla wynagrodzenia,
zmieniam ja, bo chee i$¢ dalej.
Co sie za tym kryje? Jesli rekru-
tacja dotyczy wyzszej funkeji niz
pelniona obecnie, powdd odejscia
nie dziwi — awans pozostaje bar-
dzo silnym motorem do zmiany.

Shwriim 33

Czym wiec kieruje sie kandydat
aplikujacy na tozsama funkcje?
Szukajac rozwoju, bedzie wybie-
ral m.in. wieksza skale biznesu
lub jego miedzynarodowy zasieg,
wyzszg rozpoznawalnos$é firmy
czy marek, bardziej rozbudowa-
ng strukture organizacyjna, lep-
sze standardy, dojrzalszy poziom
proceséw wewnatrz firmy.

Interesujace jest to, ze wsréd
badanych, ktérych zapytano,
jak oferowane przez pracodaw-
ce mozliwosci rozwoju zawodo-
wego wplywaja na ich decyzje,
zdecydowana wiekszosé odpo-
wiedziala, ze ten obszar jest dla
nich wazniejszy niz niewielkie
podwyzki wynagrodzenia. Dla
firm, ktére cheg uniknaé wzro-

aFn
SRR TR

ik AN

stu kosztéw pracy i nie moga
pozwoli¢ sobie na wprowadzenie
podwyzek, to wyrazny sygnal.
W strategii retencji powinny
uwzglednié realne mozliwosci
rozwoju pracownikéw wewnatrz
organizacji, np. awanse poziome,
uczestnictwo w ciekawych pro-
jektach, np. miedzynarodowych.

PRACOWNICY ODCHODZA

OD SZEFA

Jako$é przywdédztwa to silny
czynnik wptywajacy na decyzje
dotyczaca nowego miejsca pracy.
Pracownicy przychodza do firmy,
ale odchodzg od szefa — méwi sie
od dawna. Zta relacja z przetozo-
nym przektada sie na napiecia,
brak komfortu i frustracje, tok-
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syczng atmosfere i zaburzenie
ogdlnego dobrostanu, tak poszu-
kiwanego przez Polakéw.

Kandydaci wérdd uchybieri me-
nedzeréw wymieniaja nieumie-
jetnosé sprecyzowania oczeki-
wan i jasnych kryteriéw oceny
wynikéw, oraz konstruktywne-
go feedbacku, a takze niewy-
starczajace wsparcie. Wskazu-
ja takze na przypisywanie sobie
osiagnieé¢ pracownikéw, uni-
kanie rozméw o mozliwosciach
rozwoju czy uzyskania podwyz-
ki, brak docenienia i uznania.
Na uwage zwraca jakze istotna
dla funkeji kierowniczych nie-
pewno$¢ w podejmowaniu de-
cyzji oraz brak klarownej wizji.
Przetozonym nie ma czego za-
zdrosci¢ — zgodnie z oczeki-
waniami pracownikéw poza
odpowiedzialnoscia za prace
zespolu powinni znalezé czas
i przestrzen na indywidualne
podejscie do kazdego z nich,
rozmowe o jego potrzebach,
dostepnych w firmie rozwigza-
niach dotyczacych warunkéw
pracy czy benefitéw oraz za-
proponowaé zindywidualizowa-

SKUTECZNA MOTYWACJA W BIZNESIE

na sciezke rozwoju. Tak, dzi§
lider nie tylko zarzadza, ale tez
powinien inspirowaé, rozumied,
umieé stuchaé i wspieraé in-
dywidualny rozwdj. To trudna
rola wymagajaca §wiadomosci,
empatii i konsekwencji. Organi-

WRAZ Z ROSNACYM
POZIOMEM ZYCIA
PRACOWNICY CORAZ
CZESCIEJ ZWRACAJA
UWAGE NA INNE
CZYNNIKI NIZ TYLKO
FINANSOWE.

zacje, ktére cheg zatrzymad ta-
lenty, powinny nie tylko rekru-
towaé dobrych lideréw, ale tez
ich rozwijaé¢ i wspieraé w co-
dziennym przywdédztwie.

STYL PRACY | STYL ZYCIA
Wreszcie, chociaz czesto to te
kwestie maja fundamentalne

| Coy zamierza PandPanl amilenkd swaja obecna prace?
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znaczenie w decyzji i wyborze
pracodawcy, mamy powody
osobiste zwigzane z miejscem
i stylem zycia. Kandydaci na
kazdym szczeblu deklaruja, jak
wazny jest dla nich komfort
psychiczny oraz mozliwo$é lep-
szego godzenia zycia zawodo-
wego i osobistego. Mniejszosé
stanowig pracownicy przyzwy-
czajeni do realiow sprzed lat,
kiedy w biurze bywalo sie pieé
dni w tygodniu i w korkach
wracato wieczorem do domu.
Dzisiaj Polacy oczekuja co
najmniej hybrydowego mode-
lu pracy i cenig sobie rozlicze-
nie z efektéw przy zachowaniu
elastycznych godzin pracy. Sg
czesto otwarci na zmiane pracy
nawet bez podwyzki wynagro-
dzenia, jesli nowa oferta ozna-
cza dla nich krétsze dojazdy lub
wieksza szanse na zachowanie
réownowagi miedzy zyciem za-
wodowym a prywatnym.

PUNKT WYJSCIA DO ZMIANY
Nie tylko pracodawcy szukaja
idealnych kandydatéw — réw-
niez kandydaci coraz uwaz-
niej przygladaja sie organi-
zacjom. Analizuja oferte, styl
zarzadzania, wartosci, kulture
firmy i realne mozliwosci roz-
woju. Dla wielu z nich nowa
praca to nie tylko ruch zawo-
dowy, ale wazna decyzja zycio-
wa. Dlatego organizacje, ktére
cheag nie tylko przyciagaé, ale
przede wszystkim zatrzymy-
waé talenty, musza odpowie-
dzieé sobie na fundamentalne
pytania: ,Czy dajemy ludziom
przestrzen do rozwoju?”. ,,Czy
nasi liderzy potrafia inspirowaé
i wspieraé?”. ,,Czy kultura pra-
cy buduje, czy wypala?”.

HOME&MARKET | CZERWIEC 2025 M 101





