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wprowadzenie
Na początku listopada, zaprosiłyśmy osoby z działów HR, aby podzieliły 

się opiniami na temat tego, jak oceniają kondycję emocjonalną 

Pracowników i Pracownic w ich Organizacjach na początku drugiej fali 

pandemii Covid oraz jakie działania wspierające podjęły i jakie mają 

plany na  przyszłość w tym zakresie. 
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Na naszą prośbę o wypełnienie ankiety internetowej 

odpowiedziało 128 osób - reprezentujących firmy o rożnej 

wielkości - od niewielkich (kilkuosobowych) do dużych 

(powyżej 20 000 osób), z różnorodnych branż. Najwięcej 

ankiet spłynęło od przedstawicielek i przedstawicieli firm 

zatrudniających między 100  a 1000 Pracowników (ponad 39%) 

– wyniki badania najlepiej prezentują sytuację w firmach o tej 

wielkości. 22% respondentów reprezentuje organizacje 

poniżej 100 Pracowników, 16% między 1000 a 5000 i 22% 

powyżej 5000 zatrudnianych osób.

 

Badanie było przeprowadzone w okresie od 3.11 do 20.11. Ankieta 

została opracowana i zbierana na platformie Webankieta.pl. Składała 

się z 8 pytań zamkniętych i dwóch metryczkowych dotyczących branży 

oraz wielkości firmy.

 

wykres 1 - wielkości firm biorących udział w badaniu



Jak pracownicy działów hr opisują 
bieżącą sytuację ?
45% respondentów uważa, że kondycja emocjonalna Pracowników            

w ich firmach jest raczej dobra. Odmiennego zdania jest 21% 

ankietowanych, według których jest ona zła. Warto zauważyć, że nikt 

nie ocenia, że kondycja Pracowników jest zdecydowanie dobra.
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Wydaje się, że po okresie pewnego oddechu wakacyjnego, kiedy 

zdawało się, że pandemia jest pod kontrolą, ogromny  jesienny wzrost 

zachorowań i  kolejne obostrzenia wprowadzone przez rząd 

spowodowały pogorszenie kondycji emocjonalnej Pracowników. 

Obostrzenia wpłynęły negatywnie na Pracowników

i Pracownice w 1/5 badanych firm.  

wykres 2 - kondycja emocjonalna pracowników

Kondycja emocjonalna 

Pracowników jest zła

Kondycja emocjonalna 

Pracowników jest raczej dobra

Jednocześnie ponad 66 % badanych zauważyło pogorszenie stanu 

emocjonalnego Pracowników  i Pracownic od momentu ogłoszenia 

obostrzeń na początku Października.
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wykres 3 - główne stresory

nieprzewidywalność
sytuacji

Źródła pogorszenia stanu psychicznego osób to przede wszystkim 

nieprzewidywalność sytuacji (53%), brak rozgraniczenia między życiem 

zawodowym i prywatnym (42%), obawa o życie i zdrowie (36%), brak lub 

ograniczenie bezpośrednich kontaktów (34%) oraz obawa o sytuację 

ekonomiczną (31%). Według respondentów i respondentek  najmniejszy 

wpływ na kondycję  emocjonalną ma praca asynchroniczna, pora roku 

(brak słońca), problemy techniczne, konieczność utrzymywania 

kontaktu  z Klientami przy ograniczonej ilości środków ochrony,                 

czy restrukturyzacja firmy. 

brak rozgraniczenia
między życiem 
zawodowym i prywatnym

obawa o życie i zdrowie

ograniczenie bezpośrednich
kontaktów

obawa o sytuację 
ekonomiczną



Osoby z działu HR obserwują spadek zaangażowania  i motywacji 

Pracowników (43%), zmęczenie (29%), drażliwość (29%), trudności                  

z regeneracją (27%) i ogólną apatię (21%). Można sformułować hipotezę, 

że jeżeli objawy te utrzymają się lub nasilą w przyszłości, może to mieć 

negatywny wpływ zarówno na zdrowie  i samopoczucie Pracowników, 

jak i na ich wydajność,  a  w efekcie wyniki finansowe firm. Wszystkie 

wymienione objawy są bowiem oznaką znajdowania się Pracowników           

w tzw. „strefie przetrwania”  (za T. Schwartz, „Taka praca nie ma sensu”)                                

i niezaopiekowane prowadzą do wypalenia zawodowego. 
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wykres 4 - główne symptomy



Od początku pandemii większość badanych firm podjęła działania 

mające poprawić kondycję emocjonalną Pracowników. Przede 

wszystkim wsparcia udzielały osoby z działów HR (60%). 

Zadbano głównie o dostarczenie Pracownikom wiedzy na temat 

radzenia sobie ze stresem (61%) za pomocą webinarów lub                        

e-learningu. Rzadziej (35%) organizowano warsztaty z tego zakresu. 

Firmy zapewniły również możliwość konsultacji z Psychologiem (35%) 

oraz dostęp do Psychologa lub Psychiatry w ramach pakietu 

medycznego (34%). Najrzadziej proponowano indywidualne wsparcie 

coachingowe (10%).
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wykres 5 - podjęte działania

podjęte działania

Wsparcie osób z HR Webinaria lub e-learning

Warsztaty Konsultacje z psychologiem

Psycholog lub psychiatra
z pakietu medycznego

Wsparcie coacha



Uczestnicy badania przedstawili też inne metody, stosowane w ich 

firmach (10% ogółu wskazań). Były to (cytując wypowiedzi 

respondentów):
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— Dostarczanie wiedzy na temat sytuacji firmy, jej dalszych działań                                           

     i kluczowych decyzji;                        

— Otwarta komunikacja na temat kondycji firmy (wyniki finansowe, plany, 

     zatrudnienia i zwolnienia, zmiany wynagrodzeń);

— Bieżąca komunikacja z Pracownikami za pośrednictwem biuletynów 

     informacyjnych przesyłanych drogą mailową;

— Dostarczanie wiedzy o koronawirusie (objawy, postępowanie, działania 

     prewencyjne);

— Cotygodniowe testy;

— Wsparcie finansowe;

— Przygotowanie narzędziowe do pracy zdalnej;

— Przeszkolenie Menadżerów;

— Wdrożenie OKR-ów, żeby lepiej planować pracę i skupiać się na kilku 

     istotnych wątkach (wcześniej  w ankietach zaangażowania wychodziło

     nam, że natłok zadań  i trudność w ustalaniu priorytetów mocno wpływała

     na osłabienie kondycji psychicznej Pracowników);

— Możliwość elastycznego podejścia do miejsca i czasu pracy;

— Wzajemne wsparcie Pracowników/Team Liderów;

— Ponowne uruchomienie kantyny zakładowej;

— Uruchomienie programu "pomoc GH";

— Angażowanie Pracowników w działania charytatywne (mogą zgłaszać 

    inicjatywy, głosujemy potem firmowo i co miesiąc rozdajemy sporo 

    pieniędzy). To jest covidowy fundusz pomocowy i ludzie doceniają to, że 

    mogą wesprzeć lokalne potrzeby;

— Spotkania firmowe i zespołowe online, podczas których poruszamy tematy

     pozapracowe;

— Regularne comiesięczne spotkania całego Zespołu, żeby wszyscy mogli 

    się zobaczyć i poopowiadać co u nich się dzieje (pracujemy w większości 

    zdalnie, więc takie spotkania pomagają w budowaniu relacji i współpracy);

— Indywidualne projekty dla Pracowników pobudzające ich optymizm,  

    entuzjazm, witalność,  niekoniecznie związane z obszarem zawodowym.



plany na najbliższe miesiące

Działy HR planują kolejne działania na rzecz zadbania  o dobrostan 

Pracowników. W pierwszym rzędzie zamierzają dostarczać wiedzę na 

temat radzenia sobie ze stresem poprzez webinary lub e-learning (57%) 

oraz przeprowadzą warsztaty z tego zakresu (38%). Interpretujemy to jako 

nadal silną potrzebę podnoszenia zarówno świadomości Pracowników jak                 

i rozwoju ich praktycznych umiejętności. Mają zamiar  w pewnym stopniu 

ograniczyć możliwość korzystania  z konsultacji z Psychologiem (z 35% do 

20% wskazań) oraz ze wsparcia Psychologa lub Psychiatry w ramach 

pakietu medycznego (z 34% do 24% odpowiedzi). 
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wykres 6 - plany na najbliższe miesiące

Wsparcie osób z HR Webinaria lub e-learning

Warsztaty Konsultacje z psychologiem

Psycholog lub psychiatra
z pakietu medycznego



Nasuwa się pytanie, z jakiego powodu działy HR podejmują takie decyzje 

(w obliczu pogarszającej się kondycji Pracowników i Pracownic)? Czy 

działania te okazały się nieefektywne, czy za mało osób z nich korzystało, 

czy wreszcie te formy pomocy na dłuższą metę są zbyt kosztowne?
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Jednocześnie ponad połowa z nich uważa, że uległa ona pogorszeniu                 

i dostrzegają spadek zaangażowania  i motywacji. Być może jest to 

spowodowane ograniczonymi zasobami (ludzkimi i/lub finansowymi). 

Nasuwa się obawa o możliwy w takiej sytuacji spadek zaangażowania 

Pracowników, który może skutkować obniżeniem ich efektywności,                    

a w konsekwencji zagrozić realizacji wyników biznesowych Organizacji.

Warto odnotować, że aż 1/4 badanych wskazuje, że firmy nie planują  
prowadzić działań mających wesprzeć kondycję emocjonalną 
Pracowników.

Planowane jest znaczne ograniczenie poziomu wsparcia udzielanego 

przez HR (z 60% do 34% odpowiedzi). Pojawia się kilka możliwych 

interpretacji takich wyników. Być może działy HR na początku pandemii 

koncentrowały się przede wszystkim na udzielaniu wsparcia Pracownikom 

w sytuacji nagłej zmiany, dostarczyły już to, co było niezbędne i mając 

poczucie granic własnych kompetencji w tym zakresie, planują 

skierowanie uwagi  na inne obszary. Możliwe również, że podejmowane we 

własnym zakresie działania nie przyniosły oczekiwanych rezultatów, stąd 

decyzja o zmianie strategii. Kolejna hipoteza to pojawienie się wypalenia          

i potrzeba „zwolnienia obrotów” po niezwykle intensywnym okresie pracy 

lub poczucie braku wystarczających kompetencji, aby wspierać osoby 

znajdujące się w sytuacji długotrwałego stresu. 



Pracownicy działów HR uważają, że najważniejszymi obszarami, 

związanymi z poprawą kondycji emocjonalnej Pracowników są:

  - Przeciwdziałanie wypaleniu  na home office (53%);

  - Integracja Zespołu on-line (52%);

  - Komunikacja w specyfice pracy zdalnej (50%);

  - Radzenie sobie ze stresem (50%);

  - Radzenie sobie w sytuacji nagłej zmiany (43%);

  - Podtrzymywanie ducha Zespołu (42%).
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Obszary te łączą się ze wskazanymi przez respondentów źródłami 

pogorszenia się stanu emocjonalnego Pracowników. Przedłużająca 

się sytuacja pracy w trybie zdalnym i hybrydowym powoduje 

konieczność znajdowania nowych sposobów zadbania zarówno 

o ducha Zespołu jak i o efektywną komunikację.

wykres 7 - najważniejsze obszary związane z poprawą kondycji 
emocjonalnej pracowników 

przeciwdziałanie
wypaleniu na home office

integracja zespołu on-line

radzenie sobie ze stresem

komunikacja w pracy
zdalnej

radzenie sobie w sytuacji
nagłej zmiany

podtrzymanie ducha
zespołu
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Osoby z działów HR, które wzięły udział w badaniu dostrzegają 

pogarszającą się kondycję emocjonalną Pracowników, choć nadal 

określają ją jako w miarę dobrą. Być może ten pozytywny wynik jest 

efektem podjętych wcześniej działań - wsparcia udzielonego przez 

HR, wiedzy dostarczonej w trakcie webinarów, e-learningów, 

warsztatów, zapewnienia dostępu do Psychologów etc. 

Aby zabezpieczyć potrzeby Pracowników w kluczowych obszarach 

działań firm planują w głównej mierze skorzystać z wewnętrznych 

zasobów w postaci Trenerów, Pracowników HR oraz Psychologów (63%), 

wspierając się usługami z oferty abonamentowej pakietów medycznych 

(32%). Około 30% firm zamierza skorzystać z usług dostawców.  1⁄4 nie 

podjęła jeszcze decyzji w sprawie tego, czy i w jakim zakresie będą 

działać. 

Należy zwrócić uwagę, że z jednej strony firmy deklarują oparcie się                   

w głównej mierze na zasobach wewnętrznych (Trenerzy, HR, 

Psychologowie z pakietu medycznego), z drugiej zaś strony 

zapowiadają znaczne ograniczenie poziomu wsparcia udzielanego 

przez HR (z 60% do 34%). 

Może to oznaczać duże obciążenie dla działów wewnętrznych firm oraz 

stawia pytanie o to, czy zakres dostarczonego wsparcia będzie 

wystarczający. Firmy będą również szukać wsparcia na rynku usług              

z tego zakresu. 

podsumowanie

Niepokojący jest widoczny spadek zaangażowania                                                

i motywacji Pracowników oraz inne sygnały świadczące                                

o negatywnym oddziaływaniu długotrwałego stresu. Firmy bez 

względu na ich wielkość i branżę, dostrzegają te problemy i planują 

podjęcie działań zaradczych.  W większości firm będą to szkolenia              

i warsztaty oraz konsultacje ze specjalistami, realizowane własnymi 

siłami, przy wsparciu zewnętrznych dostawców (firm szkoleniowych              

i placówek medycznych).  
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Nadanie priorytetu działaniom związanym z troską   o kondycję 

emocjonalną Pracowników w sytuacji przedłużającej się pandemii 

wydaje się ze wszech miar uzasadnione i niezbędne. Pomoże to 

przeciwdziałać negatywnym skutkom pogarszających się nastrojów                

i wpłynąć na podniesienie zaangażowania  i motywacji, a tym samym 

zabezpieczyć zarówno wyniki firm jak i dobrostan pracujących w nich 

osób. W naszej opinii grupami, które szczególnie wymagają wsparcia 

są Menadżerowie oraz Pracownicy HR, gdyż to na ich barkach 

spoczywa główny ciężar budowania  i utrzymania zaangażowania 

Pracowników. 

 

Raport został skonsultowany pod kątem metodologicznym 
(poprawność interpretacji wyników) z Panią dr hab. Ewą Rokicką, 
profesor UŁ oraz z Panią dr hab. Zdzisławą Kawką, emerytowaną 
profesor UŁ.
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Małgorzata Łozińska

Psycholog, HR-owiec, Trenerka oraz Coach.

Posiada blisko 20-letnie doświadczenie 

zawodowe, związane z zarządzaniem ludźmi         

w organizacjach. Od blisko 10 lat pracuje jako 

konsultant HR, trener  i coach.

Na co dzień pomaga Klientom w osiągnięciu 

zakładanych celów i efektów, zawsze                      

w poszanowaniu ich unikalnej mapy i w dbałości 

o ekologię celu.

 

o autorkach

Agnieszka Ejme

Socjolog, Pedagog, Trenerka oraz certyfikowany 

Coach ICC.

Posiada 20-letnie doświadczenie w pracy 

doradczo – szkoleniowej i prowadzeniu szkoleń, 

warsztatów oraz procesów coachingowych. 

Posiada unikalne doświadczenia                                       

w tworzeniu projektów szytych na miarę oraz 

prowadzeniu warsztatów typu team coaching 

oraz impact training.

 

Eliza Gniado

Trenerka, Coach, Superwizorka Metody Dramy, 

certyfikowana Trenerka DISC® oraz 

Psychoterapeutka. 

Posiada 19-letnie doświadczenie trenerskie oraz 

10-letnią praktykę w prowadzeniu coachingów.

Prowadzi coaching managerski i life-coaching.                  

W szkoleniach specjalizuje się w  tematach 

dotyczących zarządzania, rozwoju umiejętności 

osobistych, komunikacji, kreatywności oraz 

równowagi życiowej.

 


