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Swiat stat sie kruchy, niespokojny, nieliniowy i niezrozumiaty. Ale czy jest do ,BANI*?

Wspdbtczesna rzeczywistos¢é to pulsujgca mozaika wyzwan: dynamiczny rozwdoj
technologii, konieczno$¢ zarzadzania réznorodnosciag, przeksztatcanie modeli
zatrudnienia. To rzeczywistos$¢, w ktorej dawne ,status quo” rozmywa sie na naszych
oczach. Elastycznos¢ i adaptacja do nowych warunkéw staty sie naszg codzienng mantra.

W sercu drugiej edycji ogoélnopolskiej kampanii ,Blizej Siebie” postawilismy zarzadzanie
zmeczeniem zmianami i emocjami z nimi zwigzanymi. W epicentrum kazdej transformacji
znajduje sie cztowiek - z jego emocjami, nadziejami i niepewnoscia. Bez wtgczenia empatii,
bez przejrzystej komunikacji, bez dostrzezenia ludzkich potrzeb, zmiana zaprasza porazke.

Jak radzimy sobie w $wiecie turbulencji? Aby to zrozumieé, przeprowadzilismy badanie:
-Presja zmian a emocje i zdrowie psychiczne w srodowisku pracy”. Stres, przecigzenie
emocjonalne, empatia, zdolnos¢ adaptacji - to tylko niektére z tematow, ktoére
poruszylismy. Naszym celem byto ustalenie, gdzie jestesmy jako organizacje, Pracownicy
i Liderzy oraz czeqo potrzebujemuy.

Raport ten przynosi dane, ktére malujg obraz wspdtczesneqgo srodowiska pracy. Zawiera
rowniez komentarze Ekspertéw i Patrondw kampanii, wyjasniajagce przyczyny obecnej
sytuacji oraz sugerujace konkretne dziatania, ktére mogg jg poprawi¢. Mamy nadzieje, ze
nasze wskazowki pomoga firmom zidentyfikowa¢ kluczowe obszary do poprawy, wdrozyé
odpowiednie rozwigzania i unikng¢ potencjalnych putapek. Wyniki badania pokazujg, ze
wcigz jest wiele do zrobienia, wiele kwestii wymaga troski i co zaskakujace w kontekscie
motywu przewodniego naszej kampanii - potrzeba jeszcze wiecej zmian! Doswiadczenia
Partneréw kampanii stanowig inspirujgce przyktady, jak radzi¢ sobie w tym ztozonym
krajobrazie.

W epoce ,wielokryzysu”, kiedy egzystencjalne zawirowania i globalne niepokoje dotykaja
nas niemal z kazdej strony, stajemy przed wyzwaniem znalezienia nowej drogi, nowych
siebie. Zmiany dotykaja wszystkich sfer zycia - prywatneqgo, spoteczneqgo, globalnego.
Dedykujemy nasze poszukiwania wszystkim, ktérzy czujg, ze znalezli sie w miejscu, gdzie
lek i niepewnos¢ staty sie przyttaczajgce, a stare sposoby radzenia sobie, zawodza. To nasz
sposob na ,odsamotnienie” tego doswiadczenia.

Niech ten raport stanie sie dla Ciebie zrédtem inspiracji.
Z zyczeniami udanych transformaciji,

AGATA SWORNOWSKA - KURTO

Prezes Zarzgdu Grupy ArteMis, pomystodawcy i organizatora kampanii ,Blizej Siebie”

ﬁém www.BlizejSiebie.info



Ogdélnopolska kampania
edukacyjno-informacyjna
»Blizej] Siebie”

Kampania ,Blizej Siebie”, ktérej pomystodawca i organizatorem jest Grupa ArteMis,
skupia sie na temacie zdrowia psychicznego w $rodowisku pracy.

Zachecamy, by byé:

blizej samego siebie - mie¢ swiadomos¢ wtasnych emocji, potrzeb i reakcji
blizej w relacjach z innymi, by wzajemnie lepiej sie rozumiec¢ i uwazniej stuchac

Druga edycja, realizowana w 2024 roku, zwraca uwage na staty element obecnej
rzeczywistosci, jakim sg ciggte zmiany, a motywem przewodnim czyni zarzadzanie
zmeczeniem zmianami i emocjami z nimi zwigzanymi.

Celem dziatan kampanii jest wspieranie Pracownikéw i Lideréw w:

radzeniu sobie ze stresem, presja, emocjami

budowaniu i wzmacnianiu odpornoéci psychicznej

rozwijaniu umiejetnosci adaptacji do zmian i kompetencji przysztosci
komunikacji w obliczu zmian |
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Cel

Celem badania ,Presja zmian a emocije i zdrowie psychiczne w srodowisku pracy” byto
zdiagnozowanie aktualnej kondycji psychicznej oséb w srodowisku pracy oraz
poziomu empatii.

Zgodnie z tematyka tegorocznej edycji kampani:i ,Blizej Siebie” sprawdzalismy réwniez,
jak oceniamy zmiany w miejscu pracy, jak wptywajg one na Pracownikow i Lideréw oraz
czy jestesmy na nie przygotowani.

W badaniu poruszono zagadnienia, takie jak:

obecny stan emocjonalny i psychiczny badanych

reakcje na zmiany i niepewnos¢ w miejscu pracy

stres zwigzany ze zmianami

umiejetnosci i kompetencje zwigzane z adaptacjg do zmian

empatia w miejscu pracy

oczekiwania wzgledem wsparcia zdrowia psychicznego oferowaneqgo przez firme

www.BlizejSiebie.info




Metodologia

e OKRES REALIZACJI BADANIA

METODA

Wywiady on-line (CAWI).

Badanie zostato zrealizowane na przetomie kwietnia i maja 2024 roku.

@ CHARAKTERYSTYKA PROBY BADAWCZEJ

W ramach badania przeprowadzono 1300 ankiet z osobami pracujgcymi
w $rednich i duzych przedsiebiorstwach.

Gtowny podziat oséb bioragcych udziat w badaniu dotyczyt zajmowanego
stanowiska z uwzglednieniem, czy wigze sie ono z zarzadzaniem pracg
innych osob. W zwigzku z tym grupa badawcza zostata podzielona na:

osoby zarzadzajace
(Kierownik/Manager/ R LR
Lider zespotu/Dyrektor),

dalej jako Liderzy

Ogot
osoby niezarzadzajace, badanych/respondenci
dalej jako Pracownicy
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Charakterystyka
proby badawczej

Wielko$é Ptec
przedsiebiorstwa N=1500
N=1300

i

Srednie (50-249 oséb) Kobieta
W Duze (powyzej 250 osodb) W Mezczyzna
Wiek
N=1300

E

m 18-24 lata m 25-34 lata m 35-44 |lata
45-54 lata m 55-65 lat m Powyzej 65 lat

e

* dane w %
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Stanowisko
N=1300

ED

& mPracownik ,szeregowy” (zajmujacy nizsze niz specjalista stanowisko)

=

§ m Specjalista (pracownik niezarzgdzajacy zespotem)

E m Starszy specjalista (pracownik niezarzadzajacy zespotem)

E Kierownik/Manager/Lider zespotu (zarzadzajacy praca zespotu innych pracownikdw)
§ Dyrektor

Wielko$é zespotu
zarzadzanego przez Lidera
N=300

2-5 osobami
m 6-10 osobami ’
11 osobami i wiecej (

=
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MENTALNA BURZA
- O KONDYCJI
PSYCHICZNEJ




Kampania ,Blizej Siebie” zacheca do bycia blizej wtasnych emociji, potrzeb i reakciji.
Nazwa promuje rozwijanie samoswiadomosci, co pozwala na lepsze zarzadzanie
emocjami oraz tworzenie strateqgii radzenia sobie ze stresem. W tym kontekscie
zapytalismy respondentéw o ich ocene wtasnej kondycji psychicznej.

Ponad potowa badanych (52%) czuje sie przecigzona emocjonalnie. Na réwni stan ten
wskazywali zarowno Liderzy, jak i Pracownicy (odpowiednio 51% i 52%).

Zestawienie 1: Odczuwanie przecigzenia
emocjonalnego.

*pyt. jednokrotnego wyboru; suma odsetkéw odpowiedzi ,raczej tak” i ,zdecydowanie tak”

1% 8B

LIDER PRACOWNIK

Warto podkresli¢ znaczny wzrost wzgledem
zesztego roku, kiedy w badaniu ,Blizej Siebie
- zdrowie psychiczne i empatia w miejscu
pracy” na przecigzenie emocjonalne
wskazywato 41% Pracownikow i 31%
Pracodawcow.
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ZAKLAD . KOMENTARZ
ZUS | e ggg*z_gngﬁggll_l PATRONA HONOROWEGO

SPOLECZNYCH

Coraz wiecej os6b choruje na zaburzenia psychiczne i zaburzenia zachowania

Z danych Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych wynika, ze rosnie liczba zwolnien
lekarskich wystawionych z powodu zaburzen psychicznych i zaburzen zachowania,
to m.in. depresja, nerwica, reakcje na ciezki stres. W 2023 r. do ZUS-u wptyneto o 8,7
procent wiecej takich zwolnien niz w 2022 r.

Tylko w ubiegtym roku lekarze w catym kraju wystawili ponad 1,4 min zaswiadczen
lekarskich z powodu zaburzen psychicznych i zaburzen zachowania (do tej grupy
chorobowej zaliczana jest m.in. depresja, schizofrenia, nerwica, zaburzenia
nerwicowe, zaburzenia osobowosci, reakcje na ciezki stres), co przetozyto sie na 26
mln dni absencji chorobowej.

Dla poréwnania - rok wczesniej wystawiono 1,3 min takich zwolnien na 23,8 min dni
absenciji chorobowe,;.

Wséréd jednostek chorobowych bedacych gtéwng przyczyng wystawiania
zaswiadczen lekarskich z tytutu zaburzern psychicznych i zaburzen zachowania
byty: reakcja na ciezki stres i zaburzenia adaptacyjne, epizod depresyjny oraz inne
zaburzenia lekowe.

Dane ZUS pokazujg, ze w 2023 roku z powodu reakcji na ciezki stres wystawiono
niemal 477,6 tys. zwolnien lekarskich (8 min 855 tys. dni absencji chorobowej), z
powodu epizodu depresyjnego - 251,6 tys. (5 min 137 tys. dni absencji chorobowej),
a z powodu innych zaburzen lekowych 246 tys. (4 min 765 tys. dni absencii
chorobowej).

Najwiecej e-ZLA w 2023 r. z powodu chordb sktadajgcych sie na zaburzenia
psychiczne i zaburzenia zachowania lekarze wystawili w pazdzierniku, marcu i we
wrzeéniu. Odpowiednio byto to 128,3 tys. (na ponad 2 min 372 tys. dni), 125,4 tys. (na
2 min 300 tys. dni) i 121,2 tys. (na 2 min 225 tys. dni) zwolnien.

Najmniej tego rodzaju zwolnien byto w lutym okoto 107 tys. (na 1 min 935 tys. dni).

SIEEIE




39% respondentéw deklaruje, ze co

° °
B a rd Z I ej najmniej czesto (czyli ,czesto”,

spardzo czesto” i ,caty czas -

zestresowani ;o
sg Liderzy

Zdecydowanie wyzsze nasilenie stresu dotyczy Lideréw - 48% z nich stres towarzyszy
co najmniej czesto. Wsrod Pracownikow stres z takg czestotliwosciag odczuwa 36%.

Wykres 1: Czestotliwo$é odczuwania stresu w pracy.

*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru

$%2 0GOLEM [n=1300]

3 17

LIDER [n=300]

15

PRACOWNIK [n=1000]

4 18

mNigdy mRzadko mCzasami = Czesto mBardzo czesto mCaty czas (codziennie)

Jednoczesnie nalezy podkresli¢, ze 55% respondentéw stwierdza, ze praca
powoduje duzy stres i zmeczenie, a 40%, ze stres, jaki odczuwaja w pracy czesto
utrudnia im realizacje biezacych zadan.
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Zestawienie 2: Stres a praca.

*pyt. jednokrotnego wyboru; suma odsetkéw odpowiedzi ,raczej tak” i ,zdecydowanie tak”®

sPraca powoduje duzy stres i zmegczenie.”
(o
® / (0]
PRACOWNIK LIDER

sStres, jaki odczuwam czesto utrudnia
mi realizacje biezacych zadan.”

ey e

PRACOWNIK LIDER

NATALIA SINILLO C :,'*:_f KOMENTARZ EKSPERTA )

Andragogq i trenerka kompetenciji miekkich, ekspertka kampanii ,,Blizej Siebie”

Przecigzenie emocjonalne w pracy moze byc¢ wynikiem réznych czynnikow,
a jego objawy moga bycé przez nas odczuwane zarébwno na poziomie
fizycznym, psychicznym, jak i behawioralnym.

Skupmy sie jednak na nastepstwach dtugotrwatego przecigzenia
emocjonalnego w srodowisku pracy, ktére sg czesto druzgocace. Badania
przeprowadzone przez Instytut Gallupa pokazuja, ze Pracownicy
doswiadczajagcy wysokiego poziomu stresu emocjonalnego sg bardziej
sktonni do nieobecnosci w pracy oraz majg nizszg produktywnosé.



W skrajnych przypadkach, moze to skutkowa¢ wypaleniem zawodowym, ktére
wymaga dtugotrwatego leczenia i moze prowadzi¢ do znacznych kosztéw
zarowno dla Pracownika, jak i Pracodawcy.

Jak przeciwdziata¢ przecigzeniu emocjonalnemu w pracy? Kluczowym
elementem na poziomie organizacyjnym jest kultura pracy. Organizacije, ktére
promujg otwartg i wspierajacg kulture, mogg znacznie zmniejszyé poziom
stresu wsrdéd swoich Pracownikéw. Przyktadami dobrych praktyk moga bycé
reqularne spotkania one-on-one z menadzerami, gdzie strony moqga dzieli¢ sie
swoimi obawami i potrzebami. Wazne jest rowniez, aby Liderzy dawali
przyktad, pokazujgc, ze dbanie o zdrowie psychiczne jest priorytetem.
Transparentna komunikacja, w ktérej Pracownicy sa informowani o zmianach
i majg mozliwos¢ wyrazenia swoich opinii, rowniez przyczynia sie do
budowania zaufania i zmniejszenia napigcia u obu stron.

Musze przyznac, ze wyzsze nasilenie stresu wsrdd Liderow pokrywa sie z moja,
obserwacjg i doswiadczeniem w pracy z ludzmi. Istnieje kilka czynnikéw, ktdre
moga, przyczyni¢ sie do teqo zjawiska. Po pierwsze, samotnos¢ Liderow
w procesie zarzadzania moze byc¢ znaczacym czynnikiem generujgcym
uczucie izolacji i braku wsparcia, co z kolei moze prowadzi¢ do wzrostu
poziomu stresu. Odpowiedzialno$¢ za podejmowanie decyzji, rozwigzywanie
probleméw i naprawianie sytuacji konfliktowych, ponadto stale rosnace
oczekiwania wobec Lideréw, a wraz z nimi réwniez presja na budowanie
bezpiecznego psychologicznie s$rodowiska dla Pracownikéw, do czego
wiekszos¢ Lideréw nie czuje sie dobrze przygotowana - to codziennos¢ osdb
zarzadzajgcych. Wspodtczesne srodowisko pracy wymaga od Liderdw nie tylko
kompetencji technicznych, ale takze umiejetnosci zarzagdzania emocjami.

Aby zmniejszy¢ poziom stresu w pracy, wazne jest, aby Liderzy poszukiwali
wsparcia i nie czuli sie samotni w zarzgdzaniu. Regularna wymiana
doswiadczen z innymi Liderami choc¢by w postaci uczestnictwa w tzw.
Grupach Mastermindowych lub korzystanie z mentorow moze poméc
w radzeniu sobie ze stresem poprzez uzyskanie perspektywy zewnetrznej
i wsparcia emocjonalnego. Ponadto, praktyki samoswiadomosci, takie jak
medytacja czy techniki oddechowe, pomoga w utrzymaniu réwnowagi
psychicznej w obliczu codziennych wyzwan. Obustronna komunikacja
Lideréw i Pracownikéw na temat swoich potrzeb i granic oraz proaktywne
szukanie wsparcia w sytuacjach stresowych - przyniesie ulge oraz pomoze
w budowaniu zdrowej atmosfery nastawionej na wspdtprace.




' e st e é m WHO szacuje, ze do 2030 roku depresja bedzie
g najczesciej wystepujacag chorobg na swiecie,
a w wielu zestawieniach polscy Pracownicy

W g pal e n i znajdujg sie w czotowce pod wzgledem
wypalenia zawodowego.
zawodowo

Podobnie sytuacje widzg respondenci. Wsréd trudnosci psychologicznych, z jakimi
w ich ocenie najczesciej mierzg sie ich wspdtpracownicy, wymieniaja: wypalenie
zawodowe (48%)., wyczerpanie psychiczne (47%) oraz zaburzenia nastroju, czyli
np. depresje (25%). W ten sam sposdb odpowiadali zaréwno Pracownicy, jak i Liderzy.

Warto podkreslic, ze te same trudnosci wskazywali respondenci
w zesztorocznej edycji badania ,Blizej Siebie - zdrowie psychiczne

i empatia w pracy”. Mamy zatem do czynienia z ugruntowaniem trwatosci
zaburzen psychicznych wystepujacych w srodowisku pracy.

Wykres 2: Gtédwne trudnosci psychologiczne,
z ktéorymi w ocenie respondentéw mierza sie ich
wspotpracownicy.

*dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru, maks. 3 odpowiedzi

LIDER 8 PRACOWNIK

wypalenie zawodowe

wyczerpanie psychiczne

zaburzenia nastroju (np. depresja) o7

zaburzenia lekowe (leki, fobie, ataki

paniki, zaburzenia obsesyjno- kompulsyjne - 13
tzw. nerwica natrectw)
uzaleznienia behawioralne 16
(np. pracoholizm, uzaleznienie od internetu)
zaburzenia odzywiania . 12 13
uzaleznienia od substanciji
l 10 10

psychoaktywnych
(np. alkohol, narkotyki)

INNE, JAKIE?

nie potrafie oceni¢ . il 10 . 12
nie wystepuja zadne I 9 9 l 10
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MONIKA BACZYNSKA C ;21{ KOMENTARZ EKSPERTA )

Psycholozka, ekspertka rozwigzan i komunikacji biznesowej, ekspertka kampanii
~Blizej Siebie”

Wypalenie zawodowe to najczesciej wymieniana trudnos$g, z jakg mierzymy sie
w pracy. Ma duzo wspodlnego z wyczerpaniem psychicznym, ktére zajeto
drugie miejsce wsréd wskazan.

Syndrom ,,burnout” moze dotkng¢ wszystkich, ale najczesciej spotyka osoby
z wysokag ambicjg i duzg odpowiedzialnoscig za wyniki.

Podejmowanie wyzwan i angazowanie sie w nowe projekty moqga zaspokajac
nasza potrzebe rozwoju, generujac jednoczesnie stres i przemeczenie,
wynikajace z rosngcych oczekiwan i presji na wynik. Z kolei te rozciggniete
W czasie mogag nhiepostrzezenie przerodzi¢ sie w stan chroniczneqgo stresu,
wynikajgceqo z braku rownowagi miedzy sobg i swoimi potrzebami
a organizacja.

Wg psycholog Christiny Maslach wypalenie zawodowe sktada sie z trzech
elementoéw:

Wyczerpanie emocjonalne - objawia sie napieciem emocjonalnym,
zniecheceniem do pracy, drazliwoscig oraz zmeczeniem, bdélem gtowuy,
bezsennoscig itp.

Depersonalizacja, czyliinaczej uprzedmiotowienie - objawia sie obojetnoscig
i zwiekszaniem psychicznego dystansu wobec osoby, z ktérg sie pracuje.
Wptywa na mniejsze angazowanie sie w relacje z drugim cztowiekiem.
Obnizone poczucie dokonan osobistych - uwidacznia sie jako
niezadowolenie z osiggnie¢ w pracy, przeswiadczenie o braku kompetenciji,
utratg wiary we wtasne mozliwosci. Wptywa to na pogarszajaca sie realizacje
zadan zawodowych i przerazenie na mysl o kolejnym dniu w pracuy.

Zapobiegaj wypaleniu dbajgc o swoje potrzeby, m.in. reqularny odpoczynek
i zdrowy tryb zycia. Dziataj w zakresie swoich mozliwoscii granic oraz obserwuj
i ucz sie rozpoznawac wtasne potrzeby.

A co moze zrobi¢ organizacja? Stwarza¢ mozliwosci wsparcia i bezpieczenstwa
psychologicznego, dba¢ o komunikacje i konstruktywny feedback, zwracac¢
uwage na zakres obowigzkéw i terminy ich wykonania, bada¢ potrzeby
i zapewniac rozwaj.




Winna presja

| tempo pracy

Praca bez watpienia wptywa na nasze samopoczucie i kondycje psychiczna. Ale co
konkretnie ma najwiekszy wptyw? Takie pytanie rowniez postawilismy przed
respondentami.

Uznali oni (podobnie jak w zesztorocznym badaniu), ze najwiekszy wptyw maja: ,presja
czasu i tempo pracy” (38%), ,zbyt mate zarobki” (31%) i ,zbyt duza liczba zadan” (29%).

Wykres 3: Czynniki majace najwiekszy wptyw na
kondycije psychiczng i samopoczucie.

*dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru, maks. 5 odpowiedzi

presja czasu i tempo pracy
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brak poczucia bycia docenionym

zbyt duza odpowiedzialnos¢ w stosunku do niskiego wynagrodzenia
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zte relacje z przetozonym

strach przed zwolnieniem z pracy - 10

niewystarczajace wsparcie ze strony lidera

nadgodziny (konieczno$¢ pracy ponad standardowym wymiarem godzin)

mobbing . 8

przemoc stowna
dyskryminacja . 5

-4
INNE, JAKIE? % <

zadne z powyzszych . 8 0GOLEM

Warto zauwazyc, ze w kwestii ,presji czasu i tempa pracy” Pracownicy i Liderzy
byli zgodni, stawiajgc go na pierwszym miejscu, ale juz na kolejnych miejscach
Liderzy widzieli gtéwnie zbyt duzg liczbe zadan i nadmierny stres, podczas gdy
Pracownicy uznali, ze istotniejszy wptyw majg zbyt mate zarobki i duza liczba
zadan.

www.BlizejSiebie.info
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Konrad Lewandowski
Gtoéwny specjalista, psycholog Panstwowa Inspekcja Pracy

Dlaczego nalezy przywigzywaé coraz wieksza wage do zagrozen
psychospotecznych w srodowisku pracy?

Badania nad zagrozeniami psychospotecznymi w aspekcie srodowiska pracy
prowadzone byty juz w latach pie¢dziesigtych XIX w. W 1986 r. Miedzynarodowa
Organizacja Pracy wprowadzita definicje zagrozen psychospotecznych jako relacje
pomiedzy potrzebami i kompetencjami Pracownika, a trescig wykonywanej przez
nieqo pracy. Relacja ta moze determinowac¢ ryzyko pojawienia sie szkdd natury
zarébwno psychicznej, jak rowniez fizycznei.

Coraz szybsze tempo zycia, brak poczucia bezpieczenstwa spoteczno-
ekonomicznego, coraz wyzsze oczekiwania i wymagania stawiane Pracownikom,
przecigzenie praca, odpowiedzialnos¢ stanowiskowa, zwiekszajgce sie potrzeby
zyciowe - materialne i egzystencjalne spoteczenstwa, powodujg zwiekszanie sie
wewnetrznego napiecia psychicznego i stresu u coraz liczniejszej grupy
Pracownikow. Taki stan negatywnie wptywa na procesy poznawcze (spostrzeganie,
zapamietywanie, pamie¢, myslenie), tak niezbedne do wykonywania zadan, a takze
na budowanie pozytywnych relacji i wtasciwej atmosfery w miejscu pracy.

Lekcewazenie zagrozen psychospotecznych moze skutkowaé¢ zwiekszeniem
btedow i wypadkdédw w pracy, a przy nieodpowiedniej profilaktyce, prowadzi¢ do
pojawienia sie wypalenia zawodowego, quiet quitting’u, czy zwigkszonej absencji
Pracownikdw i w rezultacie do odptywu kapitatu pracowniczego.

SIEEIE




Zestawienie 3: Najwiekszy wptyw na kondycje
psychicznag i samopoczucie.

*dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru, maks. 5 odpowiedzi; suma odsetkéw odpowiedzi
sraczej tak” i ,zdecydowanie tak”
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Psycholozka skupiona na tematyce rezyliencji, praktyczka terapii ACT,
coach’yca PCC ICF, trenerka oraz facylitatorka Playing BIG wg. Tary Sophi Mohr,
ekspertka kampanii ,Blizej Siebie”

Presja czasu i tempo pracy dla obu grup okazaty sie czynnikami
najwiekszego wptywu. Dobra wiadomos¢, w mojej opinii jest taka, ze ten
wynik tgczy obie grupy. Moze stanie sie on przyczynkiem do dialogu,
pomiedzy zarzadzajgcymi i Pracownikami na temat zmniejszenia presji
i tempa pracy. W tym dialogu powinno wybrzmie¢ kilka pytan.

Jak obie strony definiujg presje? Z mojej praktyki coachingowo-trenerskiej
wynika, ze mozemy definiowa¢ presje w naprawde rézny sposodb
i rozpoczecie od definicji ma znaczenie.

Jakie sg jej negatywne skutki patrzac na perspektywe osobistg, jak
i zespotowg? Myslac o perspektywie osobistej zesztabym do poziomu
naszeqo ciata i psychiki, by nazwac to, jak naprawde wptywa na nas presja
i jak odbija sie na efektywnosci. A na pewno sie odbija.

Kto jest za poczucie presji odpowiedzialny? Kto te presje ,nakreca”? Ktos
konkretny, czy my sami? Pracujgc w swoim gabinecie, czesto spotykam
osoby, ktérych to osobiste przekonania na temat presji i tempa pracy
powodujg wspomniang presje. A praca nad tymi przekonaniami czesto
odkrywa, ze z zewnatrz éw presja wcale nie ptynie wartkim strumieniem.
Pewnie czes¢ z nas zgodzi sie z teza, ze zyjemy w ,kulturze presiji i ciezkiej
pracy” i czasem trudno przyzna¢ sie nawet, ze chcemy zyc¢ inaczej.
A chcemy! Zdobadzmy sie na odwage, by chociaz sprobowad.

Czego chcemy w zamian? Jak chcemy pracowac, by odczuwacé¢ mniegj
presji? Albo raczej, po czym poznamuy, ze ta presja sie zmniejszyta?

Jak zaplanujemy zmiane prowadzaca do mniejszej presji w pracy?
Od czego zaczniemy? Jak bedziemy sie wspiera¢ w tym procesie?
Jak bedziemy monitorowac ten proces?

Ajezeli po przeczytaniu tych pytan masz obawe, ze dialog w Twoim zespole
nie jest mozliwy, to odpowiedz sobie na te pytania samodzielnie.
Ostatecznie my sami jestesmy najbardziej odpowiedzialni za swoj
dobrostan, jak i poczucie presji w pracy.




Liderzy stosunkowo czesto wskazywali takze na czynnik w postaci zbyt duzej liczby
projektow i nowych rzeczy (25%). Warto przy tym wspomniec, ze:

55% Liderow stwierdza, ze w ostatnim czasie wzrosta liczba ich obowigzkdw
50% Lideréw czuje sie przyttoczona liczbg obowigzkdw

4"% Lideréw coraz czesciej pracuje w nadgodzinach

5[|o/ Lideréw przyznaje, ze nadmiar obowigzkédw sprawia, ze czesto nie ma
© \ pracy czasu na przerwe, spokojne zjedzenie positku

Ponad 40% Pracownikow i Lideréw (odpowiednio 43% i 45%) stwierdza, ze przez prace
ma coraz mniej czasu na 2zycie osobiste i przyznaje, ze nadmiar obowigzkéw
i zmeczenie sprawiaja, ze mysla o zmianie pracy (39% Pracownikow i 38% Liderow).

SEBASTIAN DRZEWIECKI ’,‘i’{ KOMENTARZ EKSPERTA )

Strateq zarzgdzania, ekspert kampanii ,Blizej Siebie”

Kiedy kilka lat temu zostaliSmy zmuszeni do pracy zdalnej, szybko
przekonaliSmy sie, ze spowodowato to zatarcie granic miedzy koncem pracy
a poczatkiem zycia prywatnego.

Dane prezentowane w raporcie dajg na to raczej jasng odpowiedz. Jestesmy
przecigzeni liczbg zmian, obowigzkdéw, nowych projektéw i przedsiewziedé
majacych na celu przeprowadzenie naszych organizacji przez ten
wymagajacy gospodarczo okres. Nie znam nikogo, dla kogo aktualna

sytuacja bytaby obojetna i nie pozostawita w nim mniejszego lub wiekszego
sladu.

W tym nattoku zapominamy o sobie lub troske o siebie odktadamy na dalszy
plan, nadajemy jej mniejszy priorytet. Warto jednak pamietaé, ze od naszej
dobrej kondycji, motywaciji i sity wszystko sie zaczyna. Bez silnych Liderdw
i Liderek zadne zmiany w organizacji nie beda miaty szansy powodzenia.
Chcac by¢ wsparciem dla innych, sami musimy byc¢ na to gotowi. Powinnismy
wiec swoj dobrostan potraktowac jako priorytet i dbanie o niego wpisac¢ na
naszg liste zadan. Kazdy z nas ma wtasny na to sposéb, czasem wystarczy
wprowadzenie przerwy na codzienny spacer, a niekiedy konieczna jest
rozmowa ze specjalistg, do ktdrej zachecam.




Wykres 4: Wpt+yw pracy na zycie osobiste.

*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru

sNadmiar obowigzkéw i zmeczenie
sprawia, ze mysle o zmianie pracy.”
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»Przez prace mam coraz mniej
czasu ha zycie osobiste.”
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Monika Sliwifiska - Country Health & Well-being Leader
IKEA Retail Sp. z o.0.

Na podstawie przeprowadzonego badania mozemy zaobserwowac¢ tendencje wzrostowg
w zakresie obcigzenia emocjonalnego zwigzanego z praca, hiezaleznie od poziomu
zarzadzania. Stres jest naturalnym i nieodtgcznym elementem Zzycia, jednak jego duze
nasilenie oraz przewlekty charakter moga stanowi¢ istotne zagrozenie dla naszego
dobrostanu. O takim negatywnym wymiarze doswiadczanego napiecia zwigzanego z karierg
zawodowag mowi niestety blisko potowa badanych. Wsréd wskazywanych przyczyn czesto
pojawia sie obcigzenie praca, rozumiane jako zbyt duza liczba zadan i presja czasu z tym
zwigzana. W konsekwencji zostaje zaburzona réwnowaga miedzy zyciem prywatnym
i dbaniem o siebie a czasem poswiecanym na prace.

W organizacjach, ktére zaczynajg dostrzegac¢ takie wyzwania, warto przyjrze¢ sie podziatowi
odpowiedzialnosci miedzy poszczeqgdlnymi dziatami i osobami - czy obcigzenie pracg jest
roztozone rownomiernie? Nie zaszkodzi tez dokonanie krytycznej analizy metod pracy - czy
wszystko, co robimy jest potrzebne do realizacji istotnych celéw? Czy z czego$ mozemy
zrezygnowac? W efektywnym planowaniu pracy indywidualnych oséb oraz zespotow
niewgtpliwie pomaga spdjne rozumienie priorytetdw i jasno okreslone cele, ktére sg reqularnie
rewidowane pod wzgledem ich aktualnosci.

W zachowaniu dobrostanu wspierajace moze okaza¢ sie wdrazanie drobnych nawykow, takich
jak np. wyciszanie powiadomien komunikatoréw stuzbowych czy skrzynki mailowej w czasie
wolnym od pracy, co utatwi realny odpoczynek Ilub tez nieorganizowanie spotkan
w okreslonych godzinach badz dniach tygodnia. Oczywiscie znacznie prosciej budowac
zdrowe nawyki, jesli w firmie panuje ku temu sprzyjajaca kultura organizacyjna. W IKEA od kilku
lat dziatamy z przygotowanym przez nas przewodnikiem #GoodJob, ktéry zawiera konkretne
wskazowki dla oséb pracujacych w firmie, jak zachowa¢ réwnowage i zdrowie, zwtaszcza
w pracy w systemie hybrydowym. Wsrod wskazowek znajdujg sie zasady planowania
i dtugosci spotkan, odpowiedniego wykorzystania przerw oraz planowania czasu na rozwaj
i prace wtasna.

Spoteczna swiadomos$¢ na temat zdrowia psychicznego rosnie, jednak nie nalezy zapominac¢
o dalszej edukacji. Cho¢ wiedza to nie wszystko, niewatpliwie tatwiej zadbac¢ o siebie i innych,
majac ku temu odpowiednie narzedzia. Stad w profilaktyce radzenia sobie ze stresem lub
wypalenia zawodowego tak istotne jest ciggte budowanie Swiadomosci w zespotach
zwigzanej z potencjalnie niepokojacymi objawami, skutecznymi strategiami oraz utatwianie
dostepu do profesjonalnej pomocy. Mozna oferowa¢ szkolenia, webinary, badania
profilaktyczne czy zapewnia¢ pakiety pomocy psychologicznej w ramach oferty benefitow
- wszystko zalezy od wielkosci i mozliwosci budzetowych danej organizacii.




EMPATIA
| BEZPIECZENSTWO
PSYCHOLOGICZNE
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Troska o dobrostan Pracownikow wpisuje sie w strategie coraz wiekszej liczby firm,
jednak mimo to 41% respondentéw wskazuje, ze kondycja psychiczna Pracownikéw
jest wich miejscu pracy tematem tabu, a 28% stwierdza, ze osoby z problemami natury
psychicznej sa odsuwane od zespo+tu.

Wykres 5: Kondycja psychiczna jako temat tabu
W miejscu pracy.

*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru

sKondycja psychiczna pracownikow »0soby z problemami natury
jest tematem tabu.” psychicznej sa odsuwane od zespo+tu.”
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Psycholog, socjolog, antropolog, mentor, coach i superwizor pracujacy
z najwyzsza kadrg menedzerska i liderami, ekspertka kampanii ,,Blizej Siebie”

Fakt, ze 41% Pracownikdw uwaza, ze kondycja psychiczna jest w ich
organizacjach tematem tabu, sktania do fundamentalnej refleksji nad
poziomem zaufania w ramach danej kultury organizacyjnej. Zwykle dany
obszar jest tabuizowany w danej spotecznosci, kiedy jest on uwazany za
wstydliwy, przykry lub niemoralny, albo taczy sie ze strachem wynikajagcym
z konsekwencji jego ujawnienia. To koresponduje z przekonaniem na
poziomie 28% respondentoéw, ze osoby z problemami natury psychicznej sg
odsuwane od zespo+tu.

Potencjalne zaburzenia w obszarze zdrowia psychicznego moga wigzac sie
z doraznym ryzykiem zaréwno dla Pracownika, jak i cateqo zespotu oraz
mozliwosci sprawnej realizacji projektéw, dlatego tym bardziej
znormalizowanie tego tematu jest niezwykle potrzebne. Brak takich
rozmoéw blokuje mozliwos¢ podejmowania adekwatnych dziatan
prewencyjnych lub wspomagajacych dla oséb znajdujgcych sie w trudnej
sytuacii.

Z tego powodu konieczne staje sie praktyczne przygotowanie Liderdw
poprzez warsztaty Ilub mentoring do tworzenia bezpiecznej
psychologicznie przestrzeni oraz do umiejetnego przeprowadzania

z Pracownikami rozmoéw, dotyczgcych ich psychicznego zdrowia oraz
wyposazenie ich w wiedze, w jakim zakresie moga udzieli¢ Pracownikowi
wsparcia, a gdzie jest juz przestrzen na przekazanie mu informaciji
o mozliwosciach skorzystania z profesjonalnej pomocy (medycznej,
psychologicznej czy interwencji kryzysowej).




Empatia i bezpieczenstwo
psychiczne - lekcja do
odrobienia

44% Pracownikéw boi sie powiedzieé otwarcie w pracy o pogorszeniu kondycji
psychicznej, a tylko co czwarty (27%) Pracownik przyznaje, ze jego bezposredni
przetozony reqularnie pyta o jego samopoczucie.

Wykres 6: Obawa przed méwieniem otwarcie
o pogorszeniu kondyciji psychicznej.

*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru

»Boje sie powiedzie¢ otwarcie o pogorszeniu mojej kondycji psychicznej.”

B Zdecydowanie nie
Raczej nie

B Ani tak, ani nie

B Raczej tak

B Zdecydowanie tak

LIDER PRACOWNIK

Warto przy tym zwroci¢c uwage, ze 59% Lideréw stwierdza, ze ma czas na
rozmowy ze swoim zespotem o ich samopoczuciu (21% przyznaje, ze go nie ma
- odpowiedzi: ,raczej nie” i ,zdecydowanie nie”), a 62% Lideréw uwaza, ze sa
odpowiednio przygotowani do wspierania kondycji psychicznej swojego
zespotu. Skad zatem brak podstawowej formy wsparcia jakim jest komunikacja
i rozmowa?

www.BlizejSiebie.info
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Certyfikowana trenerka NVC (komunikacji empatycznej) oraz eduScrum,
mediatorka, coach, nauczycielka akademicka, analityczka MindSonar, ekspertka
kampanii ,Blizej Siebie”

Strach przed rozmawianiem o pogorszeniu sie stanu zdrowia psychicznego
moze byc¢ wynikiem przekonan samych respondentéow na temat choréb
psychicznych i zwigzanym z nimi wstydem. Jednoczeé$nie oczekiwania
spoteczne, aby zawsze ze wszystkim sobie doskonale radzi¢, w tym
~toksyczna pozytywnosé”, ktéra odnosi sie do przekonania, ze nalezy
zachowa¢ pozytywne nastawienie przez caty czas, bez wzgledu na
wyzwania i trudnosci, mogg mie¢ bezposdredni wptyw na taki wynik.
Niestety taka postawa staje sie szkodliwa, gdy odrzuca, ignoruje lub
uniewaznia prawdziwe ludzkie emocje, zmagania lub doswiadczenia.

Ciekawos¢ budzi fakt, ze zaledwie 27% Pracownikow przyznaje, ze ich
bezposredni przetozony reqgularnie pyta o ich samopoczucie, podczas qdy
ok. 60% osdb petnigcych role liderskie stwierdza, ze jest odpowiednio
przygotowana do wspierania kondycji psychicznej Pracownikéw i ma czas
na rozmowy z nimi 0 samopoczuciu.

Z czego to wynika? Jednym z tropoéw, podpartym moim doswiadczeniem
z pracy z Liderkami i Liderami, jest to, ze, pomimo checi wspierania, moze
brakowa¢ tym osobom kompetencji zwigzanych z komunikacja:
empatycznym stuchaniem i brakiem oceniania, umniejszania, a nawet
oSmieszania, otwartoscia na czyjes doswiadczenie, na roznice

w przezywaniu wyzwan zawodowych. Biorgc pod uwage, czego mogty

doswiadcza¢ w swoim procesie edukacyjnym, zaryzykuje stwierdzeniem,
ze niestety w mniejszosci sg ci, ktérzy kompetencje interpersonalne majg
rozwiniete na wysokim poziomie. | nie chodzi mi tutaj o deklaratywne
umiejetnosci, a o to, co realnie dzieje sie w zespotach, szczegdlnie, kiedy
jest stres, napiecie i kiedy cos nie idzie. Takie sytuacje sg papierkiem
lakmusowym na to, jak naprawde jest. Kluczowy jest rozwéj kompetenciji
zwigzanych z inteligencjg emocjonalng i komunikacjg empatyczng (NVC).




Wykres 7: Pytania przetozonego o samopoczucie.

*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru

»Moj bezposredni przetozony pyta
regularnie o moje samopoczucie.”
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Wykres 8: Przygotowanie do wspierania kondyc;ji
psychicznej swojeqo zespo+tu - deklaracje Lideréw.

*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru

sUmazam, ze jestem odpowiednio przygotowana/y do
wspierania kondycji psychicznej mojego zespo+tu.”

B Zdecydowanie nie
Raczej nie

B Ani tak, ani nie

H Raczej tak

LIDER
B Zdecydowanie tak

Wykres 9: Czas na rozmowy z zespotem o ich
samopoczuciu - deklaracje Liderow.

*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru

sMam czas na rozmowy ze swoim zespotem o ich
samopoczuciu.”

B Zdecydowanie nie
Raczej nie

B Ani tak, ani nie

B Raczej tak

LIDER
B Zdecydowanie tak
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Warto przy tym podkresli¢, ze wiekszos$¢, bo 69% badanych (74% Lideréw i 68%
Pracownikéw) uwaza, ze wtasnie otwarto$é na rozmowy o zdrowiu psychicznym
i emocjach sprzyja budowaniu bezpiecznego psychologicznie miejsca pracy.

Wsréd istotnych czynnikdw sprzyjajacych bezpieczenstwu psychologicznemu,
zwigzanych witasnie z empatig i otwartoscia na temat zdrowia psychicznego,
dostrzegajg empatyczng postawe Liderdow i przetozonych oraz brak obaw o zwolnienie
z pracy z powodu obnizenia kondycji psychicznej (co ciekawe minimalnie czesciej
wskazywana przez Lideréw niz Pracownikdw).

Wykres 10: Empatyczna postawa Lideréw i
przetozonych jako czynnik sprzyjajacy budowaniu
bezpiecznego psychologicznie miejsca pracuy.

*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru
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Wykres 11: Brak obaw o zwolnienie z pracy z
powodu obnizenia kondycji psychicznej jako
czynnik sprzyjajacy budowaniu bezpiecznego
psychologicznie miejsca pracy.

*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru

59 B Zdecydowanie nie
Raczej nie
m Ani tak, ani nie
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Psycholozka, trenerka i coach zajmujgca sie przywoddztwem wigczajgcym
i komunikacjg empatyczng w organizacjach, ekspertka kampanii ,,Blizej Siebie”

O kondyciji psychicznej Pracownikéw rozmawiamy w organizacjach od kilku
lat. Wczesniej wiele firm kierowato sie filozofig zdecydowaneqgo oddzielenia
zycia zawodowego od prywatnego, co mog+to zniechecac przetozonych do
wkraczania na teren prywatnych spraw Pracownika, a do takich zaliczamy
rowniez zdrowie psychiczne.

Jesli chodzi o obawy Pracownikéow zwigzane z otwartym moéwieniem
o swoich wyzwaniach w tym obszarze, ludzie uczg sie tego, ,jak jest
naprawde”, obserwujgc realne sytuacje i ich konsekwencje. Jesli byli
Swiadkami wstrzymania awansu albo odsuniecia kogos$ - o kim byto
wiadomo, ze otwarcie moéwit o swoich wyzwaniach zwigzanych ze zdrowiem
psychicznym - od projektu, to raczej nie beda sktonni dzieli¢ sie swoimi
problemami.

Nie wystarczy deklarowana otwarto$s¢ na rozmowy. Aby co$ sie realnie
zmienito, Pracownicy potrzebujg dostrzec i upewni¢ sie, ze ujawnienie
pewnych informacji nie grozi pogorszeniem ich sytuacji.

Brak rozmoéw i otwartej komunikacji mimo deklarowanych checi i czasu,
moze wigzac sie rowniez z tym, ze przejscie od rozmow zorientowanych
stricte na cele biznesowe, do rozmdéw zorientowanych na cztowieka, dla
wielu przetozonych nie musi by¢ wcale tatwe. Moga czu¢ oniesmielenie,
brak kompetenciji, obawia¢ sie, ze mogg czyjas sytuacje pogorszyc, a tym
samym z ulgag powracac¢ do faktow, danych i logistyki.

Mysle, ze wielu Lideréw potrzebuje regularnej edukacji co do sposobu
prowadzenia rozmoéw o zdrowiu psychicznym. Koniecznoscig staje sie state
rozwijanie kompetencji tworzenia bezpiecznego srodowiska pracy.




W kontekscie empatii na uwage zastuquje fakt, jak jej poziom w swoich firmach
oceniajg badani - tutaj wida¢ rozbieznos¢ miedzy odpowiedziami Pracownikdéw
i Liderow.

Jako wysoki ocenia go zdecydowanie wiecej Lideréw niz Pracownikow. Jednoczesnie
49% Pracownikow stwierdza, ze menadzerowie i kierownicy traktujg ich z empatiag
i sprawiedliwoscia.

Wykres 12: Poziom empatii w miejscu pracuy.

*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru

»Poziom empatii w mojej firmie
pozostaje na wysokim poziomie.”

15
38
25
| 6
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OGOLEM LIDER PRACOWNIK

B Zdecydowanie nie
Raczej nie

B Ani tak, ani nie

H Raczej tak

B Zdecydowanie tak
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EWA STELMASIAK C ﬁ: KOMENTARZ EKSPERTA )

Pionierka przywoédztwa i kultury dobrostanu w Polsce, ekspertka ds. strateqii
wellbeing, konsultantka, trenerka lideréw, wyktadowczyni, ekspertka kampanii
~Blizej Siebie”

Tylko 41% ludzi ocenia poziom empatii w ich firmie jako wysoki, a az 24%
ludzi w firmach ocenia tenze poziom jako zdecydowanie niski.
Prawdopodobnie $wiadczy to o silnej koncentracji na wynikach
i wydajnosci, a tym samym zabijaniu empatii przez presje czasu,
naktadajgce sie na siebie zadania i przepracowanie. W takim srodowisku
liczy sie poczucie odpowiedzialnosci za ,dowozenie”, nawet jesli odbywa
sie ono kosztem zdrowia czy empatycznych relaciji.

Co mozemy zmieni¢ i co moga zrobi¢ Liderzy?

Przede wszystkim porozmawia¢ z Pracownikami na temat empatii: po co
nam jest, jak jest pod tym wzgledem u nas w firmie, jak w naszym zespole
(wyniki dotyczgace firmy i zespotu moga sie znacznie rézni¢). Powinni
modelowac¢ zachowania empatyczne, unikajgc bezwzglednej obojetnosci
w realizacji celdw, nie powinni jednak uzywac¢ empatii instrumentalnie jako
wystuchania Pracownikéw, po to by sie na biezaco ,wygadali” i dzieki temu
dtuzej wytrwali w toksycznym srodowisku pracuy.

Po okresach wytezonej pracy nalezy zawsze przeznacza¢ czas na
Swietowanie sukcesoéw i budowanie relaciji.

Lider powinien bra¢ pod uwage wptyw podejmowanych decyzji na
dobrostan Pracownikéw, ale réwniez i swoj wiasny. Warto, by rozwijat
kompetencje w zakresie inteligencji emocjonalnej, self-compassion i
przywodztwa dobrostanu.




* :
C t%: KOMENTARZ PARTNERA GLOWNEGO )

Ewa Stec
Well-being and Development Lead Tutlo

Zdrowie psychiczne i zwigzana z nim empatia liderska sa w dzisiejszych
czasach nie tylko istotne, ale wrecz konieczne. Mtodsze pokolenia, ktére
weszty juz na rynek pracy, zaczynajg coraz bardziej wymagac¢ tego od
swoich Pracodawcow.

Jedng z naszych wartosci w Tutlo jest *Szczeros¢”, dlatego cenimy sobie
otwartg komunikacje. Zalezy nam, aby kazdy czut sie u nas akceptowany
i zauwazony. Staramy sie uczy¢ naszych Liderdow, jak wazne jest kreowanie
przestrzeni na swobodng rozmowe w swoich zespotach. Zalezy nam, aby
takie statystyki, jak 41% respondentéw uwazajgcych, ze tematy zdrowia
psychiczneqgo w zespotach jest tematem tabu, powoli odchodzity do
lamusa.

Empatia liderska to podstawa budowania zdrowego $rodowiska pracy.
Angazujemy sie w dziatania, ktére pomagajg naszym Pracownikom czuc¢ sie
docenionymi i wspieranymi. Wiemy, ze zdrowie psychiczne jest kluczem do
sukcesu, dlatego nieustannie pracujemy nad tym, aby nasze podejscie do
tego tematu byto jak najlepsze. Jestesmy przekonani, ze poprzez
szczerose, otwartosc i wspolne dziatania mozemy stworzyc lepsze miejsce
pracy dla kazdego.

Wiemuy, ze pracy jest jeszcze duzo, a temat zdrowia psychicznego w Polsce
wcigz bywa pomijany, albo przemilczany. Wierzymy réwniez, ze mtodsze
pokolenia oraz wydarzenia takie jak kampania ,Blizej Siebie”, pomogg
poszerzyc¢ swiadomosc i sprawig, ze zaczniemy o tym mowic otwarcie.

SIEEIE




ZMIANY W MIEJSCU
PRACY - NASZE
REAKCJE




Nie lubimy zmian

Czy lubimy zmiany? Wyniki badania pokazujg, ze niekoniecznie. Az 38% badanych nie
lubi zmian w miejscu pracy, podczas gdy lubi je 21%, przy czym wiekszos$¢ z nich okresla
to niejednoznacznie ,raczej lubig”.

Wykres 13: Podejscie do zmiany w miejscu pracy.

*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru

»Czy lubi Pani/Pan zmiany w miejscu pracy?”

S84 0GOLEM [N=1000]
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B Zdecydowanie nie Raczejnie ®Anitak, aninie mRaczejtak BZdecydowanie tak

Nie odnotowano znaczacych
réznic miedzy Pracownikami
i Liderami w tym wzgledzie,
choc¢ to Liderzy nieco
bardziej entuzjastycznie
podchodza do zmiany

W miejscu pracy.
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Zmiany nas stresuja

Osobuy, ktére nie lubia zmian w miejscu pracy jako gtowne uzasadnienie podaja, ze jest
to dla nich stresujace - tak odpowiedziato 42% ogdtu badanych i najwiecej sposréod
Pracownikow - 44%.

Wykres 14: Powody dlaczeqgo nie lubimy zmian
W miejscu pracy.

*dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru, maks. 2 odpowiedzi

nie lubie sytuacji, ktoére zaburzajg mojg codzienng rutyne _ 39
zmiana to dla mnie brak stabilnosci _
obawiam sie o swojg przyszto$é zawodowa — nie wiem czy zmiana nie - 19
bedzie miata konsekwencji dla mojej pozyciji w firmie
obawiam sig, ze nie dam sobie rady w nowej sytuacji - 17
ciezko mi dostosowac sie do nowych zadan, procedur lub wymagan -
nie lubie uczy¢ sie nowych rzeczy - 1
z innych powododw, jakich? I 1
Yk 3o \-7 §-4
nie wiem, trudno powiedzie¢ I 3 \519 Q

OGOLEM [N=493]

W przypadku Lideréw stres byt dopiero trzecim z powodow. Wiecej z nich wskazato na
fakt, iz nie lubig oni sytuaciji, ktére zaburzajg ich codzienng rutyne (42%) oraz ze zmiana
to dla nich brak stabilnosci (39%). Te dwa argumenty czesto wskazywali takze
Pracownicy.

Warto zwrdéci¢ uwage, ze Pracownicy czesciej niz Liderzy swojg nieche¢ wigzag
z obawg o to, jak poradzg sobie w nowej sytuacji oraz jak bedzie wyglgdata ich
przysztos¢ zawodowa i pozycja w firmie.
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Wykres 15: Powody, dlaczeqo Liderzy i Pracownicy

nie lubig zmian w miejscu pracuy.

*dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru, maks. 2 odpowiedzi

44 to dla mnie stresujgce 32

nie lubie sytuacji, ktére zaburzajg mojag 42
codzienng rutyne

zmiana to dla mnie brak stabilnoéci 39

obawiam sie o swojg przysztos¢ zawodows
- nie wiem czy zmiana nie bedzie miata
konsekwencji dla mojej pozyciji w firmie

obawiam sig, ze nie dam sobie rady
w nowej sytuacji

ciezko mi dostosowac sie do nowych
zadan, procedur lub wymagan

nie lubie uczyé¢ sie nowych rzeczy

I 1 z innych powodoéw, jakich?

I 2 8 nie wiem, trudno powiedzie¢

PRACOWNIK [N=3841]
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MARZENA GROCHOWSKA Cﬁ’{ KOMENTARZ EKSPERTA )

Trener biznesu i odpornosci psychicznej, brainolog, coach kariery,
ekspertka kampanii ,Blizej Siebie”

Roznice w podejsciu do zmian wynikajg z wielu kombinacji m.in.: cech
osobowosciowych, doswiadczen zyciowych, kontekstu kulturowego oraz
psychologicznych reakcji na niepewnosc¢ i lek.

W kontekscie osobowos$ci ludzie przejawiajg réznorodng otwartosé na
doswiadczenie. Osoby z wysokim poziomem otwartosci sg bardziej sktonne
do akceptowania nowych doswiadczen i zmian. Sg ciekawi Swiata i majg
tendencje do poszukiwania nowosci. Natomiast osoby o wyzszym poziomie
neurotycznosci mogag byc¢ bardziej lekliwe i oporne na zmiany, poniewaz
obawiajg sie niepewnosci i potencjalnych negatywnych skutkdw.

Drugim aspektem rodzaju stosunku do zmian jest rodzaj doswiadczen
zyciowych. Pozytywne doswiadczenia z przesztosci moga indukowac
wiekszg otwartos¢, akceptacje i motywacje do wdrozenia zmiany,
a doswiadczenia negatywne moga prowadzi¢ do oporu przed zmianami
oraz uruchamiania mechanizmdw obronnych.

Waznym aspektem jest réwniez kontekst spoteczny i kulturowy. Wsparcie
spoteczne, w przypadku przechodzenia przez zmiane utatwia zrozumienie
cateqo procesu i ostabia op6r i nieche¢ przed zmiang. Natomiast normy
kulturowe w niektérych krajach postrzegajg zmiany jako pozytywne
i pozadane, podczas gdy w innych mogg byc¢ widziane jako zagrozenie dla
stabilnosci i porzadku. Tu z pewnoscig sama kultura organizacyjna, ktoéra
promuje innowacyjnos¢ i adaptacyjnosé, utatwia prowadzenie zmian
w srodowisku biznesowym, poniewaz uczy Pracownikéw, ze mogag byc
bardziej otwarci na zmiany.

Kluczowe i znamienne moga rowniez w procesie zmiany byc¢ czynniki
psychologiczne, takie jak poczucie kontroli nad wtasnym 2zyciem
i zmianami utatwia wdrazanie zmian poprzez ich tagodniejszg i szybszg
adaptacje. Z kolei lek przed nieznanym i niepewnos¢ bedzie budowac duzy
opor przed zmiang. Ludzie czesto wolg status quo, poniewaz jest
przewidywalny.




Zmiana to nowe
doswiadczenia

A dlaczego Ilubimy zmiany w miejscu pracy? Najczesciej pojawiajacym _sie
uzasadnieniem jest to, ze ,zmiany pozwalaja zdobywaé nowe doswiadczenia® (30%
0g6tu badanych). Na ten powdd wskazato najwiecej Liderdw.

Badani lubig takze zmiany, poniewaz nie lubig rutyny i monotonii, a z kolei lubig
wyzwania, ktére zwigzane sg z nowymi doswiadczeniami.

Najrzadziej ankietowani wskazywali na to, ze ,lubig dostosowywac¢ sie do nowych
trendéw i technologii” (15%).

Wykres 16: Powody, dlaczego lubimy zmiany
W miejscu pracy.

*dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru, maks. 2 odpowiedzi

zmiany pozwalajg zdobywaé nowe doswiadczenia
nie lubie rutyny i monotonii w pracy

zmiana to nowe wyzwania, a lubie wyzwania

zmiana otwiera nowe mozliwosci rozwoju
zawodowego i osobistego

lubie innowacje
zmiany dodaja mi energii do dziatania

lubie dostosowywac sie do nowych trendoéw i technologii

z innych powodow, jakich?
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nie wiem, trudno powiedzie¢

OGOLEM [N=275]

Warto zwrdéci¢ uwage na argument, ktéry w sposéb szczegdlny byt rozbiezny
miedzy Pracownikami, a Liderami, mianowicie ,zmiana otwiera nowe mozliwosci
rozwoju zawodoweqgo i osobisteqo”. Zdecydowanie czesciej szanse na rozwaoj
w zmianie widzg Pracownicuy.
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Wykres 17: Powody, dlaczego Liderzy i Pracownicy
lubig zmiany w miejscu pracuy.

*dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru, maks. 2 odpowiedzi

zmiany pozwalajg zdobywac¢ nowe doswiadczenia 32
nie lubie rutyny i monotonii w pracy 28
zmiana to nowe wyzwania, a lubie wyzwania 28
zmiana otwiera nowe mozliwosci 18
rozwoju zawodowego i osobistego
lubie innowacje 28
zmiany dodajg mi energii do dziatania 28
lubie dostosowywad sie - 13 18
do nowych trendéw i technologii
z innych powodoéw, jakich?
nie wiem, trudno powiedzie¢ I 2 8 3
PRACOWNIK [N=201] LIDER [N=74]

Jacek Betdowski <§E§ KOMENTARZ EKSPERTA )

Executive coach i mentor, ekspert kampanii ,Blizej Siebie”

Sadze, ze nieznaczna przewaga Liderow w pozytywnym podejsciu do
zmiany moze wynika¢ z kilku powoddw. Po pierwsze, styszg oni czesto, ze
zarzagdzanie zmiang jest wazng kompetencjg Lidera. | cho¢ od dobrego
zarzadzania do lubienia zmiany droga daleka, to wydaje sie, ze sg oni po

prostu bardziej oswojeni z tematem zmiany. Po drugie, Liderzy moga byc¢
czedciej strong inicjujgca zmiany w przeciwienstwie do osoéb, ktérych
zmiana dotyka, a ktére nie majg nad nig duzej kontroli. Podobnie mniejszy
udziat czynnika stresu u Liderow moze byc¢ wynikiem tego, ze majg oni
z requty wiecej informaciji o zmianach, czesto je kreujg lub nimi zarzadzaja.
Wreszcie moze to wynika¢ z tego, ze firmy obsadzajg stanowiska liderskie
osobami, ktére lepiej tolerujg zmiany.
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Negatywne emocje
zmiany

Emocje, jakie najczesciej sa pierwszg reakcjg na informacje o zmianie, wiekszos¢
ankietowanych okresla jako negatywne i nieprzyjemne w odczuwaniu (68% badanych).

Wykres 18: Emocje bedace pierwsza reakcja na
informacje o zmianie.

*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru
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839

OGOLEM [N=1000] LIDER [N=300] PRACOWNIK [N=1000]

pozytywne i przyjemne w odczuwaniu mnegatywne i nieprzyjemne w odczuwaniu

Co ciekawe podobnie odpowiadali Pracownicy, wsréd ktérych tylko 39% odczuwa
emocje pozytywne i przyjemne w zwigzku ze zmiana. Z kolei Liderzy podzielili si¢ niemal
na potowe.

Wsréd osodb odczuwajacych pozytywne pierwsze reakcje na informacje o zmianie
najczesciej wskazywano na: ciekawosé, nadzieje, podekscytowanie.

Najmniej os6b wskazywato natomiast na zadowolenie i zaufanie, jako emocje, ktdre im
towarzyszs.

Z kolei osoby wskazujgce na negatywne emocije, najczesciej wymieniaty niepewnose,
stres oraz lek i niepokd;.
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Wykres 19: Pozytywne i przyjemne w odczuwaniu
emocje, bedace reakcja na informacje o zmianie.

*dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru, maks. 2 odpowiedzi

59 ciekawos¢
2/ nadzieja

27 podekscytowanie
16 entuzjazm

18 spokoj

10 rados¢

12 zadowolenie - 10
8 zaufanie - 10 8

co$ innego, co? I d

LIDER [N=147] 2 || nie wiem, trudno powiedzie¢ - 8 PRACOWNIK [N=393]

Wykres 20: Negatywne i nieprzyjemne w odczuwaniu
emocje, bedace reakcja na informacje o zmianie.

*dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru, maks. 2 odpowiedzi

4 niepewnosé
206 stres
30 lek / niepokdj
27 nieched
20 frustracja
13 ztos¢e

rozczarowanie . 6

4 smutek

5 sal [
co$ innego, co?

LIDER [N=153] 3 nie wiem, trudno powiedzie¢ -9 PRACOWNIK [N=607]
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ANNA PFEJFER-BUCZEK Cﬁ’{ KOMENTARZ EKSPERTA )

Konsultant ds. psychoedukacji, propagatorka wiedzy o zdrowiu
psychicznym w organizacjach, ekspertka kampanii ,Blizej Siebie”

Badanie wskazato, ze u respondentéw obu grup, pierwsza reakcja na
zmiane to w przewadze negatywne emocje. Nie jest to zaskakujgce, bo
w jezyku organizacyjnym stowo zmiana czesto uzywana jest w zwigzku
z wydarzeniami nieprzyjemnymi - restrukturyzacja, sprzedazag firmy,
zwolnieniami, ograniczeniem budzetu, etc. Naturalna reakcja, jak zresztg
badanie to potwierdza, jest zwigzana przede wszystkim z uczuciem
niepewnosci, bo przeciez nie wiemy, co bedzie dalej, jak to, co sie zmienia,
wptynie na naszg osobistg sytuacje. Mézg w ten sposdb, poprzez pewng
nadwrazliwos¢, ostrzega - ,uwazaj, moze byc¢ groznie”. Dobrze zda¢ sobie
sprawe z teqgo podstawowego mechanizmu i nie wpas¢ w spirale
katastroficznego myslenia. Aby dysponowac¢ bardziej wspierajgcym
ogladem rzeczywistosci, warto nauczyc¢ sie roznych metod pracy
mentalnej i odbarczania dystresu - sg na to skuteczne techniki.

Moje ztote zasady, ktére pomoga obnizyé poziom stresu w zespole - dla
tych, ktérzy wprowadzajg zmiane w firmie:

Komunikuj zmiane bez niedomowien.

Jesli czeqo$ nie wiesz, przyznaj to, nie wymyslaj. Dowiedz sie, wrdoc¢
z informacja.

Pokazuj kolejne kroki, zwracajgc uwage na pozytywne aspekty zmiany
w szerszej perspektywie, bo zwykle takie sie znajda. Ale bez ,korpomowy”...
Mow rzeczowo, ale ,sercem”.

Badz cierpliwa/y - przed akceptacjg trudnej sytuaciji, bedzie w ludziach
niechec, poczucie niepokoju, ztos¢. To wynika z fizjologicznej reakcji na
zmiane.

Traktuj Pracownikéw jak dorostych partnerow, ktérzy zastugujg na
szacunek. Upewniaj sie, czego w zmianie potrzebuja, aby ,ruszy¢ do
przodu”. Dziataj w tej sprawie!




Stres zmiany

Obecnie liczba i tempo zmian znaczaco wzrasta. Mozna zauwazyc¢ luke pomiedzy tym
wzrostem, a otwartoscig na zmiany, a tym samym mozliwoscia ich przeprowadzenia.
Luke te wypetnia zwiekszony stres, ktéry jest najczestszym objawem, jaki odczuwamy
w zwigzku z presja i tempem zmian w miejscu pracy. \Wskazujg go zarébwno Pracownicy,
jak i Liderzy (odpowiednio 27% i 28%).

Respondenci wskazywali takze na wieksza niepewnos$é oraz zmeczenie i wyczerpanie
psychiczne (wyczerpanie psychiczne jest takze jedng z najczesciej wskazywanych
trudnosci psychologicznych wystepujacych w miejscu pracy - zobacz wykres 2).

Wykres 21: Najczestsze objawy zwigzane z presja
i tempem zmian w miejscu pracuy.

*dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru, maks. 5 odpowiedzi
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mniejsza wydajno$¢ w ramach realizowanych zadan

bole gtowy lub migreny

problemy trawienne, np. nudnosci/ béle brzucha
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Przy okazji tego pytania warto zwréci¢ uwage na fakt, iz 6% badanych stwierdza, ze nie
odczuwa tempa i presji zmian w miejscu pracy, a 8% nie odczuwa zadnych
negatywnych objawéw z nimi zwigzanych.

Jednoczes$nie 48% badanych przyznaje, ze czuje sie¢ zmeczonymi ciggtymi zmianami
W miejscu pracy.

Wykres 22: Zmeczenie ciggtymi zmianami.

*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru

»Czuje sie zmeczona/y ciagtymi zmianami.”
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EWELINA SUPINSKA Cﬁ’{ KOMENTARZ EKSPERTA )

Psycholozka, coachka kryzysowa, a takze facylitatorka job craftingu, praktyk
HR z niemal 20-letnim doswiadczeniem, ekspertka kampanii ,,Blizej Siebie”

Jak pokazujg wyniki badania tempo i presja zmian powodujg u znacznej
czesci Pracownikéw stres, niepewnos$c¢ i zmeczenie, co przektada sie na
problemy ze zdrowiem, samopoczuciem i wydajnoscia.

Te wyniki nie sg zaskoczeniem. Zmiany naruszajg rutyne, a tym samym
poczucie stabilnosci i bezpieczenstwa. Wprowadzajg elementy nieznane
i nieprzewidywalne, co moze wywotywac stres i niepokdj. Pracownicy mogg
sie obawiag, ze nie sprostajg nowym wyzwaniom lub ze zmiany negatywnie
wptynag na ich pozycje czy przysztos¢ w firmie.

Kazda zmiana wymaga od Pracownikéw adaptacji do nowych warunkow,
wigze sie wiec z dodatkowym wysitkiem. Proces przystosowania wymaga
czasu i enerqii.

Ciagte dostosowywanie sie do nowych sytuacji moze byc¢ wiec
wyczerpujgce zarowno fizycznie, jak i emocjonalnie.

Zmiany czesto wigzg sie z nowymi oczekiwaniami i obowigzkami.
Pracownicy muszg szybko nauczyc¢ sie nowych umiejetnosci, dostosowac
do nowych standardow i radzi¢ sobie z dodatkowymi zadaniami.
To wszystko moze potegowac stres, zmeczenie, trudne emocije.

Nie oznacza to jednak, ze nie mozemy nic z tym zrobié. Pracodawcy powinni
zauwazyc i zrozumie¢, ze zmiany sg wyzwaniem dla zespotu, dlatego
konieczne jest zwrdcenie szczegdlnej uwagi na dobrostan Pracownikéw
W procesie zmiany.

Kluczowe jest m.in. otwarta komunikacja i biezgce informowanie o zmianach
oraz ich wptywie na Pracownikdw, zapewnianie szkolern i oferowanie
adekwatnej pomocy w procesie adaptacji do nowych warunkdw,
promowanie zdrowia zarowno fizyczneqgo, jak i psychicznego oraz
zapewnianie programow wsparcia psychologicznego.




C* KOMENTARZ PATRONA )

Paulina Swiatkiewicz
HR Business Partner w grupie portali pracy Rocketjobs.pl i Justjoin.it,
ekspertka w obszarze zasoboéw ludzkich

é} rocketjobs.pl
portal pracy przysztosci

Zmiany, cho¢ sag nieodtgczng czescig naszeqo zycia, wydajg sie byc¢ dla nas
wyjatkowo trudne. Szczeqgdlnie te zwigzane z pracag. Dlaczego? Z pewnoscig
powodow moze byc¢ tu tyle, ilu mamy Pracownikéw, natomiast w tym momencie
musimy wroéci¢ do ogromnych transformaciji, jakie wymusita na nas
w poprzednich latach pandemia. Z dnia na dzien musieli§my dostosowac¢ sie do
nowej rzeczywistosci, w ktoérej rutyna stata sie praca zdalna. Odizolowanie sie od
Swiata na tak duzg skale, w mojej opinii, wywotato nieche¢ do stawiania czota
nowym wyzwaniom, a takze pogtebito negatywne kojarzenie zmian, zwtaszcza
W miejscu pracy.

Tymczasem zmiany mogg mie¢ tez pozytywne skutki. Jednak badanie jasno
pokazuje, ze Pracownicy reaqujg na nie stresem i wigzg je z brakiem poczucia
stabilnosci. By¢ moze wynika to z przekonania, ze zmiany zwigzane sg ze
zwolnieniami czy chaosem reorganizacyjinym. W moim przekonaniu
zaopiekowanie teqgo obszaru to aktualnie gtéwne zadanie dla prezeséw oraz
dziatéw HR. To oni powinni zbudowac¢ strategiczny plan i zadba¢ o jasng
komunikacje, a takze aktywne wigczenie Lideréw i Pracownikédw w caty proces.
Takie podejscie ma szanse sktoni¢ ich do ,polubienia” zmian. Raport daje nam
gotowe odpowiedzi, jakimi obawami powinnismy zaopiekowa¢ sie w pierwszej
kolejnosci, a takze jakie mozliwosci wykorzysta¢ czy podkresla¢ podczas
komunikacji zmian, aby przeku¢ transformacje w co$ pozytywnego.

Podsumowujac, dbanie o psychiczny dobrostan Pracownikéw to aktualnie
najwieksze wyzwanie dla dziatéw HR oraz os6b =zarzadzajacych. Badanie
pokazuje, ze jest to w dalszym cigqu obszar do mocniejszeqo zaopiekowania.
Od razu nasuwa sie pytanie czy w sytuacji tak wielu przemian jestesmy w stanie
szybko i skutecznie dziata¢? Oczywiscie! Oprocz natychmiastowych reakcii,
takich jak na przyktad zaangazowanie psychologa, nalezy réowniez pomysle¢ nad
dtugofalowym planem dziatania, wspierajacym catg organizacje, na wszystkich
szczeblach, jak np. programy wellbeingowe. Efektem bedzie nie tylko pozytywny
wptyw na samopoczucie Pracownikow czy redukcja stresu, ale tez korzysci dla
catej organizacji (takze te finansowe).
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Co piaty Pracownik i Lider okres$la intensywnos¢ stresu zwigzanego z presjg zmian jako
przecietny, a ponad potowa (55%) uwaza, ze jest to stres o wyzszym natezeniu (w
10-stopniowej skali odpowiedzi 6%, ,7”, ,8”, ,97, ,10”).

W tej ocenie Liderzy i Pracownicy sg idealnie zgodni, cho¢ Liderzy nieco rzadziej
wskazywali na ten najwyzszy poziom stresu.

Wykres 23: Intensywnos¢ stresu zwigzaneqo z
presja zmian.

*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru
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Boimy sie zwolnienia

A jakie zmiany sg dla nas najbardziej stresujagce? Sposrod wskazanych przyktadow
sytuaciji jako najbardziej stresujgce, niezaleznie od stanowiska, wskazano:

2 2 B

REDUKCJE ETATOW ZWIEKSZENIE WYMAGAN ZMIANY STANOWISK PRACY
| ZWOLNIENIA DOTYCZACYCH LUB STRUKTURY
PRACOWNIKOW WYDAJNOSCI PRACY LUB ZESPOLOW

OBCIAZENIA PRACA

Na czwartym miejscu byty zmiany warunkéw zatrudnienia lub zmiany w systemie
wynagrodzen, ktére nieco czesciej wskazywali Pracownicy niz Liderzy (odpowiednio
22% i 19%).

Z kolei Liderzy nieco czesciej
niz Pracownicy wskazujg na
zmiany w zarzgdzie lub
w kierownictwie organizacji,
ktére wptywajg na sposdb
zarzgdzania i komunikacje, co
najprawdopodobniej wynika
z hierarchii firmowej, w ktoérej
to wiasnie Liderzy sg w statym
kontakcie z zarzgdem i oni tez

odpowiedzialni sg za
wdrazanie zmian i pomystow
zarzadu.

www.BlizejSiebie.info




Wykres 24: Najbardziej stresujace zmiany w
miejscu pracy.

*dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru, maks. 3 odpowiedzi
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EVWWA BOCIAN Cﬁ’{ KOMENTARZ EKSPERTA )

Konsultantka, coachka, facylitatorka nowych sposobdéw zarzadzania
i budowania relaciji, ekspertka kampanii ,,Blizej Siebie”

Stres zwigzany ze zmianami moze hamowac¢ kreatywnos¢, wprowadzanie
nowych rozwigzan oraz podejmowanie decyzji. W wyniku tego moga
pojawi¢ sie frustracja, spadek motywacji i zaangazowania. Z kolei brak
szczerej komunikacji i bezpiecznej przestrzeni do dyskusji pogtebia
niepokdj w zespole.

Lek przed zmianami moze prowadzi¢ do pogorszenia komunikacji
i wspotpracy miedzy zespotami, w tym unikania wyrazania swoich obaw.
To skutkuje izolacjg zespotdw i utrudnia realizacje wspdlnych celdw.

Warto zwréci¢ uwage, ze wysoki poziom leku moze sktoni¢ utalentowane
osoby do poszukiwania stabilniejszych srodowisk, a utrata kluczowych
talentow negatywnie wptynie na realizacje celdw strategicznych
i konkurencyjno$¢ organizaciji.

Lek przed zmianami moze powodowac takze:

Spadek efektywnosci i produktywnosci
Unikanie podejmowania inicjatyw, co z kolei prowadzi do stagnaciji.
Niska innowacyjnoscé
Obawa przed zmianami hamuje rozwéj nowych produktow, ustug i
procesow.
Wzrost kosztéw operacyjnych
Brak efektywnego wdrazania zmian prowadzi do utrzymywania
nieefektywnych procesow.

Skuteczne zarzadzanie zmianami oraz tworzenie kultury organizacyjnej
wspierajgcej otwarto$é jest kluczowe. Transparentna komunikacija,
zaangazowanie Pracownikdw w procesy decyzyjne oraz bezpieczna
przestrzen do wyrazania obaw mogg znaczgco zmniejszyc¢ lek przed
zmianami i wspiera¢ pozytywne przejscie przez proces transformac;ji.




A czy jestesmy przygotowani na stres zwigzany z liczbg i tempem zmian? 46%
badanych uwaza, ze w obliczu liczby i tempa zmian moze pochwalié¢ sie
wystarczajgcymi umiejetnosciami radzenia sobie ze stresem. Zdecydowanie lepigj
swoje umiejetnosci oceniajg Liderzy niz Pracownicy.

Warto przy tym zaznaczyc, ze co trzeci badany (36% ogdtu badanych, 28% Liderow,
38% Pracownikéw) nie potrafi jednoznacznie oceni¢ swoich umiejetnosci radzenia
sobie ze stresem.

Wykres 25: Umiejetnosci radzenia sobie ze stresem
w obliczu liczby i tempa zmian.

*dane w %, pyt. jednokrotnego wyboru

*Uwazam, ze mam wystarczajace umiejetnosci radzenia
sobie ze stresem w obliczu liczby i tempa zmian.”
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ZDROWIE Weronika Dejneka - cztonek Zarzadu PZU Zdrowie SA

Praca, w ktorej spedzamy 1/3 naszego zycia, moze byc¢ czynnikiem stresogennym,
zwtaszcza w obliczu dynamicznych zmian. Dlatego tak wazna we wspieraniu
Pracownikéw jest rola Pracodawcy. To firma odpowiada za wdrozenie
odpowiedniej kultury organizacyjnej, ktéra pomaga Pracownikom takze
w stresujgcych momentach. Odpowiednie procedury wewnagtrz organizacji
pozwalajg chociazby zmniejszy¢é obcigzenie psychiczne Pracownikow,
wynikajace ze zmian kadrowych oraz z realizacji nowych zadan.

Wazne jest, by firma zapewniata Pracownikom réznorodne mozliwosci wsparcia.
Obecnie zapewnienie dostepu do opieki medycznej staje sie wsréd Pracodawcow
pewnego rodzaju standardem, ale diabet tkwi w szczegdtach. Nie zawsze
prywatny pakiet medyczny umozliwia wizyte u psychologa czy psychiatry. Warto
na to zwrdéci¢ uwage, bo w trudnych momentach istotna jest mozliwos$é
skonsultowania sie bezposrednio ze specjalista. Pracodawca moze zapewnic¢
takze zatrudnionym osobom mozliwos¢ korzystania z interwenciji kryzysowych
z dojazdem do firmy lub pacjenta (np. w przypadku wypadku, ciezkiej choroby lub
$mierci cztonka rodziny albo wspodtpracownika). Inne rozwigzanie w sytuacji
kryzysowej to uruchomienie dedykowanej infolinii psychologiczne;j.

Roéwnie istotne sg dziatania proaktywne - nie tylko inicjatywy podejmowane
w odpowiedzi na czynniki stresujace. Edukacja, czyli organizacja przez firmy
szkolen, warsztatow, webinarow lub przygotowanie materiatoéw
psychoedukacyjnych, petni wazng role w dbaniu o dobrostan Pracownikow.
Innym rozwigzaniem jest zapewnienie dostepu do platformy wellbeingowe;j.
To nowy rodzaj benefitu, w ktéorym mieszczg sie porady dotyczace zdrowia
w formie artykutéw, podcastédw i filméw. Pracownicy moga korzysta¢ z tych
materiatéw w wybranym przez siebie czasie, co pozwala zachowac¢ wiekszy
work-life balance. Z pewnoscig proaktywna postawa Pracodawcow,
uwzgledniajgca tego typu nowe rozwigzania, jest kluczowa, gdy mowa o stresie w

pracu.
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Niewagtpliwie zjawisko zmiany jest obecnie jedynym statym elementem w naszej
rzeczywistosci zaréowno prywatnej, jak i zawodowe;.

Potowa badanych (51%) stwierdza, 2e ostatnie miesiace to coraz wigcej zmian
i nowych rzeczy w firmie (co ciekawe wiecej nowosci dostrzegajg Liderzy niz
Pracownicy, a prawie co trzeci badany nie potrafi oceni¢, czy rzeczywiscie ostanie
miesigce przyniosty wiecej zmian niz zwykle) i takze potowa badanych czuje sie
zmeczona ciagtymi zmianami, natomiast nie przeszkadzajg one 24% badanych
niezaleznie od stanowiska.

Wykres 26: Skala zmian w miejscu pracy.

*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru

sOstatnie miesigce to coraz wiecej
zmian i nowych rzeczy w firmie.”
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KRZYSZTOF S. Cﬁ: KOMENTARZ EKSPERTA )

OGONOWSKI

Ekspert ds. wdrazania zmian w organizaciji, ekspert kampanii ,Blizej Siebie”

Natezenie zmian w miejscu pracy, ich tempo, czestotliwos¢ i gtebokosc
sg od zawsze zwigzane z potrzebg dostosowywania sie firm i organizacji
w ogole - takze tych nienastawionych na zysk - do zmieniajgceqo sie
otoczenia. Naturalne wiec jest, ze w czasach istotnych zmian i zaburzen
w otoczeniu zewnetrznym, tych zmian wewngtrz organizaciji jest po
prostu wiecej.

Zjawisko ,nasycenia zmianami” jest rowniez obserwowane w prawie 75%
firm badanych na poziomie catego Swiata przez Prosci Inc. Przektada sie
ono niekorzystnie zardbwno na aspekty psychologiczne funkcjonowania

ludzi w organizaciji (stres, niepewnos$¢ czy wrecz strach), jak i aspekty

biznesowe (nizszy poziom zaangazowania, absencja, wypalenie
zawodowe, nizszy poziom efektywnosci i jakosci wykonywanych
zadan). Dlatego ze zjawiskiem tym jak najbardziej trzeba i mozna
walczyé na poziomie organizacji - podejmujac decyzje o tym, jakie
zmiany wdrazamy, w jaki sposdb, jak zwiekszamy elastycznoscé
i zwinnos$¢ organizaciji.

Mozna takze dba¢ o zaangazowanie i przygotowanie indywidualne
kazdego Pracownika, ktdérego zmiana dotyczy, a takze rozwijac
umiejetnosci do wdrazania zmian i prowadzenia przez nie siebie i swoich
zespotdéw u Liderdw i menadzerdw. Badania pokazujg wyraznie, ze takie
dziatania skutecznie minimalizujg niekorzystne efekty coraz szybszego
tempa zmian - ktére w przeciwnym wypadku coraz bardziej negatywnie
przektadajg sie zarowno na Pracownikéw, jak i na efektywnosc
organizaciji.




Poradzimy sobie
W zmianie

Optymistyczne jest, ze zdecydowana wiekszos¢ badanych w obu grupach uwaza, ze
poradzi sobie w sytuacji zmiany w firmie, cho¢ wiekszg wiare we wtasne mozliwosci
maja Liderzy niz Pracownicy (odpowiednio 75% i 65%).

Wykres 27: Umiejetnos$¢ poradzenia sobie w
sytuacji zmiany w firmie.

*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru

sUwazam, ze poradze sobie w sytuacji zmiany w firmie.”
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Liderzy i Pracownicy majg takze do siebie wzajemne zaufanie, cho¢ to Liderzy
zdecydowanie lepiej oceniajg kompetencje swoich zespotow.

4 Ufam, ze menadzerowie/kierownicy w mojej firmie majg
{ kompetencje, by pokierowa¢ wyzwaniami, ktére przyniesie
przysztose.”

PRACOWNIK

750/ LUfam, ze moj zespodt podota wyzwaniom przysztosci, jakie pojawig
O siew firmie.”

LIDER
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IWONA GROCHOWSKA Cﬁ’{ KOMENTARZ EKSPERTA )

Psycholozka, czynna liderka, mentorka, ekspertka kampanii ,Blizej Siebie”

Poczucie pewnosci siebie, ktoére wyraza sie w wierze ,poradze sobie” jest

jednym z czterech kluczowych filarow odpornosci psychicznej (obok

wytrwatosci, zdolnosci dostrzegania wyzwan w zyciu i poczucia kontroli
nad zyciem). U Lideréow jest wyzsza m.in. z powodu réznych rodzajoéw
wtadzy do nich przypisanych, jak wtadza wynikajgca z nadania, wiedzy czy
wykonywanych zadan. To wszystko podtrzymuje wiare w powodzenie.

To Liderzy ufajg bardziej zespotowi, bo najczesciej sami ten zespdt kreuja.
W druga strone budowanie zaufania jest trudniejsze, wymaga wiecej czasu
i konkretnych dziatan podejmowanych przez Lidera, zeby to zaufanie
zbudowad¢. Wygrywajag ci, ktérzy wierzg sobie i swojej intuicji, dziatajg
uczciwie i transparentnie, majg duzg wiedze merytoryczna (takze z zakresu
zarzadzania), dotrzymujg stowa (nawet w najdrobniejszych sprawach)
i wykazujg sie empatig na co dzien.

Nie bez znaczenia pozostaje umiejetnos¢ planowania, ktdéra dzisiaj jest
uznawana za jedng z kluczowych kompetenciji. Im doktadniej Lider planuje
dziatania zwigzane ze zmiang i dzieli sie tym planem (czasem nawet kilkoma
scenariuszami) ze swoim zespotem, tym bardziej ludzie wierzg
w powodzenie i to, ze razem z tymi zmianami sobie poradza. Te plany daja
poczucie kontroli i pewnosci, ze nawet jesli jeden scenariusz sie nie
powiedzie, wcigz sg inne, ktérych warto sprébowac, bo przypisana jest do
nich wiara w sukces i przede wszystkim szczegdtowe dziatania, ktére
ludziom wydajg sie realne. | tu wracamy do poczucia kontroli i pewnosci
siebie, a wiec do odpornosci psychicznej - cechy, ktdérag da sie umacniac.




Za szybko i nie zawsze
ze wsparciem

45% badanych jest zdania, ze zmiany w ich miejscu pracy wprowadzane sa bez zadnego
przygotowania Pracownikéw, a 42%, uznaje, ze zmiany wprowadzane sg bardzo szybko,
przez co trudno sie do nich przygotowaé. Co ciekawe czesciej ten problem dostrzegaja
Liderzy niz Pracownicy.

Wykres 28: Sposéb wprowadzania zmian.

*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru

sZmiany wprowadzane sa bez sZmiany wprowadzane sa bardzo
zadnego przygotowania szybko, przez co trudno sie do nich
Pracownikoéw.” przygotowad.”
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Tempo zmian to nie jedyny problem. Prawie 60% badanych nie jest przekonanych, aby
zmiany w ich firmie byty zawsze szczegétowo komunikowane i wyjasniane
Pracownikom (31% uznaje, ze tak nigdy nie jest). Lepiej poziom komunikacji oceniajg
Liderzy niz Pracownicy - w ich przypadku wigekszos¢ szczegdtowose tej komunikaciji
ocenia za niewystarczajaca (takze niejednoznaczng odpowiedz ,ani tak, ani nie” mozna
utozsamia¢ z brakiem odpowiedniej komunikaciji).

Wykres 29: Komunikacja zmian w firmie.

*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru

»Wszystkie zmiany w firmie sg szczegétowo
komunikowane i wyjasniane pracownikom.”
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KLAUDIA RAKOWSKA (| %8* KOMENTARZ EKSPERTA )

Communication & life coach, ekspertka kampanii ,,Blizej Siebie”

Jak polepszy¢ komunikacje zmian w firmie? Przede wszystkim nie
zaskakujmy Lideréw zmianami, tylko angazujmy ich w ich planowanie. Dzigki
temu Liderzy beda w stanie lepiej wyjasni¢ te zmiany swoim zespotom
i sprawniej przeprowadzi¢ wdrozenie tych zmian.

Dodatkowo, skoro Liderzy ciesza sie znacznie mniejszym zaufaniem
zespotu (49%), niz to, ktérym sami go obdarzajg (75%), to - wg mnie
- dobrze, by komunikacja zmian szta w firmie dwutorowo.

Najpierw od zarzadu (NIE HR, PR czy innych dziatéw wspierajacych zarzad,
ale od samego zarzgdu) do wszystkich Pracownikéw (bez wyjatku). Idealnie
by byto zorganizowa¢ dedykowane spotkanie, podczas ktérego zarzad
wyjasnia wszystkim, co sie zmienia i po co oraz z czego dana zmiana
wynika. Warto tu tez stworzy¢ przestrzen do zadawania pytan.

Najwazniejsze informacje za$ dobrze podsumowac jakgs$ ,trwatg forma”
typu newsletter czy email, by Pracownik még+ sobie do nich w kazdej chwili
wrocic.

Nastepnym krokiem jest komunikacja Liderow do swoich zespotdw.
Tu nalezatoby wyttumaczyc¢ wspdtpracownikom, czego - w obliczu zmiany
- sie od nich, jako zespotu, oczekuje i jak dana zmiana wptynie na prace
kazdego z nich. Dobrze tu tez WYSLUCHAC obaw swoich wspdtpracownikéw
i postara¢ sie jak najlepiej zaadresowa¢ te obawy, oferujgc konkretne
wsparcie.




43% Pracownikéw przyznaje, ze moze liczyé na wsparcie ze strony przetozonych
w procesie adaptacji do zmian (jedna trzecia nie jest przekonana, ze takie wsparcie
mogtaby otrzymac - odpowiedz ,ani tak, ani nie”).

Wykres 30: Wsparcie ze strony przetozonych
w procesie adaptacji do zmian w ocenie
Pracownikéw.

*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru

sMoge liczyé na wsparcie ze strony przetozonych w procesie adaptacji do zmian.”
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ROMEO GRZEBOWSKI (ﬁ*{ KOMENTARZ EKSPERTA)

Inspirator, doradca, mentor, promotor podejscia #LudzieToWiecejNizZasobuy,
ekspert kampanii ,Blizej Siebie”

Fakt, ze 43% Pracownikéw przyznaje, ze moze liczyé na wsparcie ze strony
przetozonych w procesie adaptacji do zmian, ja osobiscie odczytuje
bardziej jako to, ze pozostate 57% tego wsparcia nie otrzymuje. Ta liczba
kojarzy mi sie z cytowang czesto na bazie badan prof. Kottera z Harvard
Business School liczbg 70, ktéra oznacza, ze wtasnie taki procent projektow
zmian w organizacjach konczy sie niepowodzeniem.

Moj wniosek jest zatem taki: jezeli chcemy, by zmiany w naszej firmie byty
wdrazane skutecznie i bez niepotrzebnego dodatkowego czy nadmiernego
stresu dla Pracownikéw, skupmy sie na edukowaniu menadzeréw jak
zarzagdza¢ zmiang. Mamy mnéstwo wiedzy na ten temat i sprawdzone
modele, takie jak: np. ADKAR czy 8 Krokéw Kottera. Czas uznac, ze
zarzadzanie zmiana, albo jeszcze lepiej przywddztwo w zmianie, to
podstawowa kompetencja Lidera i powinna by¢ uwzgledniona w kazdym
programie rozwoju Lideréw, ktéry obecnie planujemy lub realizujemy, a nie
jak jeszcze do niedawna byc¢ traktowana jak jakis egzotyczny luksus.

Sktse



C* KOMENTARZ PATRONA )

PROMOCJI ZDROWIA

W MIEJSCU PRACY
INSTYTUT MEDYCYNY PRACY

dr Eliza Goszczynska

ekspertka promociji zdrowia w organizacjach
Krajowe Centrum Promocji Zdrowia w Miejscu Pracy
Instytut Medycyny Pracy im. prof. J. Nofera

Analizy Krajowego Centrum Promociji Zdrowia w Miejscu Pracy pokazuija, ze
coraz wiecej Pracodawcoéw w Polsce dostrzega potrzebe dbania o zdrowie
psychiczne personelu. Jednak ich dziatania, ktére na ogdt ograniczajg sie
do szkolen na temat radzenia sobie ze stresem lub do konsultaciji
psychologicznych dla osdb zagrozonych kryzysem, sg mato skuteczne
i efektywne. Oferta taka jest ukierunkowana na ,gaszenie pozaru”, a nie
identyfikowanie i modyfikacje jego 2zrdodet Taka sytuacja przerzuca
odpowiedzialnos¢ za zdrowie na samych Pracownikéw, podczas qdy
gtédwne czynniki generujgce stres w pracy, czyli zwigzane z jej organizacja
i zarzagdzaniem, pozostajg nietkniete.

Niezaleznie od silnych stresoréw ze $Swiata zewnetrznego, kazda
organizacja posiada wtasne stresory, ktérych nie pokazujg precyzyjnie
badania populacyjne. Tylko nieliczne organizacje w ogdle diagnozujg
potrzeby zdrowotne personelu, a jeszcze mniej robi to we wspodtpracy
z Pracownikami, by przetamac¢ nieufnos¢ w obszarze zdrowia psychicznego
i pogtebi¢ diagnoze. Wspdtpraca i dobra komunikacja sg tez warunkiem
wypracowania i wdrozenia nie tyle modnych i ‘tfatwych, ale
odpowiadajgcych potrzebom, akceptowanych oraz skutecznych
rozwigzan.

Takie podejscie, w ktorym Pracownicy traktowani sg jak partnerzy, czyli ,,po
ludzku” jest nie tylko odpowiedzig na podstawowe ludzkie potrzeby, ale
korzystnie wptywa na atmosfere w pracy i zaangazowanie personelu,
wizerunek Pracodawcy, obnizenie absencji chorobowej, prezentyzmu,
fluktuaciji, co przektada sie na lepsze wskazniki ekonomiczne organizaciji.

| cho¢ wszechobecne zmiany sg wspodtczesnie waznymi czynnikami stresu,
to zmiana podejscia Pracodawcéw do dbania o zdrowie psychiczne
personelu jest warunkiem jego realnej poprawy.




LIDER
W ZMIANIE




Od wspotczesnych Liderow oczekuje sie, ze beda

°
leerzg superbohaterami - realizujagc zadania i dowozac KPI

p zadbajg takze o =zatrudnianie kluczowych talentow
Wlerz i zwiekszanie produktywnosci, a przy tym zarzadza
zmiang. Czy wiedza, jak odpowiedzie¢ na takie
w S w oj e wymagania i czy sg do tego odpowiednio przygotowani?
umiejetnosci
81% Lideréw uwaza, ze ma odpowiednie umiejetnosci do zarzadzania zmiana, a 71%
stwierdza, ze wie, jak wprowadzaé¢ zmiany, aby osiagnaé pozadana kulture pracy.

Wykres 31: Posiadanie odpowiednich umiejetnosci
do zarzadzania zmiang w ocenie Lideréw.

*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru
sMam odpowiednie umiejetnosci do zarzadzania zmiana.”

LIDER

55 26

Zdecydowanie nie 1 Raczej nie = Ani tak, ani nie B Raczej tak mZdecydowanie tak

Wykres 32: Posiadanie wiedzy w zakresie
wprowadzania zmiany w trosce o kulture pracy
w ocenie Lideréw.

*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru
»Wiem, jak wprowadzaé¢ zmiany, aby osiagna¢ pozadang kulture pracy.”

LIDER

55 16
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Metafora maseczki tlenowej w samolocie, ktérg najpierw naktadamy sobie, a dopiero
pozniej pomagamy innym idealnie odnosi sie takze do dziatan Lideréw. 65% z nich
uwaza, ze wie, jak zadbaé o siebie w procesie zmiany (co czwarty nie potrafi tego
oceni¢ jednoznacznie).

Wykres 33: Umiejetnos¢ zadbania o siebie w
procesie zmiany w ocenie Lideréw.

*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru

»Wiem jak zadbaé¢ o siebie w procesie zmiany.”

LIDER
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JACEK SANTORSKI (ﬁ*{ KOMENTARZ EKSPERTA)

Byty terapeuta, psycholog zdrowia, doradca i mentor polskich
przedsiebiorcéw, wspottworca Laboratorium Psychoedukacji i wydawnictwa
ksigzek psychologicznych, twoérca Akademii Psychologii Przywodztwa, ekspert
kampanii ,Blizej Siebie”

Fakt, ze 20% Lideréw nie radzi sobie z zarzagdzaniem zmiang lub w zmianie,
jakkolwiek ja pojmuja (czy jako zmiana ilosciowa, np. zwigekszanie produkcii,
czy zmiana transformacuyjna, np. zmiana sposobu, technologii, narzedzi)
warto ich zidentyfikowad, wspierac i szkolié.

Podobnie pomocy i wsparcia wymaga jedna trzecia Lideréw, ktorzy nie
potrafig zadbac¢ o siebie w procesie zmiany.

Zyjemy w dekadzie Great Transition - praktycznie wszystko jest w procesie
niepewnoscii zmian. Pojawiajg sie nowe odpowiedzi i rozwigzania na trudne
sytuacje, a jednoczesnie trwajg te z poprzednich cykléw zmian. Réznie jest
w roznych dziedzinach i sektorach gospodarki, ale w zasadzie wiekszos¢
z nas dziata ,bez wytchnienia”. Potrzebujemy zatrzymywac sie i wspierac¢
wzajemnie by ,zmeczenie zmianami”® nie zamieniato sie w wypalenie.
Konieczny jest rozwdj przywddztwa w zmianach, a nie tylko ,zarzagdzania
zmiang”.




"‘ONA. , (;’.’1{ KOMENTARZ EKSPERTA )
PERUZYNSKA-2YCH -

Liderka HR-wa z 25-letnim doswiadczeniem w biznesie, Dyrektorka personalna,
Executive Business Mentor & Coach, ekspertka kampanii ,Blizej Siebie”

Jest bardzo prawdopodobne, ze odpowiedzi Lideréw sg bardziej wyrazem ich
potrzeby utrzymania wizerunku kompetentnych i pewnych siebie osob, niz
rzeczywistego stanu. Strach przed przyznaniem sie do braku wiedzy czy
umiejetnosci moze prowadzi¢ do fatszyweqo poczucia bezpieczenstwa
i przeszacowania swoich kompetencji. Jak zauwaza Adam Grant, "potrzeba
pewnosci jest wieksza niz potrzeba wiedzy” i to moze sprawia¢, ze Liderzy
rzadziej przyznaja sie do swoich ograniczen.

Moje rekomendacije dla Liderow i Organizaciji

Zwiekszenie samoswiadomosci
Liderzy powinni zrozumie¢, w jak dynamicznych i zmiennych czasach przychodzi
im petni¢ swoje funkcje oraz jakie wewnetrzne zasoby mogg ich wspierac.
Swiadomo$é wiasnych mocnych stron i ograniczen jest kluczowa dla
skuteczneqo zarzadzania zmiana.

Mentor i sparingpartner
Wprowadzenie programéw mentorskich oraz posiadanie sparingpartnera
w zmianie, z ktérym mozna konfrontowa¢ mysli i pomysty, moze znacznie poméc
Liderom. Taka osoba moze oferowac¢ cenne, doswiadczone spojrzenie i wsparcie.

Eksperymentowanie i zgoda na btedy
Organizacja powinna umozliwia¢ Liderom eksperymentowanie podczas
wprowadzania zmian, jednoczesnie akceptujgc mozliwos¢ popetniania bteddw.
Takie podejscie wspiera innowacyjnosc i adaptacyjnosc

Ankiety i feedback od Pracownikéw
Wprowadzenie reqularnych ankiet i sesji feedbackowych, w ktérych Pracownicy
mogliby anonimowo oceni¢ umiejetnosci swoich Lideréw, moze dostarczyc
cennych informacji na temat rzeczywistego stanu kompetenciji.

Kultura otwartej komunikacji
Stworzenie kultury organizacyjnej, ktéra promuje otwartg komunikacje i wymiane
informaciji zwrotnych, moze sprzyja¢ bardziej realistycznej ocenie kompetenciji
Lideréw i ich ciggtemu rozwojowi.

Takie podejscie moze pomodc Liderom w lepszym przystosowaniu sie do ciggtych
zmian i efektywniejszym prowadzeniu swoich zespotow.




C2Y JESTESMY
GOTOWI NA ZMIANY?

Kilka stéow o
kompetencjach przysztosci




Zmiany wydarzaja sie, czy tego chcemy czy nie. Nie jestesmy w stanie zatrzymac ich
tempa, a bardzo czesto, czego przyktadem, jest chociazby pandemia, nie mamy
zadnego na nie wptywu. Czy jestesmy na nie gotowi?

Respondenci stwierdzaja, ze tak. W dziesieciostopniowej skali okreslajacej zdolnos¢ do

przystosowywania sie do nowych sytuacji i zmian 68% respondentéw ocenia je jako
ponadprzecietne (odpowiedzi ,6%, .7, 8", ,9”, ,10”).

Wykres 34: Zdolno$é przystosowywania sie do
nowych sytuaciji i zmian.

*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru
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LIDER [n=300]
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g PRACOWNIK [n=1000]
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Nieco lepiej swojg zdolno$¢ oceniajg Liderzy (78% odpowiedzi ,6” i wyzej) niz
Pracownicy (66% odpowiedzi ,,6” i wyzej).

Warto przy tym podkreslié, ze zaledwie 3% ogotu badanych (takze 3%
Pracownikéw i 4% Liderow) nisko ocenia swoje zdolnosci (odpowiedzi ,0”, 17, ,.2”).

www.BlizejSiebie.info




PAULA PODGORSKA Cﬁ’{ KOMENTARZ EKSPERTA )

Change Menadzerka, ktéra koncentrujac sie na ludzkiej stronie zmiany utatwia
dokonywanie transformaciji biznesowych, ekspertka kampanii ,,Blizej Siebie”

Obserwujac organizacje, wspotpracujgc z menadzerami rézneqo szczebla
moge potwierdzi¢, ze to bardzo realny wynik. Taki, a nawet nieco wyzszy,
poziom reprezentujg Liderzy, z ktérymi miatam okazje wspodtpracowac.
Cho¢ warto tu zwrdéci¢ uwage, ze to pytanie o gotowosé, na poziomie
deklaracji, a nie realnych dziatan. Zyjemy w czasach, kiedy zmiany sa
codziennoscia. Sytuacje makroekonomiczne ostatnich lat zdgzyty nas juz
do tego troche przyzwyczaié. Na pytanie: ,czy jestes$ gotowy na zmiany?”
wiekszos$¢ z nas (a zwtaszcza Liderzy) odpowiada: ,tak” - to juz oczywiste
i powszechne, ze bez zmiany nie ma zycia, i tez troche nie wypada
odpowiedzie¢ inaczej.

Pojawia sie kolejne pytanie: ,Czy taki poziom gotowosci zapewni
organizacjom gtadkie przejscie przez zmiane?”. Przez jedng moze tak, ale
wiemy doskonale, ze sytuacje ,jedna zmiana w jednym czasie” juz dawno
nie wystepuja. Dzi$ najwiekszym wyzwaniem, przed jakim stojg organizacje,
jest zarzadzanie portfelem zmian. To umiejetno$¢ mierzenia saturacji
organizacji w trakcie zmiany, zeby zdazy¢ podjg¢ dziatanie w odpowiednim
czasie, ale tez taki sposdb zarzgdzania paczkami zmian, zeby ich kumulacja
nie doprowadzita do spadku wydajnosci, efektywnosci - po prostu do
straty.

5 rzeczy, ktére zwiekszajgq gotowos¢ do zmian:
. Transparentna komunikacja. Wazne! Informacja to nie komunikacja.
Zadbaj o przestrzen na dialog.

. Szkolenia i rozwdj. Nie tylko w zakresie samej zmiany, ale tez wiedzy

i narzedzi z samego procesu zmiany.
. Promowanie elastycznosci = zachecanie do eksperymentowania
= przestrzen na uczenie sie i popetnianie btedow.
. Wsparcie emocjonalne. Kazda zmiana, nawet najbardziej pozytywna
niesie ze sobg strate.
5. Docenianie wysitku i Swietowanie - to paliwo do dalszych zmian.




Wazna jest odpornosé
psychiczna

Mozna przypuszczaé, iz stosunkowo wysoko badani oceniajg takze swojg odpornosc¢
psychiczna, bo wtasnie ja wskazywali jako najwazniejszg kompetencje w procesie
adaptacji do zmiany (31% ogétu badanych, 30% Liderow, 32% Pracownikéw).

Za istotne kompetencje uwazajg takze umiejetnosé szybkiego uczenia sie nowych
rzeczy (29% badanych, 31% Liderow, 29% Pracownikéw) i umiejetnos¢ wspodtpracy (27%
badanych, 30% Liderow, 26% Pracownikdéw), cho¢ te nieco bardziej doceniajg Liderzuy,
co moze wynikac¢ z ich doswiadczen kierowania pracg zespotowa w obliczu zmian.

Podobnie Liderzy nieco wyzej oceniajg kompetencje takie jak: otwartos¢ na nowe
pomysty i skuteczng komunikacje z innymi, a zdecydowanie bardziej niz Pracownicy
doceniajag umiejetno$¢ zarzadzania czasem i priorytetami (23% Lideréw i 14%
Pracownikéw).

Z kolei Pracownicy wieksza uwage niz Liderzy przyktadajg do umiejetnosci radzenia
sobie ze stresem, jako kompetencji waznej w procesie adaptacji do zmiany.

) centrum C* KOMENTARZ PATRONA

kreatywnosci
targowa

Ewa Janus-Khouri
Dyrektorka Zarzadzajgca Centrum Kreatywnosci Targowa

Jedno jest pewne - od zmian w dzisiejszym Swiecie nie uciekniemy. Dlatego
kluczowym jest nauczenie sie, jak na nie reagowac¢, tak by nas nie
paralizowaty, a stawaty sie dodatkowymi szansami, czy nowymi drogami,
ktérymi mozemy is¢ z naszymi pomystami. Szczegdlnie w biznesie rzadko

sie zdarza, ze scenariusz osiggniecia sukcesu jest jeden. Im szybciej takie
podej$cie bedzie nam blizsze, tym szybciej bedziemy wpadac¢ na ciekawsze
rozwigzania - a proces ten bedzie pozbawiony zbednego stresu.
s0swajanie zmiany”, czy elastycznosci w reagowaniu na nieoczekiwane
sytuacje, jest dzi$ jedng z wazniejszych kompetenciji w biznesie.

www.BlizejSiebie.info




Wykres 85: Kompetencja wazne w procesie

adaptacji do zmianuy.

*dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru, maks. 3 odpowiedzi
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RADEK RUCINSKI Cﬁ’{ KOMENTARZ EKSPERTA )

Trener lideréw, ekspert kampanii ,Blizej Siebie”

Cieszy wysoka s$wiadomosé roli odpornosci psychicznej w procesie
adaptacji do zmian. Wazne jest rowniez witasciwe zrozumienie tej
kompetencji jako zdolnoéci do odczuwania i wyrazania emociji, requlacji
tych emocji z pomocg innych oséb (w tym wspdtpracownikdw
i przetozonych) poprzez rozmowe, uswiadomienie sobie realnych
i wymyslonych zagrozen, ustalenie planu dziatania oraz wdrozenie planu w
zycie. Dopusémy emocje do biznesu, pozwdlmy ludziom na wyrazanie ich
obaw czy frustracji zwigzanych ze zmiana.

Waznym przekazem dla =zarzadzajacych w przedsiebiorstwach jest
konieczno$¢ wzmocnienia kompetencji ludzkich (omylnie zwanych soft
skills, chociaz powinny byé¢ nazywane power skills) wsréd Pracownikéw
i Liderow. Umiejetnosci wspodtpracy czy komunikaciji, otwarto$s¢ na nowe,
czy elastycznos¢ myslenia i dziatania sg relatywnie tatwe do nauczenia
w organizacjach, ktére zrobig na to strategicznag przestrzen.

Jak to zrobic?
Nie ma juz przestrzeni na nieomylnos¢, wiec nalezy pozbyc¢ sie myslenia

w kategoriach ,znamy sie na naszym fachu i wiemy, co sie wydarzy”

i zastgpi¢ je mysleniem otwartym, analiza mozliwosci i scenariuszy,
ciekawosciag pionierow. Warto do dyskusji zaprasza¢ wszystkie hierarchie
i funkcje. A przede wszystkim uczyc¢ sie stuchania i zadawania pytan
nakierowanych na lepsze poznanie tematu.

Dobra komunikacja i wspo&tpraca wymagajg uswiadomienia sobie, ze
mozemy roznie rozumie¢ pozornie tak samo rozumiane sprawy. Wazne sg
zatem kompetencje komunikacji w oparciu o fakty (a nie opinie),
doprecyzowywanie zrozumienia za pomocg parafrazy oraz filozofia ,keep it
simple and specific”.

Wdrozy¢ coachingowy styl przywoddztwa oraz podejscie zwinne do
zarzgdzania. Dzieki temu organizacje stajg sie lepiej przystosowane do
ciggtych zmian, dzieki lepszemu zaangazowaniu wszystkich ludzi na
poktadzie.




Nie przekreslamy
nowych technologii

Rozwoj technologii to cos$, przed czym firmy nie moga, juz uciec. Wkroczylismy w piatg
rewolucje przemystowa i organizacje musza do niej dostosowac¢ swoje strategie i metody
dziatania. Dotyczy to takze funkcjonowania kazdej osoby w miejscu pracy - cho¢, jak
pokazuje badanie nie mamy duzych obaw zwigzanych z nowymi technologiami.

Az 46% badanych (47% Lideréw i 45% Pracownikéw) nie obawia sig, Ze nie nadaza za

rozwojem nowych technologii. Podobnie nie obawiamy sie ilosci wiedzy koniecznej do
przyswojenia.

Wykres 36: Obawa o to, ze nie nadgzymy za
rozwojem nowych technologii.

*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru

»Boje sig, ze nie nadaze za rozwojem nowych technologii.

6 8 6
24 24 24

B Zdecydowanie nie
24 21 25 Raczej nie

m Ani tak, ani nie

Hm Raczej tak

B Zdecydowanie tak
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Wykres 37: llosé wiedzy do przyswojenia vs obawa.

*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru

»ll0$¢é wiedzy do przyswojenia jest zbyt duza
i boje sie, ze nie dam rady.”

8
21

B Zdecydowanie nie
30 Raczej nie

m Ani tak, ani nie

Hm Raczej tak

B Zdecydowanie tak
28 2 8
\ilq ?

OGOLEM LIDER PRACOWNIK

Kwestie zwigzane z wprowadzaniem nowych technologii, w tym sztucznej inteligenciji lub
systemow informatycznych, ktére wymagajg nauki i dostosowania sie do nowych
narzedzi oraz zmiany w sposobie pracy w ramach automatyzaciji i optymalizacji procesow
byty najrzadziej wskazywanymi zmianami w miejscu pracuy, jakie mogg byc¢ zrédtem stresu

(zobacz wykres 24).

Co czwarty z nas ma jednak obawy, ze moze straci¢ prace, poniewaz wykonanie
zadan przejma roboty (25% ogdétu badanych, 26% Liderdw i 25% Pracownikéw).

www.BlizejSiebie.info




MALGORZATA JAKUBICZ (ﬁ: KOMENTARZ EKSPERTA)

Liderka z ponad 15-letnim stazem, certyfikowana trenerka przywoddztwa,
ambasadorka humanizmu w dobie cyfrowej, ekspertka kampanii ,Blizej Siebie”

Az 46% badanych nie obawia sie, ze nie nadazg za rozwojem nowych
technologii, co moze wynika¢ z poczucia, ze jestesmy juz zaznajomieni
z technologqig i gotowi na jej dalszy rozwéj. Jednak warto sie zastanowic,
czy respondenci nie przeceniajg swojej gotowosci na zmiany.
Optymistyczne oceny mogg byc¢ efektem braku petnego zrozumienia
nadchodzgcych wyzwan.

Podsumowujac, wyniki badania sa pozytywne i sugerujg gotowosé¢ na
zmiany, ale warto zachowac¢ ostroznosc¢ i realistycznie podchodzi¢ do
wyzwan zwigzanych z nowymi technologiami. Firmy powinny nadal
inwestowaé¢ w rozwdj kompetencji swoich Pracownikéw, aby zapewni¢ im
narzedzia potrzebne do skutecznego przystosowania sie do dynamicznie
zmieniajgceqo sie srodowiska pracy. Warto takze zwieksza¢ sSwiadomosé
wyzwan oraz tworzy¢ srodowisko pracy, ktére z jednej strony daje
bezpieczenstwo, a z drugiej wspiera proces ciggtego rozwoju w obszarze
nowych technologii.




Rozwoj technologii jest nawet powodem do zadowolenia. 37% badanych cieszy sie, ze
ich powtarzalne zadania beda mogty zosta¢ zautomatyzowane, a oni beda mieé wiecej
czasu na zadania kreatywne. Czesciej na takg wtasnie odpowiedz wskazywali Liderzy
niz Pracownicy. Warto jednak podkreslié, ze niemal 40% badanych nie potrafi
jednoznacznie oceni¢ swojego stanowiska.

Wykres 38: Zadowolenie ze zautomatyzowania
czesci zadan.

*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru

»Ciesze sie, ze moje powtarzalne zadania zostang zautomatyzowane,
a ja bede mie¢ wiecej czasu na kreatywna prace.”

[7] 39 29 8

7
OGOLEM [N=1000]
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LIDER [N=300]

8 PRACOWNIK [N=1000]

B Zdecydowanie nie Raczejnie ®Anitak, aninie mRaczejtak ®Zdecydowanie tak
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Marta Stanczak - Managing Director Sodexo Polska

*
sodexo

Funkcjonowanie w $rodowisku petnym zmian wymaga od nas gotowosci na te
zmiany, zwtaszcza w wymiarze zawodowym. Aby budowac te gotowos¢ w swoich
zespotach, Pracodawcy maja bardzo istotng role do odegrania. Wspierajac
roznorodne kompetencje swoich Pracownikéw, mogg pomdéc im nie tylko
zdobywac kwalifikacje przysztosci, ale takze wzmacniac¢ ich umiejetnosci migkkie
i dba¢ o dobrostan psychiczny.

Jako szczegdlnie istotng dostrzegam role szkolen. Umozliwianie Pracownikom
rozwoju pozwala poszerzac ich wiedze, jak réwniez budowac pewnos¢ siebie, a co
za tym idzie - podwyzsza¢ gotowos$¢ do mierzenia sie z wyzwaniami. W Sodexo,
obok szkolen typowo merytorycznych, zapewniamy naszym zespotom warsztaty
z zakresu komunikaciji, pracy w zespole czy udzielania feedbacku.

Kolejnym obszarem, o ktéry koniecznie nalezy zadbag, jest zdrowie psychiczne
Pracownikéw. Respondenci poddani badaniu wskazali odpornos¢ psychiczng jako
najwazniejszg kompetencje w procesie adaptacji do zmiany. Troska o dobrostan
mentalny zespotu powinna stanowic¢ priorytetowy aspekt dla Pracodawcy. Jako
dobrg praktyke polecam program wsparcia dla Pracownikow w postaci infolinii
pomocy psychologicznej. Ten benefit oferujemy naszym Pracownikom, moga
z niego skorzysta¢ takze ich bliscy. W razie sytuacji kryzysowej, ktéra nas
zaskakuje, czesto nie wiemy, do kogo sie zwréci¢ po specjalistyczne doradztwo.
W Sodexo chcemy mie¢ pewnosé, ze zapewniamy naszym zespotom najkrotsza
mozliwg droge po pomoc, kiedy tylko jej potrzebuja. Wsparcie obejmuje rowniez
konsultacje prawne czy finansowe.

Z myslg o tworzeniu miejsca pracy, w ktérym Pracownicy czujg sie przygotowani
na otaczajgce ich zmiany, warto réwniez prowadzi¢ badanie zaangazowania.
Uzyskanie od Pracownikéw informacji zwrotnej na temat tego, jak czujg sig
w firmie pozwala nie tylko na to, aby zespd+ czui, ze jego gtos jest styszalny, ale
przede wszystkim umozliwia Pracodawcy poznanie aspektow, ktére wymagaja
poprawy. Wdrazanie inicjatyw, ktére odpowiadajg na potrzeby zespotu pomaga
dazy¢ do tworzenia srodowiska, w ktérym Pracownicy czujg, ze ich poziom
szczescia (a nie tylko wyniki) jest wazny dla Pracodawcy.

SIEEIE




OCZEKIWANIA

Wsparcie zdrowia
psychicznego Pracownikéw




Dziatania majgce na celu wspieranie dobrostanu Pracownikéw takze w zakresie ich
samopoczucia i kondycji psychicznej stajg sie nie tylko ,nice to have”, ale ,must have”
w organizacji. Coraz wiecej firm realizuje rézneqgo rodzaju przedsiewziecia, majgce
wspiera¢ zespoty w ich codziennym funkcjonowaniu, takze w zakresie zarzgdzania
emocjami, stresem i radzenia sobie z wyzwaniami.

68% badanych jest zdania, ze zapewnienie Pracownikom wsparcia psychologicznego
(edukacja, warsztaty, spotkania z psychologiem) sprzyja budowaniu bezpiecznego
psychologicznie miejsca pracy.

Cenimy elastycznosc¢

Jak sie jednak okazuje wsrod form wsparcia, jakich oczekujg osoby w srodowisku pracy
w odniesieniu do swojego zdrowia psychicznego, wyzej niz dostep do konsultacji ze
specjalistami w zakresie zdrowia psychicznego, takimi jak psycholog,
psychoterapeuta, psychiatra, na ktéry wskazat co pigty badany (21%) cenig
elastycznosc¢ i w niej dostrzeqgajg wsparcie dla swojego zdrowia fizyczneqgo.

Co trzeci badany (32%) oczekuje
elastycznych godzin pracy, a co
czwarty (26%) elastycznych form
pracy, tzn. mozliwosci wyboru
pracy zdalnej badz hybrydowej (te
formy wsparcia wskazywane sa
zaréwno przez Pracownikow, jak

i Lideréw). Co ciekawe w
kontekscie wymienionej pracy
zdalnej, co piaty badany (19%)
docenia fakt reqularnych

spotkan integracyjnych.

www.BlizejSiebie.info



Wykres 89: Oczekiwane od firmy wsparcie
w odniesieniu do zdrowia psychicznego.

*dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru, maks. 3 odpowiedzi

elastyczne godziny pracy

elastyczne formy pracy - mozliwos¢ pracy zdalnej/hybrydowej

dostep do konsultacji ze specjalistami
w zakresie zdrowia psychicznego (psycholog, psuchoterapeuta, psuchiatra)

regularne spotkania integracyjne

dedykowane przestrzenie dla pracownikéw
umozliwiajgce wyciszenie badz relaks

programy szkoleniowe dotyczace tematéw, ktére moga przyczynic sie
do poprawy dobrostanu

dostep do aktywnosci sportowych
(np. zajecia jogi)

wprowadzenie przejrzystych procedur antymobbingowych

warsztaty praktyczne rozwijajace umiejetnosci osobiste m.in na temat
radzenia sobie ze stresem czy zarzgdzania emocjami

dtugoterminowe akcje promujgce troske
o zdrowie psychiczne

spotkania psychoedukacyjne
np. webinary z ekspertami

dostep do aplikacji i narzedzi wspierajgcych zdrowie psychiczne

edukacja w postaci artykutéw i innych materiatéw edukacyjnych
(np. e-booki, infografiki)
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nie oczekuje zadnego wsparcia
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Konsultantka HR, HR Biznes Partnerka, doradozgnl kariery, job-coach, trenerka
LinkedIn, rekruterka, head-hunterka, asesorka, ekspertka kampanii ,Blizej Siebie”

Wuyniki wskazujg na kluczowy element dotyczacy organizaciji czasu i formy pracy, majacy
niebagatelny wptyw na zdrowie psychiczne - Pracownicy, jak i Liderzy oczekuja wsparcia
w postaci elastycznosci.

Zyskuje ona na sile i staje sie newralgicznym aspektem w srodowisku pracy. Jej potrzeba

jest dowodem na to, ze podchodzimy coraz bardziej $wiadomie do swojego zycia. Chcemy

tworzyc swoja zawodowo-prywatna historie w zgodzie ze soba, w swoim rytmie i stylu.| to
witasnie, ta elastycznosc¢ pozwala na tgczenie réznych rél, ktoére realizujemy na co dzien.

Zauwazalne sag jednak powroty do biur. To nieuzasadnione blokowanie np. opcji
hybrydowej moze przysporzy¢ firmom nie lada problemu. Bo to ci Pracodawcy, ktérzy
odwazajq sie m.in. z zaufaniem podejs¢ do realizaciji tej potrzeby, sg atrakcyjniejsi na rynku
pracy i przyciggaja najlepszych kandydatéw, a dla Pracownikéw sg miejscem, z ktérym ci
wigza dtugofalowg wspdtprace.

Korzysci wynikajace z promowania zaufania i kultury autonomii, zapewnienia
odpowiednich narzedzi do pracy =zdalnej (zabezpieczajacych cele biznesowe
i bezpieczenstwo Pracownikéw), w potaczeniu z elastycznymi godzinami pracy z opcja
hybrydowsg sg warte teqo, aby sie na te elastycznos¢ odwazyc!

Warto zwréci¢ takze uwage na zapewnienie dostepu do aktywnosci sportowych,
takich jak np. zajecia joqi, ktére docenia wigcej Liderow niz Pracownikéw, a takze na
fakt, iz co dziesiaty Pracownik nie oczekuje 2zadnego wsparcia (w przypadku Lideréw
takiej odpowiedzi udzielito 6%).

Zestawienie 4: Wsparcie w odniesieniu do zdrowia
psychicznego w postaci dostepu do aktywnosci
sportowych (np. zajeé jogi).

*dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru, maks. 3 odpowiedzi

O | 20%

PRACOWNIK LIDER
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BEZPIECZNI
W PRACY Marta Wojewnik, przewodniczaca Koalicji Bezpieczni w Pracy,

dyrektor zarzadzajgca CWWS Workwear

Dlaczeqgo BHP musi rozszerza¢ swoj zasieq takze na kwestia zdrowia
psychicznego?

Zagadnienie zdrowia psychicznego Pracownikéw z kazdym rokiem coraz
mocniej wptywa na rynek pracy. Zgodnie z przewidywaniami WHO, do
2030 r. depresja stanie sie pierwszg najczesciej diagnozowang jednostksg
chorobowg na $wiecie. Poziom dobrostanu psychicznego silnie

oddziatuje na efektywnosc¢ i wypadkowos¢ w pracy, co potwierdzajg
statystyki GUS. Coraz wiecej firm uwzglednia dobrostan psychofizyczny
Pracownikéw w swoich strategiach. Jednoczesnie, jak badata w zesztym
roku Koalicja Bezpieczni w Pracy, temat zdrowia psychicznego nie
odgrywa jeszcze naleznej roli podczas

szkolen BHP. Nie wymusza tego réwniez

legislacja. Aktualnie Pracodawcy koncentrujg

sie w gtéwnej mierze na zagadnieniach

technicznych. Podejmujg kosztowe dziatania,

bardzo czesto zapominajac przy tym o tych

pozornie najprostszych krokach tj.

docenieniu i uznaniu, czego oczekuje

wiekszos¢ zatrudnionych. Potrzebna jest

wiec stata edukacja tak, aby skutecznie

promowac¢ kulture bezpieczenstwa rowniez

w sferze psychiczne,i.
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orange’ Izabela Chocianowska - Menedzerka ds. Wellbeingu Orange Polska S.A.

Zgadzam sie ze stwierdzeniem z raportu, ze w swiecie BANI Pracodawcy powinni
podejmowac dziatania wspierajgce dobrostan psychiczny Pracownikéw i dgzyc¢ do
budowania bezpieczenstwa psychologicznego w miejscu pracy. W ostatnim
badaniu kultury organizacyjnej Voice-up przeprowadzonym w Orange Polska
mozliwos¢ pracy zdalnej, elastyczne godziny pracy oraz model pracy hybrydowej
zostaty takze docenione przez naszych Pracownikéw i Liderow. Te rozwigzania
wspierajg harmonijne tgczenie obowigzkédw zawodowych z zyciem osobistym, co ma
istotny wptyw na dobrostan Pracownika. Jednak mamy tez w organizaciji stanowiska
pracy, na ktérych ze wzgledu na ich charakter (obstuga klienta, praca w terenie czy
na call center) takie rozwigzania nie sa mozliwe. Z mysla o nich wdrozyli$my w firmie
platforme wsparcia psychologicznego, dzieki ktérej maja dostep do webinardw,
warsztatéw i konsultacji ze specjalistami. Pracownicy chetnie korzystajg
z dostegpnego kontentu, takze poza praca.

Wsrod ankietowanych 19% docenia fakt organizowania przez firmy spotkan
integracyjnych. Obserwujemy to takze wsréd naszych Pracownikéw i wynika to
z faktu, ze praca w réznych modelach pracy (praca zdalna, hybrydowa),
wykonywana w réznych lokalizacjach i miastach, czesto przez osoby z jednego
zespotu, znacznie ogranicza bezposrednie kontakty. A przeciez jestesmy istotami
spotecznymi i wiekszos¢ z nas ma naturalng potrzebe nawigzywania relacji
miedzyludzkich. Ma to szczegdlne znaczenie w okresie postpandemicznym, kiedy te
relacje byty ograniczone. W Orange co roku zespoty majg do dyspozyciji budzet na
integracje, a my zachecamy Liderobw do tego, aby byty one potgczone
z promowaniem zdrowia.

Z wynikéw badania wynika réwniez, ze jest grupa Pracownikéw (10%) i menadzerdow
(6%), ktorzy nie oczekujg od Pracodawcow zadnego wsparcia w obszarze zdrowia
psychicznego. Jeszcze do niedawna byt to temat tabu, a rozmowy o problemach
psychicznych byty w pracy rzadkoscia. Wiele zmienito sie od czasu pandemiii wojny na
Ukrainie. Coraz cze$ciej, jak pokazuja wyniki badania, Pracownicy chca, aby
Pracodawca wspierat ich w trudnych sytuacjach. Jednak pozostaje grupa osoéb, ktéra
z réznych powodéw (obawa przed stygmatyzacijg lub zwolnieniem, brak zaufania do
przetozonych, traktowanie zdrowia jako prywatnej kwestii) nie dzieli sie w $rodowisku
pracy informacjami o pogorszeniu swojej kondyciji psychicznej. Zwiekszeniu otwartosci
Pracownikoéw sprzyja budowanie kultury organizacyjnej opartej na akceptacji i empatii,
rozwijajacej kompetencje ,miekkie” Lideréw oraz przeciwdziatajacej dyskryminaciji.




PRACA Z KLIENTEM
| JEJ WPLYW NA
DOBROSTAN
PSYCHICZNY




Relacje interpersonalne maja kluczowe znaczenie dla naszego samopoczucia
psychicznego i ogoélnego dobrostanu. Moga petni¢ funkcje zrodta wsparcia
emocjonalnego oraz fundamentu poczucia wiasnej wartosci, ale rowniez mogg byc
zrédtem stresu i konfliktow. W kontekscie zawodowym zdecydowalismy sie zbadac, jak
bezposredni kontakt z klientem wptywa na Pracownikéw obstugi klienta.

Wykres 40: Wptyw pracy w reqularnym kontakcie
z klientem na ogdélny dobrostan psychiczny

| samopoczucie.
*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru; N=300

B zazwyczaj pozytywnie wptywa na moj ogolny
dobrostan psychiczny i samopoczucie

® ma mieszany wptywy na moéj ogdélny dobrostan
psychiczny i samopoczucie

zazwyczaj negatywnie wptywa na moj ogoiny
dobrostan psychiczny i samopoczucie

B w ogodle nie wptywa na moj ogdlny dobrostan
psychiczny i samopoczucie

W grupie Pracownikéw, ktérych =zadaniem jest obstuga klienta, tylko 19%
respondentéw uwaza, ze praca w regularnym kontakcie z klientem zazwyczaj
pozytywnie wpitywa na ich ogoélny dobrostan psychiczny i samopoczucie.
Uzasadniajac te teze, wskazuja, ze daje im to satysfakcje (51%), sprawia, ze czujg sie
potrzebnii wazni (46%) oraz, ze sprawia im to przyjemnos$é (35%).

Wykres 41: Pozytywny

Wp‘l'l_»IW pracg W daje mi satysfakcje
regularnym kontakcie [N

> k"entem na Og()|ng sprawia, ze czuje sie potrzebny/a i wazny/a
dobrostan psychiczny

o ° sprawia mi przyjemnos$c¢
I Samopoczucie.

sprawia, ze czuje sie doceniona/y i zmotywowana/y

sprawia, ze z entuzjazmem podchodze do pracy

*dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru,
maks. 2 odpowiedzi; N=57
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Liderka i ekspertka w obszarze budowania zaangazowania i pozytywnych
doswiadczen pracownika, ekspertka kampanii ,,Blizej Siebie”

Analizujagc wyniki dotyczace wptywu pracy z klientem na dobrostan
psychiczny Pracownikéw, warto zastanowi¢ sie zarowno nad tym, jakie
doswiadczenia sg wazne dla klienta (customer experience), jak i Pracownika

(employee experience). Cho¢ tylko 19% Pracownikéw uwaza, ze reqularny

kontakt z klientem korzystnie wptywa na ich samopoczucie, istnieje
potencjat poprawy, ktéry moze przyniesc¢ korzysci dla obu stron.

Wysoki poziom satysfakcji oraz poczucia potrzeby i waznoséci wskazujg na
pozytywne aspekty pracy z klientem. Zadowoleni i angazujagcy sie
Pracownicy sg bardziej efektywni w obstudze klienta, co prowadzi do
wzrostu lojalnosci klientéw i pozytywnych rekomendaciji. Istotne jest
rowniez zrozumienie negatywnych skutkéw tej interakcji na employee
experience, ktdére mogg prowadzi¢ do obnizenia zaangazowania
Pracownikéw oraz jakosci obstugi klienta.

Aby poprawi¢ wpityw pracy z klientem na dobrostan psychiczny
Pracownikéw, firmy po pierwsze, powinny zapewni¢ wsparcie
psychologiczne dla Pracownikéw, w tym szkolenia z radzenia sobie ze
stresem i trudnymi sytuacjami. Po drugie, powinny budowa¢ atmosfere
wsparcia i otwartej komunikacji w miejscu pracy. Po trzecie, regularnie
monitorowac¢ nastroje Pracownikéw i reakcje na sygnaty niezadowolenia.
Dodatkowo, warto opracowa¢ klarowne procedury dziatania w trudnych
sytuacjach z klientami. Wreszcie, rozwija¢ umiejetnosci interpersonalne
Pracownikéw poprzez szkolenia z komunikaciji i empatii.




20% Pracownikéw obstugi klienta dostrzega negatywny wptyw pracy na swoje
samopoczucie. Podajg oni, ze praca w kontakcie z klientem czesto:

o

generuje stres i rodzi duze zmeczenie sprawia, ze odczuwajg
napiecie emocjonalne psychiczne niechec¢ do pracy

Wykres 42: Negatywny wptyw pracy w regularnym
kontakcie z klientem na ogélny dobrostan
psychiczny i samopoczucie.

*dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru, maks. 2 odpowiedzi; N=60
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Psycholog z ponad 20-letnim doswiadczeniem zawodowym, mediatorka
i specjalistka psychoterapii uzaleznien, ekspertka kampanii ,Blizej Siebie”

Stres i napiecie emocjonalne odczuwane przy pracy polegajacej na
kontaktach z ludzmi moze byc¢ zrédtem niecheci do pracy, a w skrajnych
przypadkach wypalenia zawodowego, zwtaszcza, jesli potrzeby
Pracownikéw w zakresie zadbania o siebie, zapewnienia odpowiedniego
poziomu life-work balance nie bedg zaopiekowanie przez Pracodawce.
Najczestszym niekorzystnym efektem napiecia i zdenerwowania
przezywanego, podczas wykonywania obowigzkéw zawodowych, ktére nie
zostanie zaopiekowane, bedzie:

z punktu widzenia Pracodawcy - spadek wydajnosci, wieksza absencja,
spadek lojalnosci Pracownikow, ich rotacja i odchodzenie z firmy,

z punktu widzenia Pracownika - wzrost niecheci do wykonywanych
obowigzkéw, spadek zaangazowania, duzy poziom stresu, wzrost
zmeczenia, wypalenie zawodowe, zmiana pracy, wzrost zaburzen
psychicznych, takich jak zaburzenia nerwicowe i depresja.

Wyniki licznych badan wskazujg, ze stres w pracy jest takze zwigzany
z wieloma schorzeniami, w tym m.in. ze zdrowiem psychicznym, uktadem
krazenia, uktadem pokarmowym, dolegliwosciami miesniowo-
szkieletowymi, a takze problemami immunologicznymi.

Osoba funkcjonujagca w stanie permanentnego stresu, dziata w trybie
przetrwania i nie jest w stanie wykonywac¢ swoich obowigzkéw nie tylko
wydajnie, ale i dobrze pod wzgledem jakosciowym. Nie jest w stanie uczycé¢
sie nowych rzeczy i przyswaja¢ nowych umiejetnosci - to uwarunkowanie
biologiczne.

W interesie Pracodawcy lezy wiec zadbanie o to, aby praca w kontakcie
z klientem byta dla Pracownikdéw stresujgca na poziomie optymalnym. Jesli
Pracodawca zatroszczy sie o dobrostan Pracownikéw, Pracownicy
zatroszczg sie o wydajnosce, zdobywanie nowych klientéw i utrzymywanie
relacji ze statymi.




Najwieksza grupa respondentéw obstugujacych klientéw, bo niemal potowa (47%),
dostrzega mieszany wptyw pracy na samopoczucie i ogélny dobrostan psychiczny.
Warto jednak zauwazyé, ze podajgc konkretny rodzaj wptywu, w pierwszej kolejnosci
wskazujg na aspekty negatywne, co mozna odczytywac¢ jako ich przewage nad
pozytywnymi doswiadczeniami.

Wykres 43: Mieszany wptyw pracy w regularnym
kontakcie z klientem na ogélny dobrostan
psychiczny i samopoczucie.

*dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru, maks. 2 odpowiedzi; N=141
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Na fakt mieszanego i negatywnego wptywu na samopoczucie z pewnoscig wptywajg
doswiadczenia wtasne z nieprzyjemnym lub agresywnym zachowaniem ze strony
klientow w miejscu pracy. Z takim spotkato sie wigcej niz 2/3 z Pracownikéw obstugi
klienta (67%).
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Stanowiska zwigzane z obstugg klienta obcigzone sg wysokim poziomem
stresu, co w dtugofalowej perspektywie moze prowadzi¢ do obnizenia
samopoczucia i wydajnosci Pracownikow. Warto podkreéli¢, ze jest to jedna
z grup stanowisk najbardziej narazonych na wypalenie zawodowe.

W dziatach obstugi klienta obserwuje sie zwykle wyzsza rotacje i absencje

chorobowa, zwigzang z negatywnym wpiywem stresu na zdrowie
i dobrostan psychiczny.

Wysokie natezenie kontaktéw z klientami, konieczno$¢ utrzymywania
kontaktu wzrokowego i stownego oraz wyrazania okres$lonych
w standardzie obstugi klienta emocji to czynniki, ktére powoduja, ze ten
rodzaj pracy zalicza sie do mocno obcigzajgcych. Z tego wzgledu wazne
jest, aby rozwija¢ Pracownikéw obstugi klienta w obszarze swiadomego
kierowania emocjami oraz uwaznej modyfikacji wtasnych emociji, aby byli w
stanie osigga¢ postawione przed nimi cele bez ponoszenia wysokich
kosztoéw zdrowotnych. Wspierajgce beda réwniez warsztaty z konkretnych
technik resetowania uktadu nerwowego i hamowania reakcji stresowej, aby
Pracownicy mogli lepiej zadbac¢ o swoje zdrowie oraz zasoby i skuteczniegj
uruchamia¢ procesy regeneracji. Kolejng wazng kwestiag, na poziomie
organizacyjnym, jest zachecanie Pracownikow do reqularnych przerw od
pracy (szczegodlnie w dziatach call center) i wytaczania sie z komunikacji
z klientami po godzinach pracy, wzmacnianie wspo&tpracy, integraciji
i wsparcia w zespole oraz organizowanie reqularnych, indywidulanych
spotkan dotyczgcych obcigzenia praca, biezacych problemdow i sytuaciji
trudnych. Bardzo waznym elementem dbania o dobrostan psychiczny
Pracownikéw jest rowniez monitorowanie klientow i aktywne reagowanie na
agresywne zachowania, ktére majg miejsce. Wszystkie wyzej wymienione
praktyki majg silne przetozenie na biznes. Badania pokazuja, ze aktywne
dbanie o poziom szczescia Pracownikow realnie zwieksza jako$¢ obstugi
klienta, co przektada sie na wyniki finansowe w dziatach obstugi klienta call
center.




Wykres 44: DoSwiadczenia Pracownikédw obstugi
klienta z nieprzyjemnym lub agresywnym

zachowaniem ze strony klientéw w miejscu pracy.
*dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru; N=300
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Jako najczestsze konsekwencje takich incydentéw, respondenci wskazali ze:

stresowali sie podczas kontaktowania sie z klientami (38%),

odczuwali nieche¢ do powrotu do pracy (26%),

muysleli o zmianie pracy (23%) (z uwagi na takie doswiadczenie z pracy ostatecznie
zrezygnowato 2% ankietowanych).

Wykres 45:
Konsekwencje
nieprzyjemnego
lub agresywnego
zachowania ze
strony klientéw w
miejscu pracy,
jakie wskazujag
Pracownicy
obstugi Klienta.

*dane w %; pyt.
wielokrotnego wyboru,
maks. 2 odpowiedzi; N=20"
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Maria Pertkiewicz, dyrektorka dziatu personalnego w Circle K Polska,
sieci stacji paliw i sklepow

Rosnie swiadomos¢ w spoteczenstwie, ze codzienny stres w pracy znaczaco
wptywa na nasze zdrowie czy efektywnos$¢ i nie nalezy tego lekcewazyc.
Oczywiscie mozemy temu zaradzi¢ zarbwno z poziomu rozwoju osobisteqo, jak
i organizacji. Jednak wiele sytuacji pozostaje poza naszg kontrola, szczegdlnie
w przypadku obstugi klienta.

Relacje interpersonalne pozwalajg nam na wymiang doswiadczen, ucza
odnajdywania sie w réznych sytuacjach czy wspierajg w budowaniu odpornosci
psychicznej. To prowadzi rowniez do zwiekszania kompetencji zwigzanych
z lepszym radzeniem sobie ze stresem w momentach kryzysowych. Dlatego
kluczowe jest nie tylko merytoryczne przygotowanie Pracownikow do
wykonywanych obowigzkéw, ale takze skupienie sie na wyposazeniu ich
w narzedzia, ktdére pozwolg na skuteczniejsze radzenie sobie w trudnych
sytuacjach w obstudze klienta. W Circle K realizujemy to poprzez m.in. cykliczne
szkolenia z tego obszaru oraz umozliwienie kontaktu z psychologiem lub
mentorem, z ktérym dana osoba moze omoéwi¢ zdarzenie, a takze wyciagngc
whnioski, jak w przysztosci radzi¢ sobie w podobnych warunkach.

Z naszego doswiadczenia wiemy, ze wszelkie dziatania oraz inicjatywy majace na
celu poprawe dobrostanu Pracownikéw w miejscu pracy sg przez nich bardzo
pozytywnie odbierane. Nieustannie zwigekszamy spoteczng Swiadomos$c¢ na temat
potrzeby bycia zyczliwym i wptywu naszych zachowan na innych - zaréwno
wsérod Pracownikow, jak i klientow staciji.

Zdajemy sobie sprawe, ze kazdy klient jest inny i bywaja trudne momenty, ktére
moga sie przetozyc sie na gorsze samopoczucie i brak motywacji do dziatania.
Poza edukacjg otoczenia nalezy otoczyc¢ Pracownikdéw odpowiednig opieka ze
strony organizacji, a zaangazowane w ten proces moga byc¢ rézne struktury
w firmie, takie jak dziat HR, bezposrednie kierownictwo czy osoby odpowiedzialne
za bezpieczenstwo. Warto pamietacé, ze odpowiednie dziatania wspierajgce
wzmachiajg wiez miedzy dang osobg a organizacjg. A co za tym idzie zwieksza sie
ich poczucie bezpieczenstwa i zrozumienia, co z kolei przektada sie réwniez na
satysfakcje, zadowolenie i dobrostan w pracy.




Wiemy juz, jak maluje sie obraz wspdtczesneqo
Srodowiska pracy - jak radzg sobie w nim Liderzy i ich
zespoty, co im doskwiera, czego sie obawiajg i w jakim

stanie jest ich zdrowie psychiczne.

Niech te dane oraz komentarze Ekspertdéw i praktykow
beda inspiracjg do dalszych dziatan i wysitkdéw, ktore
poprawig dobrostan ludzi w srodowisku pracy oraz
sprawig, ze na zmiany spojrzymy przychylniej, bez obaw
i nadmiernego stresu. Niech zainspirujg nas do bycia
“Blizej Siebie” w zespole i blizej swoich emociji.

Hlreft

www.blizejsiebie.info
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