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10 rzeczy
których nie wiesz o budowaniu 
zaangażowania, a które zdradzają 
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Badanie skupiło się na roli przywództwa i głosu pracowników
w procesie zwiększania odporności zespołów w miejscu pracy...
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Wzrost płac nie ma trwałego 
wpływu na zadowolenie z pracy



Przeprowadzono analizę prawie 33 500 obserwacji, a uczestnicy 
byli pytani o ocenę  satysfakcji z pracy na skali od 0 do 10 w 
kontekście zmian w ich wynagrodzeniu.
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3. Efekt ten znikał w ciągu czterech lat. 
4. Negatywne reakcje na obniżki płac były również tymczasowe.

Satysfakcja z pracy nie zależy wyłącznie od wynagrodzenia, 
a inne czynniki, takie jak możliwości rozwoju i kultura pracy 
mogą mieć równie duże, jeśli nie większe znaczenie.
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Uczestnicy (112 studentów i 28 menedżerów) musieli zdecydować, ile punktów 
chcą zainwestować w projekt grupowy, a ile w indywidualny… 
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zainwestować w projekt grupowy, a ile w indywidualny. Po każdej rundzie 
otrzymywali informacje zwrotne – dotyczące tylko ich własnej wydajności, 
wyników całej grupy lub ich pozycji względem innych graczy (informacje 
zwrotne o rankingu).
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współpracy, zwiększała poziom rywalizacji zmniejszając produktywność. 
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współpracy, zwiększała poziom rywalizacji zmniejszając produktywność. 

Uczestnicy i nawet doświadczeni managerowie byli gotowi ze sobą rywalizować 
nawet jeśli wiązało się to dla nich z niekorzystną sytuacją finansową i utratą 
możliwości zarobienia.
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Uczestnicy i nawet doświadczeni managerowie byli gotowi ze sobą rywalizować 
nawet jeśli wiązało się to dla nich z niekorzystną sytuacją finansową i utratą 
możliwości zarobienia.

Nie pomagało nawet to, że współpracując mogli uzyskać lepszy efekt 
i było to w ich interesie finansowym.

IX
Informacja zwrotna 
- łączy czy dzieli zespoły?

��



.

Wyniki: 

.

X
Ekspresja wdzięczności poprawia 
reakcje sercowo-naczyniowe na stres ��

✅

��
✨



W eksperymencie udział wzięło 200 uczestników, którzy zostali 
podzieleni na zespoły…
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W eksperymencie udział wzięło 200 uczestników, którzy zostali podzieleni 
na zespoły. Zadaniem zespołów było opracowanie i zaprezentowanie 
przed panelem sędziów propozycji stworzenia i promocji roweru. 
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na zespoły. Zadaniem zespołów było opracowanie i zaprezentowanie 
przed panelem sędziów propozycji stworzenia i promocji roweru. 

Przed wykonaniem zadania, niektóre zespoły wyraziły wdzięczność 
wobec siebie, podczas gdy inne tego nie zrobiły…
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przed panelem sędziów propozycji stworzenia i promocji roweru. 

Przed wykonaniem zadania, niektóre zespoły wyraziły wdzięczność wobec 
siebie, podczas gdy inne tego nie zrobiły. Mierzono reakcje biologiczne 
uczestników, takie jak EKG i ciśnienie krwi.
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Wyniki: Zespoły, które wyraziły wdzięczność miały lepsze reakcje 
sercowo-naczyniowe na stres, co prowadziło do zwiększenia koncentracji i 
pewności siebie, umożliwiając osiągnięcie maksymalnej wydajności.
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sercowo-naczyniowe na stres, co prowadziło do zwiększenia koncentracji
i pewności siebie, umożliwiając osiągnięcie maksymalnej wydajności.

Dodatkowo wyrażanie wdzięczności może prowadzić do lepszych relacji 
w miejscu pracy, co jest kluczowe dla budowania zaangażowania.
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