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Agata Swornowska-Kurto

Socjolozka, prezeska Grupy Artemis, pomystodawcy i organizatora kampanii ,Blizej Siebie”

Zyjemy dzi$ w czasach emocjonalnej inflacji - kiedy
tempo pracy, liczba bodzcéw, powiadomien i obo-
wigzkoéw nieustannie rosnie, a nasza zdolnos¢ do
gtebokiego kontaktu z tym, co czujemy, zaczyna
sie rozmywac. Praca nie jest juz tylko zrodtem do-
chodu, lecz takze napiecia, przetwarzania, strate-
gii przetrwania. Rbwnoczesnie nigdy wczesniej tak
wyraznie nie méwito sie o zdrowiu psychicznym,
a jednak dla wielu pozostaje ono wcigz tematem
tabu, szeptanym z zaci$nietym gardtem, gdzie$ po-
miedzy spotkaniami.

Dlatego w tegorocznej odstonie kampanii ,Blizej Sie-
bie” pytamy wprost: Jak sie czujemy?

ZanurzyliSmy sie w emocjonalny krajobraz sro-
dowiska pracy w Polsce. Na styku nadmiaru
i pustki zapytaliSmy ludzi o to, jak sie czujag
naprawde. Jak wyglada ich codziennos¢ w pracy,
co ich boli, co daje site, co sprawia, ze chcg zostac,
albo odejs¢. PytaliSmy o stres, wypalenie, zmeczenie
zmianami, ale tez o wartosci i potrzeby. Dane, ktére
prezentujemy, uktadajg sie w wielowarstwowy obraz
- niepokojacy i peten nadziei jednoczesnie.

PowiedzieliSmy tez ,sprawdzam” w kontekscie po-
strzegania sukcesu zawodowego. Coraz wyraz-
niej widaé, ze jego definicja podlega dzi$ ewoluciji.
W Swiecie ciggtej zmiany i przecigzenia sukces prze-
staje by¢ trofeum dla najwytrwalszych, a zaczyna by¢
miarg wewnetrznej spojnosci. Nie pytamy juz tylko:
.,CO 0siggnagtem_am?”, ale: ,na jakich warunkach?”,
.CZy to byto moje?”, ,czy mnie nie kosztowato zbyt
wiele?”. Jak pokazaty wyniki naszego badania, suk-
ces, ktory jeszcze niedawno oznaczat awans, prestiz
i wysoka produktywnos¢, coraz czesciej kojarzony
jest z budowaniem relacji, rownowaga miedzy zyciem
prywatnym a zawodowym i poczuciem sensu.






Ogodlnopolska kampania
spoteczno-edukacyjna
»Blizej Siebie”

Razenm dziatamy na rzecz zdrowia
psychicznego i przyjaznej kultury pracy.

Naszym celem jest zwigkszenie
Swiadomosci koniecznosci dbania
o kondycje psychiczng w $ro-
dowisku pracy, promowanie
nowoczesnego przywodz-
twa opartego na zrozumie-
niu potrzeb ludzi oraz two-
rzenie miejsc, w ktérych
dobrostan pracownikow_
czek staje sie fundamentem
sukcesu organizacji. Inicju-
jemy otwarte dyskusje, prze-

tamujemy tabu i realnie wpty-

wamy na rzeczywistos¢ poprzez
szerzenie najlepszych  praktyk
i dostarczanie rzetelnej wiedzy.

Jakijest nasz cel? S ’ E Ne -,
AE

Kampania ,Blizej Siebie” in-
tegruje temat zdrowia psy-
chicznego z nowoczesnym
podejsciem do zarzgdzania
i kultury pracy, czynigc tro-

ske o ludzi nie tylko warto-

Scig, ale i strategicznym prio-
rytetem firm i organizaciji.

To projekt, ktéry z pasjg i zaan-

gazowaniem rozwijamy z kazda

kolejng edycja wraz z gronem Eks-
pertdw_ek i praktykdéw biznesu.

Edycjall Edycjalll
2024 2025
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ODPOWIEDZ BYCIE BLIZEJ BYCIE BLIZEJ
NA POTRZEBY RYNKU SAMEGO SIEBIE W RELACJACH
ZINNYMI
Kampania w swoich réznorod- Kampania to zaproszenie do Chcemy budowac lepsze
nych dziataniach odpowiada na wiekszej samoswiadomosci miejsca pracy — przyjazne,
konkretne wyzwania i potrzeby wtasnych emocji, potrzeb i bezpieczne, wspierajgce, gdzie
rynku pracy reakcji wzajemnie lepiej sie komuniku-

jemy i rozumiemy

Dla kogo jest kampania
»Blizej Siebie”?

Dla organizaciji

« motywujemy do zmian - troska o zdrowie psychiczne powinna by¢ istotnym elementem stra-
tegii biznesowej

e nasze aktywnosci majg realny wptyw na zespoly, a co za tym idzie na atmosfere i relacje, ja-
kos¢ i efektywnos¢ ich pracy

e wspieramy dziatania employer branding i ESG — Partnerzy kampanii to firmy zaangazowane i
troszczace sie dobrostan zespotu



Informacje o badaniu

Kolejne juz badanie realizowane w ramach kampanii
.Blizej Siebie” pozwala poznaé opinie, doswiadcze-
nia i potrzeby pracownikdw_czek oraz lideréow_ek, a
tym samym zaktualizowa¢ naszg wiedze na temat
sytuacji w srodowisku pracy. To takze szansa, aby
porownac¢ wybrane watki rok do roku, odnoszac sie
do badan realizowanych w poprzednich edycjach
kampanii.

Poza pytaniami o aktualng kondycje psychiczng
przyjrzeliSmy sie blizej takze kwestii wypalenia za-
wodowego jako wyzwania rynku pracy. Sprawdzili-
$my, jakie mamy relacje z pracg, a takze zajrzelismy
za kulisy firm, pytajac m.in.: o przejawy bezpieczen-
stwa psychologicznego.

Celem, jaki sobie postawiliémy, byto réwniez uchwy-
cenie zmian, dotyczacych percepcji sukcesu zawo-
dowego oraz produktywnosci.

| 4

Metodologia
Wywiady on-line (CAWI).

[Ny

Okres realizacji badania

Badanie zostato zrealizowane
w okresie 3-10 marca 2025 roku.

it

Wykonawca badania

Agencja badawcza PBS Sp. z o.0.

Sprawdz poprzednie raporty kampanii

2024
LPresja zmian a emocje i zdrowie
psychiczne w srodowisku pracy”

2023
LZdrowie psychiczne
i empatia w pracy”



Charakterystyka proby badawcze;j:

Badanie przeprowadzono w grupie osob, pracujg-
cych w $rednich i duzych przedsiebiorstwach. Zre-
alizowano 1166 ankiet.

o, Liderzy_Ki
aM2 N=303

osoby zarzadzajgce - stanowiska,
takie jak: kierownik, manager/lider
zespotu, dyrektor, cztonek zarzadu

Wykres: Pte¢

® Kobieta

Mezczyzna

Gtéwna linia podziatu préby badawczej dotyczyta
zajmowanego stanowiska. W zaleznosci, czy wigze
sie ono z zarzgdzaniem pracg innych oséb, podzie-
lono jg na:

li“i' Pracownicy_czkKi
N=863

osoby niezarzadzajgce

Wykres: Wiek

® POKOLENIE Z

POKOLENIE Y - Millenialsi
POKOLENIE X
POKOLENIE BB - Baby Boomers




Jak sie czuiemy?

W obliczu rosngcych wyzwan w $rodowisku pracy, zwigzanych z ciggtymi zmianami, presjg czy dyna-
micznym tempem, coraz wiecej uwagi poswieca sie tematowi dobrostanu pracownikéw_czek i liderow_ek.
Réwniez kampania ,Blizej Siebie” jest wyrazem koniecznosci zadbania o kwestie zdrowia psychicznego
oraz dazenia do przyjaznych miejsc pracy. Do takich, gdzie ludzie i ich samopoczucie sg podstawg strategii
biznesowych. Jednak, by to osiggna¢, musimy wiedzied, jak jest obecnie - z czym radzimy sobie nie najgo-
rzej, a gdzie lezy problem warty zaopiekowania.

Dlatego zapytaliSmy respondentéw o ich samopoczucie i kondycje psychiczng - jak jg oceniajg na co dzien
w pracy, co wptywa na ich dobrostan. ChcieliSmy uchwyci¢ gtéwne zZrddta stresu, napiecia i obcigzenia
emocjonalnego, by lepiej zrozumieé, co ostabia, a co wzmacnia kondycje psychiczng pracownikéw_czek
i liderow_ek. Odpowiedzi na te pytania sg kluczowe dla budowania zdrowych i efektywnych srodowisk pracy.
Jak zatem sie czujemy?



Jak sie czujemy?

Jak nhasze samopoczucie?

Badani zostali poproszeni o ocene swojego samopoczucia
psychicznego w pracy na skali od 1do 10, gdzie 10 oznacza
bardzo dobre samopoczucie.

Umiarkowane

samopoczucie

Warto przy tym zaznaczy¢, ze swoje samopo-
czucie nieco lepiej oceniajg osoby zajmujgce
liderskie stanowiska wzgledem oséb nieza-
rzgdzajgcych, co moze wskazywac na istotne
réznice w doswiadczeniach emocjonalnych
i poziomie obcigzenia miedzy tymi grupami.

oceny 6-7

Wykres: Jak oceniamy swoje codzienne samopoczucie?
(dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru)

RAZEM

214 4 1

LIDERZY_KI

2133 9

PRACOWNICY_CZKI

314 4 1 21 10

® 1-bardzostabe ®m2 ®m3 m4 m5 6 7 m8 m9 10 - bardzo dobre Nie wiem, trudno powiedzie¢



Jak sie czujemy?

Cho¢ samopoczucie jako dobre ocenia ponad 40%,
jednoczesnie 41% badanych czuje sie przecigzona
emocjonalnie. Czesciej wskazujg na to liderzy_ki niz
pracownicy_czki (51% wobec 39%).

Warto zaznaczyc, ze patrzac na wyniki wszystkich
badanych mamy poprawe wzgledem badania kam-
panii ,Blizej Siebie” z 2024 roku (,Presja zmian a
emocje i zdrowie psychiczne w srodowisku pracy”),

w ktérym potowa respondentow (52%) przyznawa-
fa, Ze czuje sie przecigzona emocjonalnie. W ujeciu
ogdllnym wyniki wrécity do wartosci sprzed dwdch
lat, kiedy 39% badanych deklarowato przecigzenie.

Poprawe widzimy takze w grupie pracownikéw_
czek, jednak w przypadku lideréw_ek przecigze-
nie pozostaje na wyzszym poziomie, podobnie jak
przed rokiem.

[ Uczucie przecigzenia emocjonalnego j

2023 j[ 2024 j[ 2025

RAZEM

LIDER_KA 31

PRACOWNIK_CZKA

39%

A41%

52% 41%

39%

*poréwnanie danych z badan realizowanych w ramach kampanii ,Blizej Siebie” w latach 2023, 2024, 2025

C Komentarz Ekspertki >

Marzena Grochowska

Pierwszy brainolog w Polsce, trenerka biznesu i odpornosci psychicznej

W badaniu samopoczucia zauwazono, ze lide-
rzy_ki oceniajg swoje samopoczucie lepiej niz
pracownicy_czki. Moze to wynika¢ z bardziej
Swiadomego korzystania z zasobdéw odpor-
nosci psychicznej. Szczegdlnie w obszarach
doswiadczania pozytywnych emocji, zaanga-
Zowania, nadawania sensu, budowania relacji
oraz dazenia do osiggania celéw i sukcesow,
ktére dajg poczucie spetnienia i satysfakciji,
zgodnie z modelem PERMA prof. Martina Selig-

mana. Korzystanie z tych parametrow PERMA
podnosi dobrostan zespotu i daje przestrzen
do realnej pracy z przecigzeniem pracowni-
kéw_czek.

Jednakze liderzy_ki czesciej odczuwajg prze-
cigzenie emocjonalne, poniewaz to oni sg na
pierwszej linii frontu, gdzie pracownicy_czki
dzielg sie swoimi trudnymi doswiadczeniami,
oczekujgc wsparcia.




Mimo ogdlnej poprawy w poréwnaniu do ze-
sztego roku, przecigzenie lideréw_ek pozo-
staje na wysokim poziomie. Dlatego kluczowe
jest, aby w pierwszej kolejnosci podejmowacd
dziatania wspierajgce ich elastycznos¢ psy-
chiczna.

Rekomendowane dziatania obejmujg celowe
i dedykowane szkolenia z zarzadzania stre-
sem, regularng redukcje obcigzenia poprzez

przeglad i optymalizacje obowigzkdéw, ciggte
promowanie réwnowagi miedzy zyciem zawo-
dowym a prywatnym oraz regularne spotka-
nia feedbackowe, aby liderzy_ki mogli wyrazi¢
swoje obawy i potrzeby.

Stres to norma

| niestety to norma wysoka - stres jest naszym codziennym towarzyszem. 37% badanych odczuwa stres co
najmniej ,czesto”, a 40% ,czasami”.

Zdecydowanie bardziej zestresowani sg liderzy_ki - co najmniej ,czesto” stres odczuwa 51%, a 35% ,.czasa-
mi” (w przypadku 0sob niezarzgdzajgcych to odpowiednio 36% i 41%).

Tylko 2% osob w srodowisku pracy nigdy nie odczuwa
stresu, a zaledwie co piaty ,rzadko” sie stresuje.




Jak sie czujemy?

Wykres: Czestotliwos$¢ odczuwania stresu
(dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru)

RAZEM

LIDERZY_KI 12

PRACOWNICY_CZKI

Nigdy = Rzadko = Czasami = Czesto

Jednoczesnie mozna przypuszczaé, ze rosnie
nasza Swiadomos$¢ szkodliwego wptywu stresu,
a takze jego Zrodet w $rodowisku pracy, poniewaz
az 86% badanych za wazne uwaza ograniczanie
bodzcéw stresowych w pracy. Co istotne, potrze-
ba eliminacji stresoréw jest powszechna - niezalez-
nie od ptci, wieku czy zajmowanego stanowiska.

Stresujemy sig, ale czy praca nam szkodzi?

33% badanych uwaza,

Ze praca szkodzi ich zdrowiu
psychicznemu.

41% takiego wptywu nie widzi, a 23% nie potrafi
tego jednoznacznie okreslié. W kontekscie wyso-
kiego poziomu odczuwanego stresu te dane moga
wskazywacé na niedostateczng swiadomos¢ zwigz-
ku miedzy stresem a zdrowiem psychicznym. Moz-
liwe rowniez, ze cze$¢ oséb nie identyfikuje sygna-
tow pogarszajgcego sie dobrostanu lub bagatelizuje
ich znaczenie.

= Bardzo czesto

35 35 12 4

m Caty czas Nie wiem, trudno powiedzie¢

Czy dane na temat stresu powinny by¢ istotne dla
organizacji? Zdecydowanie tak!

Prawie co trzeci badany
(29%) przyznaje, ze stres,
jaki odczuwa w pracy,
czesto utrudnia realizacje
biezacych zadan.

W zesziorocznym badaniu zrealizowanym w ra-
mach kampanii ,Blizej Siebie” - ,Presja zmian a
emocje i zdrowie psychiczne w $rodowisku pracy”
ten negatywny wptyw stresu na codzienng prace
wskazywato 40%.




C Komentarz Ekspertki )

Jak sie czujemy?

Matgorzata Czernecka

Psycholozka, ekspertka ds. zarzadzania energig pracownikéw_czek

Warto zauwazy¢, ze wyniki dotyczgce stresu
cho¢ sg podwyzszone, utrzymujg sie na po-
dobnym poziomie na przestrzeni ostatnich
kilku lat, co odzwierciedla dynamike zmian, ja-
kich doswiadczamy i najprawdopodobniej do-
swiadczaé bedziemy.

Pamietajmy, ze nadmierny stres prowadzi do
spadku efektywnosci i pogorszenia dobrosta-
nu psychicznego, poniewaz negatywnie wpty-
wa na funkcje poznawcze: pamie¢ roboczg,
koncentracje, podejmowanie decyzji. Ponadto,
wysoki poziom kortyzolu (hormonu stresu),
moze zaburza¢ funkcjonowanie kory przed-
czotowej, odpowiedzialnej za planowanie i
kontrole impulséw. To szczegdlnie istotne w
kontekscie liderow_ek, ktérych sposdéb funk-
cjonowania silnie przektada sie na funkcjono-
wanie catego zespotu, determinujgc w duzej
mierze jego wydajnosgé.

Wazne jest, aby organizacje nie tylko akcep-
towaty i adaptowaty sie do podwyzszonego
poziomu stresu, jak to ma miejsce teraz, ale
réwniez aktywnie zarzgdzaty jego poziomem
poprzez prace z jego zrodtami. Skuteczne
strategie pracy ze stresem obejmujg m.in.
identyfikacje stresoréw i czynnikdw obnizaja-
cych produktywno$é¢ oraz wdrazanie realnych
zmian w codziennej pracy poprzez Kkalibra-
cje stylu pracy — ograniczanie liczby spotkan,
przeznaczanie czasu na prace gtebokg, usta-
lanie i trzymanie sie priorytetéow, eliminacje
zbednych projektéw. W skali, to dziatanie
wptywa réwniez na sprawnos¢ organizacyjng
i ograniczanie zadan nieistotnych. Takie po-
dejscie, cho¢ z pozoru proste, wnosi spokdj i
stabilnos¢, ktorej dzis brakuje w tak zmiennym
Srodowisku pracy.




Jak sie czujemy?

( Komentarz Ekspertki )

Agata Swornowska-Kurto

Socjolozka, prezeska Grupy Artemis, pomystodawcy i organizatora kampanii ,Blizej Siebie”

Fakt, ze az 41% badanych deklaruje, iz praca
nie szkodzi ich zdrowiu psychicznemu, choé¢ w
pierwszej kolejnosci moze napawac optymi-
zmem, W potgczeniu ze skalg stresu w miejscu
pracy, powinien sktania¢ do refleksji. Skad ten
rozdzwiek miedzy przezywaniem stresu a uzna-
niem go za realne zagrozenie?

Po pierwsze to kulturowe przyzwyczajenie i
przyzwolenie do stresu. Dla wielu osdb ten per-
manentny jest wyznacznikiem odpowiedzialno-
$ci, zaangazowania i ,bycia potrzebnym”. Stres
jest powszechnym, naturalnym elementem zycia
zawodowego i dopiero, gdy pojawiajg sie objawy
somatyczne lub wypalenie, zaczynamy trakto-
wacé go jako problem zdrowotny - cho¢ wielo-
krotnie i na tym etapie nie jest to tak oczywiste.

| ptynnie przechodzimy do drugiego wyjasnie-
nia, jakim jest niska swiadomos¢ lub nawet jej
brak w kwestii zdrowia psychicznego, przez
co nie fgczymy objawodw, takich jak drazliwosc,
bezsennos¢, wyczerpanie czy trudnosci w rela-
cjach z przecigzeniem zawodowym. Trudno nam
zauwazy¢ i nazwac subtelny, ale diugofalowy
wptyw, jaki praca moze mie¢ na naszg kondycje
psychiczna.

Wreszcie - mechanizm wypierania. Przyznajac,
Zze praca szkodzi zdrowiu psychicznemu, po-
winnismy cos$ z tym zrobi¢, by¢ moze dokonac
zmiany - stylu pracy, otoczenia, a nawet same-
go miejsca zatrudnienia. | tu pojawia sie lek, po-
czucie braku kontroli, obawy. tatwiej wiec, mimo
codziennego dyskomfortu, zachowac status
quo, uznajac, ze ,nie szkodzi”, ,dam rade”.

Pamietajmy, ze praca nie musi dramatycznie
Jniszczy¢”, by jednoczesnie stopniowo, dzien po
dniu, ostabia¢ naszg psychike. To wiasnie ta co-
dzienna erozja, a nie jednorazowe kryzysy, naj-
czesciej prowadzi do spadku zdrowia psychicz-
nego. Dlatego tak wazne jest, by organizacje
umiaty jg rozpoznaé, zanim stanie sie powaznym
problemem i podejmowaty dziatania, ktére nie
tylko bedg przeciwdziata¢ wielkim kryzysom, ale
przede wszystkim chroni¢ przed codziennymi
trudnosciami.



Zmeczeni zmianami

Jak sie czujemy?

Zyjemy w $wiecie, w ktérym zmiana jest juz statym elementem naszej codziennosci - zaréwno tej prywatnej,
jak i zawodowej. Tempo zmian nie wyhamowuje, a wrecz przeciwnie stale wzrasta.

39% badanych przyznaje, ze czuje sie zmeczona ciggtlymi zmianami w miejscu pracy. Wzgledem zeszto-
rocznego badania kampanii ,Blizej Siebie” mamy do czynienia ze spadkiem z poziomu 48%, co moze $wiad-
czy¢ o tym, ze z uptywem czasu oswajamy temat zmian i po prostu coraz bardziej sie do nich przyzwy-
czajamy. Poprawa moze takze wynika¢ z faktu, iz firmy coraz lepiej radza sobie z zarzgdzaniem w zmianie
i coraz czesciej uwzgledniajg w niej czynnik ludzki, przez co sam proces staje sie mniej dotkliwy dla pracow-
nikdow_czek. Aczkolwiek juz nie koniecznie dla lideréw_ek, na ktérych barkach spoczywa wdrozenie zmiany
- liderzy_ki czesciej odczuwajg zmeczenie zmianami (47% wobec 39% w przypadku pracownikow_czek).

( Komentarz Ekspertki >

Paula Podgdrska

Change Managerka

Zmiany sg dzi$ jak pogoda w kwietniu — niby
wiemy, ze bedzie sie zmieniaé, a i tak nas ta-
pie bez parasola. Dobrze, ze coraz mniej oséb
czuje sie przemoczona - uczymy sie nosi¢
kurtki na kazdg okazje. Jako change mana-
gerka wiem, ze zmiana mniej meczy, gdy nie
zaskakuje. Dlatego warto wczesniej sprawdzic¢
.prognoze” - zadba¢ o komunikacje, emocje
zespotu i wsparcie liderow_ek.

To oni_e czesto stojg na pierwszej linii burzy,
a przeciez nie muszg by¢ jednoczesnie pioru-
nochronem i meteorologiem. Jon Kabat-Zinn
powiedziat: ,Nie mozemy zatrzymac fal, ale
mozemy nauczy¢ sie na nich surfowac.” Moja
rada? Traktuj zmiane jak wyprawe w goéry -
przygotuj ekipe, spakuj prowiant i sprawdz,
czy wszyscy majg dobre buty. A wtedy zadna
chmura nie bedzie straszna!




Jak sie czujemy?

Za mato zarabiamy

- Zle sie czujemy

Nikt juz nie ma watpliwosci, co do tego, ze praca
wptywa na nasze samopoczucie i kondycje psy-
chiczng. Ale co konkretnie na nas oddziatuje i ma
najwiekszy wptyw? Respondentom przedstawilismy
liste czynnikow, ktdre moga zaistnie¢ w pracy i po-
prosilismy, aby wskazali wszystkie, ktére obnizajg
ich kondycje psychiczng, a takze okreslili, ktére z
nich robig to w najwiekszym stopniu (czyli uszere-
gowali je w kolejnosci).

Niechlubnym liderem okazat sie czynnik mocno wy-
mierny, czyli zarobki - zbyt maty poziom wynagro-
dzenia jako czynnik obnizajgcy kondycje psychiczng
wskazata doktadnie potowa badanych, a prawie co

pigty (16%) umiescit go na pierwszej pozycji, czy-
li jako ten majgcy najwiekszy wptyw. Dokfadnie tak
samo, jak ogot respondentéow odpowiedziaty oso-
by na stanowiskach niezarzadzajgcych (51% z nich
wskazato zbyt mate zarobki jako czynnik obnizajgcy
kondycje psychiczng).

Warto zaznaczy¢, ze czynnik materialny responden-
ci (ogdtem, ale takze konkretnie grupa pracownikéw_
czek) wskazywata znacznie czesciej niz wszystkie
pozostate z listy. W kontekscie zarobkéw na uwage
zastuguje tez fakt, ze niemal co trzecia osoba (30%)
zwrocita uwage na ,.zbyt duzg odpowiedzialnos¢ w
stosunku do niskiego wynagrodzenia”.

Podium trzech najczesciej wskazywanych przez respondentéw czynnikéw wptywajgcych na kondycje psy-
chiczng uzupetnia nadmierny stres orz presja czasu i tempo pracy.

Zbyt maty poziom
wyhagrodzenia

Nadmierny

4%

e Napierwszym miejscu
wskazywany przez co
dziesigtego badanego

e wskazany przez 34%
pracownikdéw_czek

e wskazany przez 32%
lideréw_ek

badanych

row_ek

0%

na pierwszym miejscu
wskazywany przez 16%

e wskazany przez 51% pra-
cownikéw_czek
e wskazany przez 39% lide-

(5



Jak sie czujemy?

Wykres: Czynniki obnizajgce kondycje psychiczna.

(dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru)

Zbyt mate zarobki

Nadmierny stres

Presja czasu i tempo pracy

e - poczucna bycnadocenlonym g
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W przypadku liderow_ek rozktad odpowiedzi byt nieco inny. Wsréd trzech najczesciej wybieranych czynni-

kéw obnizajgcych kondycje psychiczng byty kolejno:

« presjaczasuitempo pracy (40%) - stawiana na pierwszym miejscu przez 11% lideréw_ek
o zbyt mate zarobki (39%) - najwazniejsze w kontekscie obnizenia kondycji psychicznej dla 5% liderow_ek
e zbyt duza liczba zadan (38%) - najwazniejsza dla co dziesigtego lidera_ki

48% liderow_ek czuje sie przytioczona liczbg obowigzkow,

a46% liderow_ek przez nadmiar obowigzkow czesto nie ma czasu
W pracy na przerwe czy spokojne zjedzenie positku.




Jak sie czujemy?
( Komentarz Ekspertki )

Anna Pfejfer-Buczek

Konsultantka ds. psychoedukacji

Przyjrze sie kilku perspektywom, ktdre mogag mie¢ wptyw na fakt, ze potowa badanych wskazu-
je zbyt maty poziom wynagrodzenia jako czynnik obnizajgcy kondycje psychiczng. Ostatnie lata
zwigzane ze wzrostem inflacji ujawnity, ze czes¢ pracodawcow nie indeksowata wynagrodzen, co
w oczywisty sposdb wptywa na kondycje finansowg pracownikdéw_czek w odniesieniu do ich sity
nabywczej. Realne dochody kurczg sie, a koszty zycia rosng szybciej niz nominalne pensje - to
moze powodowac niepokdj pracownikdw_czek, poniewaz w duzej mierze jestesmy spoteczen-
stwem, ktdre historycznie postrzega pienigdze jako tarcze przed niepewnoscig. Obserwujgc or-
ganizacje, widzimy takze, a potwierdza to badanie, ze nierzadko liczba obowigzkdéw i tempo pracy
rosng, podczas gdy wynagrodzenia za tym nie nadazaja.

Poczucie finansowego bezpieczenstwa jest bardzo wazne w teoriach potrzeb i dobrostanu. Pie-
nigdze to ,,czynnik higieny” pracy (Herzberg) - jesli ptaca jest zbyt niska, rodzi niezadowolenie i
stres, a ten jest wskazany przez 34% badanych jako czynnik pogarszajacy kondycje psychiczna.

Nalezy pomysle¢ o rozwigzaniach, ktére wptyng pozytywnie na dobrostan pracownikéw_czek:

o indeksacja ptac w odniesieniu do zmian makro,

e transparentnos$¢ wynagrodzen, ktére majg odzwierciedlaé zakres odpowiedzialnosci,

e edukacja pracownikow_czek, jak dbac¢ o swoje finanse, ale takze w zakresie polityki firmy:
jak kalkulowane sg podwyzki, jakie sg ograniczenia wzrostu wynagrodzen w danej chwili (np.
koszty state, cta na produkty firmy), jak zmieniajg sie koszty pracownicze pod wptywem no-
wych regulacji panstwa,

e poprawa komunikacji finansowej zarzadu/HR w nawigzaniu do powyzszego punktu - pracow-
nik_czka chce rozumiec¢ podjete decyzje,

o ciggta aktualizacja zmiennej czesci wynagrodzenia jako mozliwosci podwyzek w powigzaniu z
wynikami - gdy przekroczysz cele, wiecej zarobisz.



Jak sie czujemy?

( Komentarz Ekspertki )

Kasia Matyjewicz

Influencerka antymobbingowa, trenerka postaw antymobbingowych w pracy

Pamietajmy, ze obowigzkiem Pracodawcy jest zapewnienie pracownikom_czkom bezpieczen-
stwa, tak w sensie fizycznym (BHP), jak i psychicznym! O ile normy BHP tatwo sprawdzié, o tyle
bezpieczenstwo psychiczne pozostaje czesto niewidoczne i trudne do zmierzenia. To jednak nie
oznacza, ze mozna je pomija¢ - przeciwnie, wyniki badan jasno pokazujg, ze w tym obszarze
wcigz jest wiele do zrobienia.

Warto tez mie¢ na uwadze, kiedy stres, presja czasu, czy nattok obowigzkow jest jeszcze do-
zwolong presjg managerska, a kiedy zmienia sie w toksyczne srodowisko pracy, ktére niezwykle
ostabia zaréwno naszg psychike, jak i nasze ciato.

Ta linia jest cienka, ale przyjmuje sie, ze presja liderska:

e dotyczy konkretnych wynikéw pracy, zachowan,

e jest proporcjonalna do sytuaciji,

e nie ma charakteru personalnego,

e jestreakcjg na dang akcje, a nie trwa dtugofalowo, nie prowadzi do poczucia obnizenia przy-
datnosci zawodowej pracownika_czki.

Jesli natomiast dziatania s3:

e ,Uporczywe i dtugotrwate”,

e majg osobisty charakter,

e obnizajg samooceneg,

e powodujg izolacje, wykluczenie pracownika_czki,

to przybierajg postaé¢ niedozwolonych dziatan, ktére moga przerodzi¢ sie w mobbing, ktérego
nikt z nas nie chce w swoim miejscu pracy. Dbajmy zatem o siebie i reagujmy, jesli widzimy cos
nieprawidtowego.



KOMENTARZ PATRONA HONOROWEGO

Coraz wigcej 0séb choruje na zaburzenia psychiczne i zaburzenia zachowania. Obecnie to pra-
wie sto réznych jednostek chorobowych, w tym depresja, nerwica czy reakcja na ciezki stres.
Z danych ZUS wynika, ze od kilku lat rosnie liczba zwolnien lekarskich wystawionych z powodu
zaburzen psychicznych i zaburzen zachowania. W 2024 r. wptyneto ponad 1,6 min zwolnien le-
karskich z tych tytutdéw, na tgczng liczbe ponad 30,3 min dni.

Wspdlnym priorytetem organizacyjnym dla instytucji zabezpieczenia spotecznego jest dazenie
do redukciji liczby wypadkdw przy pracy i choréb zawodowych, m.in. poprzez promowanie pre-
wencji i dbanie o dobrostan w miejscach pracy. Wyniki badan nt. kosztow i korzys$ci inwestycji
w bezpieczenstwo i higiene pracy wykazujag, ze zwrot z inwestycji w prewencje wynosi ok. 120%.
Dla ZUS, zaangazowanie w dziatania prewencyjne oznacza m.in. proaktywne zajmowanie sie ry-
zykami zawodowymi i stanowi wazna inwestycje w zdrowie publiczne.

W czerwcu 2024 roku Zaktad Ubezpieczen Spotecznych zostat partnerem strategii ,Wizja Zero”
opracowanej przez ISSA, ktéra opiera sie na trzech filarach: Bezpieczenstwo, Zdrowie, Dobro-
stan. Podjecie dziatan w zakresie filaru dobrostanu jest znaczace dla skutecznego zarzadzania
ryzykami.

Od prawie 30 lat ZUS prowadzi program rehabilitacji leczniczej, ktérej w 2024 roku poddano po-
nad 58 tys. os6b. Jednym z profili jest rehabilitacja schorzen psychosomatycznych, z ktérej w
ubiegtym roku skorzystato prawie 1,3 tys. oséb.

W ramach programu rehabilitacji w kazdym z pozostatych profili schorzen realizowany jest blok
zaje¢ dotyczacy oddziatywan psychologicznych, obejmujgcy m.in. psychoedukacje, terapie indy-
widualng i treningi relaksacyjne oraz edukacje zdrowotna.

Odwotujgc sie do gtdéwnego celu rehabilitacji leczniczej, powinna ona by¢ prowadzona w tych
schorzeniach, ktére najczesciej sg przyczyng niezdolnosci do pracy, a tym samym generujg naj-
wieksze koszty dla systemu ubezpieczen spotecznych. Dlatego ZUS sukcesywnie poszerza ofer-
te profili schorzen rehabilitowanych.

ZUS uruchomit nowy program rehabilitacji leczniczej przeznaczony dla oséb z chorobami lub
uszkodzeniami osrodkowego uktadu nerwowego (OUN). Jako instytucja zabezpieczenia spo-
tecznego dostrzegamy, ze skoordynowane dziatania oraz wspétpraca mogg przynies¢ realne ko-
rzys$ci zwigzane z polepszaniem stanu zdrowia obywateli.




Czy jestesmy
wypaleni zawocdowo?

W dotychczasowych badaniach kampanii ,Blizej Siebie” pytaliSmy respondentéw o trudnosci psychologicz-
ne, ktorych ich zdaniem doswiadczajg wspotpracownicy_czki. Zaréwno w badaniu z 2023 roku, jak i z 2024
roku, na pierwszym miejscu wskazywali oni wypalenie zawodowe. Dlatego tez w tegorocznym badaniu po-

gtebilismy ten watek, pytajac bezposrednio o doswiadczenia respondentéw. Czy wypalenie zawodowe jest
problemem w $rodowisku pracy?



Czy jestesmy wypaleni zawodowo? e

Realnhe zagrozenie

Potowa badanych (51%) uwaza, ze moze im grozié
wypalenie zawodowe (czesciej deklarujg to z doza
niepewnosci w postaci ,raczej tak” niz ,zdecydo-
wanie tak”).

Co ciekawe, co pigty badany, mimo podania mu
definicji wypalenia zawodowego wedtug WHO, nie
potrafi odnies¢ sie do tego pytania jednoznacznie,
odpowiadajac ,ani tak, ani nie”.

Wykres: Samoocena ryzyka wypalenia zawodowego
(dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru)

Zdecydowanie tak

Ani tak, ani nie

Nie wiem / trudno powiedzieé




ZapytaliSmy o to, co moze sie wydarzy¢ w przyszto-
$ci, ale takze o przeszto$é - 34% badanych przy-
puszcza, ze w ciggu ostatnich 5 lat doswiadczyto
wypalenia zawodowego, cho¢ jednoczesnie nie
majg pewnosci, poniewaz nie skorzystali z pomocy
specjalisty (psychologa, psychoterapeuty, lekarza).
Diagnoze specjalisty posiada jedynie 2% wszystkich
badanych i co ciekawe 9% lideréw_ek - w poréwna-
niu z pracownikami_czkami czterokrotnie czesciej
korzystali oni ze wsparcia specjalisty.

Czy jestesmy wypaleni zawodowo?

Warto zwrdéci¢ tez uwage na fakt, ze co pigty ba-
dany (20%) nie potrafi oceni¢, czy doswiadczyt wy-
palenia, co réowniez swiadczy o braku kontaktu ze
specjalistg i moze wskazywadé na matg $wiadomosé
i wiedze na temat tego syndromu.

44% badanych deklaruje, ze nie doswiadczyto wy-
palenia w ciggu ostatnich 5 lat.

Wykres: Doswiadczenie wypalenia zawodowego w ciggu ostatnich 5 lat
(dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru)

RAZEM 36%
LIDERZY_KI 38%
PRACOWNICY_CZKI 36%

B Tak, zdiagnozowano u mnie wypalenie zawodowe i korzystatem(-am) ze wsparcia specjalisty (psychologa, psychoterapeuty, lekarza)

B Tak - przypuszczam, ze to byto wypalenie, cho¢ nie mam pewnosci, bo nie bytem(-am) u specjalisty (psychologa, psychoterapeuty, lekarza)

Nie do$wiadczytem(-am) Nie wiem/ trudno powiedzie¢

Z kolei 44% liderow_ek spytanych czy w ich zespo-
le zdarzajg sie przypadki wypalenia zawodowego
stwierdza, ze tak. Jedynie 7% zdecydowanie nie
widzi takich przypadkéw.

W kontekscie przyznania sie do diagnozy wypale-
nia zawodowego na uwage zastuguje fakt, ze tylko
29% badanych stwierdza, ze moze bez obaw o od-
rzucenie i 0 pozycje zawodowg powiedzie¢ o do-
swiadczeniu wypalenia zawodowego. 35% uwaza,
ze nie moze tego zrobié¢, natomiast co czwarty nie
potrafi jednoznacznie tego stwierdzi¢, co pozwala
whnioskowac raczej o zaistnieniu takiej obawy, niz
o jej braku.

44% lideréw_ek widzi

W swoim zespole przypadki
wypalenia Zawodowego.



Czy jestesmy wypaleni zawodowo?

badanych stwierdza, ze NIE moze przyznaé sie do
doswiadczenia wypalenia zawodowego bez obaw

o odrzucenie czy pozycje zawodow3.

( Komentarz Ekspertki >

Klaudia Rakowska

Coachka, mentorka, konsultantka kryzysowa

35% respondentéw stwierdza, ze nie moze sie
przyzna¢ do wypalenia zawodowego bez oba-
wy o odrzucenie czy pozycje zawodowa.

Ten wynik oznacza, ze mamy jeszcze sporo do
zrobienia zaréwno w sferze edukaciji (i to nie
tylko zwigzanej z wypaleniem zawodowym,
ale tez ze stawianiem granic i braniem odpo-
wiedzialnosci za swoje zycie), jak i w sferze
ksztattowania bezpiecznych psychologicznie
miejsc pracy.

Edukacja w zakresie wypalenia zawodowego
powinna prowadzi¢ nie do wyszukiwania u sie-
bie jego objawoéw i bycia niepewnym ,czy to
juz?” oraz zycia w leku (,czy i kiedy wysadzi mi

korki?”, ,co powiedzg inni?”), tylko do zauwa-
zania tych symptomow i umiejetnosci radzenia
sobie z nimi, z petnym przekonaniem, ze war-
to, a nawet trzeba.

Ksztattowanie bezpiecznego psychologicznie
srodowiska pracy powinno, moim zdaniem, nie
tylko skupia¢ sie na wprowadzaniu dobrych,
wspierajgcych praktyk, ale tez na ,wyprowa-
dzaniu” tych ztych. | o tym trzeba pamietac.
Czyli poza wspieraniem pracownikéw_czek,
docenianiem ich oraz dawaniem im narzedzi
do zarzadzania sobg w stresie, trzeba robi¢
wszystko, by niepotrzebnego stresu w tej pra-
cy byto jak najmniej.




e Czy jestesmy wypaleni zawodowo?

Objawy wypalenia

Aby doktadniej sprawdzi¢ ryzyko wystgpienia wypalenia zawodowego, zapytaliSmy respondentéw o trzy
kluczowe wymiary wypalenia zawodowego wskazywane w definicji stworzonej przez WHO, czyli: poczucie
wyczerpania i/lub brak energii, dystans i/lub negatywne nastawienie do pracy i/lub wspdtpracownikéw_czek
oraz obnizona efektywnos$¢. PrzedstawiliSmy badanym te trzy wymiary (nie wyjasniajgc jednak, ze charak-
teryzujg one wypalenie zawodowe), pytajgc czy doswiadczyli ich w ostatnim roku.

Zdecydowana wigekszos¢ badanych w ciggu ostatniego roku
przynajmniej ,czasami” doswiadczata wymiaréw typowych

dla wypalenia zawodowego, co moze swiadczyc¢
o podwyzszonym ryzyku jego rozwoju.

Najgorzej wypadamy w kontekscie doswiadczenia poczucia wyczerpania lub braku energii. Mniej niz co pig-
ty badany (16%) wskazat, ze nigdy ich nie doswiadczyt, podczas gdy 31% badanych odczuwato je ,czesto”
(tak odpowiadaty czesciej kobiety oraz mtodsi badani), a 53% ,,czasami”. 72% badanych ,czasami” lub ,cze-
sto” odczuwa dystans lub negatywne nastawienie do pracy/wspotpracownikow_czek, z kolei % wskazuje na
obnizong efektywnos$é w pracy.

Doswiadczane w ciggu ostatniego roku w stopniu ,,czesto” i ,czasami”:

-




Czy jestesmy wypaleni zawodowo?
( Komentarz Ekspertki )

Monika Baczyriska

Psycholozka, ekspertka dobrostanu i komunikacji biznesowej

Warto pamietac, ze wypalenie to syndrom wynikajgcy z przewlektego stresu zawodowego, nie-
zarzagdzanego i zaniedbanego. Dla pracownika_czki oznacza ono wyczerpanie energetyczne,
dystans lub cynizm wobec obowigzkdéw oraz spadek efektywnosci, a dla pracodawcy rosnace:
absencje, rotacje zespotu i obnizenie jakosci pracy.

Dane ptyngce z badania to wyrazny sygnat, ze warto dziata¢ wspdlnie.

Pracodawco (liderze_ko i HR) Pracowniku_czko

Regularnie monitorujcie obcigzenie zespo-
téw (zadania, nadgodziny) i prowadzcie
krétkie ,,check-iny” na temat zasobdw.
Wprowadzcie program wsparcia - juz
sama rozmowa bywa ulgg, a uwzglednie-
nie przerw regeneracyjnych w grafikach
pozwala na krdtki, niezbedny odpoczynek.
Zapewnijcie szkolenia lub chociazby webi-
nary z zarzadzania energig i work-life ba-
lance.

Pilnuj swoich granic i informuj przetozo-
nych, gdy obowigzkow jest za wiele.
Stosuj mikroprzerwy i zdrowe nawyki, ob-
serwuj momenty, gdy czujesz sie najlepiej,
aby je powielad.

Szukaj wsparcia w zespole i poza nim,
dziel sie do$wiadczeniami i pomystami na
dbanie o réwnowage.

Uwazno$¢ na siebie, wspdtodpowiedzialno$é i otwarty dialog pozwolg nam zredukowaé ryzyko
wypalenia zawodowego i stworzy¢ zdrowsze srodowisko pracy.



e Czy jestesmy wypaleni zawodowo?

Stres prowadzi nas do wypalenia

Badacze, eksplorujgcy temat wypalenia zawodowego, okreslili, jakie czynniki sg tymi, ktére sprzyjajag poja-
wianiu sie wypalenia zawodowego. Zidentyfikowali zarowno te dotyczace relacji pracownik_czka-praca, jak
i zmienne indywidualne, lezgce w charakterystyce danej osoby, ktére moga sprzyjac¢ temu zjawisku. Ich liste
przedstawilismy badanym, proszgc o wskazanie tych, ktére w ich ocenie w najwiekszym stopniu przyczy-
niajg sie do doswiadczenia wypalenia zawodowego. Ich zdaniem s3 to:

o diugotrwaty stres - czesciej osoby niezarzgdzajace niz liderzy_ki
o (odpowiednio 49% i 37%)

o toksyczna atmosfera w pracy - podobnie czesciej wskazywana
o przez osoby niezarzgdzajgce niz lideréw_ki (odpowiednio 40% i 30%)

o zbyt duze obcigzenie praca, czyli nadmiar obowigzkow - w tym
o przypadku bez wiekszej réznicy miedzy obiema badanymi grupami

Tuz za TOP3 czynnikéw badani wskazywali na nie- niezarzgdzajgcych). Czesciej niz osoby niezarza-
dostateczne wynagrodzenie (33% badanych) i po- dzajgce wskazywali takze na brak asertywnosci
czucie niedocenienia (27%). (15% do 9%) czy rozbieznos$¢ wartosci osobistych

i firmowych (12% do 7%).
Wybory oséb na stanowiskach niezarzgdzajacych
tozsame byty z catg grupg badawczg, jednak w
przypadku osdb liderskich wskazywana kolejnosé
byta nieco inna. Najwiecej oséb jako czynnik
sprzyjajagcy wypaleniu wskazato dtugotrwaty
stres, jednak tuz za nim byt nadmiar obo-
wigzkow i dopiero toksyczna atmosfera.

Na uwage zastuguje takze, ze niemal co
pigty lider_ka wskazywat na brak wsparcia
przetozonych (22% wobec 15% o0sob niezarzag-

dzajacych) i perfekcjonizm (18% wobec 10% 0sdb




Czy jestesmy wypaleni zawodowo?

Wykres: Czynniki przyczyniajgce sie do doswiadczenia wypalenia zawodowego
(dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru, maks. 5 odpowiedzi)

LIDERZY_KI PRACOWNICY_CZKI

Dtugotrwaty stres
Toksyczna atmosfera w pracy

Zbyt duze obcigzenie pracg — nadmiar obowigzkow

Niedostateczne wynagrodzenie

Poczucie niedocenienia

Presja czasu
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Poczucie niesprawiedliwosci

—
0
I_..
N
o

s
©

Brak work life balance (réwnowagi miedzy zyciem prywatnym i zawodowym)
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PrzebodZcowanie (nadmiar bodzcéw, przecigzenie informacyjne)
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Brak wsparcia ze strony przetozonych
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Niska samoocena lub poczucie wartosci oparte wytgcznie na pracy
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Wysokie oczekiwania wobec pracy i/lub idealizowanie pracy
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Brak wsparcia ze strony wspdtpracownikow
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Brak wspdlnoty w zespole

Sktonnos¢ do nadmiernego zaangazowania emocjonalnego w prace
Perfekcjonizm

Brak elastycznosci co do migjsca i godzin $wiadczenia pracy

Brak asertywnosci

Brak poczucia kontroli nad wtasna praca

Rozbieznos¢ wartosci osobistych i firmowych
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Nie wiem, trudno powiedzie¢

W kontekscie wymienionych czynnikdw sprzyja-
jacych wypaleniu, warto zauwazy¢, ze zblizone
do nich, respondenci wskazywali jako te obniza-
jace ich kondycje psychiczng - najwiecej bada-
nych wymienito w tym kontekscie kolejno: zbyt
mate zarobki, nadmierny stres, presje i tempo
pracy, brak poczucia bycia docenionym, zbyt
duza odpowiedzialnosé w stosunku do niskiego
wynagrodzenia, zbyt duzg liczbe zadan i ciggty
presje na wyniki (zobacz strona 20).



e Czy jestesmy wypaleni zawodowo?
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Marta Drincic

Psycholozka, psychoterapeutka, interwentka kryzysowa,
trenerka rozwoju osobistego i zawodowego

Przyczyny wypalenia zawodowego mogg by¢ bardzo zréznicowane. Mozna wyrdznic trzy gtdwne
kategorie: przyczyny indywidualne (m.in. poczucie niedowartosciowania, brak mozliwosci rozwo-
ju, wygdérowane oczekiwania wzgledem siebie samego, czy niezadowolenie z przebiegu kariery),
przyczyny interpersonalne (sytuacje stresujgce, konflikty interpersonalne, negatywna atmosfera
w pracy, rywalizacja, brak wzajemnego zaufania i wsparcia, utrudnione kontakty z przetozonym i
wspotpracownikami) oraz przyczyny organizacyjne (zbyt wysokie lub zbyt niskie wymagania pra-
codawcy, nadmierna ilos¢ wykonywanych obowigzkéw, wysoki poziom stresu zwigzany z szyb-
kim tempem pracy lub niebezpiecznymi warunkami, nieadekwatne wynagrodzenie). Wspdlnym
mianownikiem jest towarzyszacy im stres, ktéry w konsekwencji moze prowadzi¢ do wyczerpania
oraz wypalenia. Nie dziwi zatem, ze jego respondenci wskazujg na pierwszym miejscu. Pamietaj-
my, ze zgodnie z definicjg Christiny Maslach wypalenie zawodowe to zespdt psychologiczny, w
ktérym osoba doswiadcza wyczerpania emocjonalnego, depersonalizacji oraz obnizonego po-
czucia osobistych osiggnie¢ w pracy, co wynika wiasnie z dtugotrwatej reakcji na przewlekty stres
Zwigzany z praca.

Wypalenie zawodowe jest sytuacja trudng, kryzysowg, a wysoki perfekcjonizm czy brak asertyw-
nosci (wskazane przez lideréw_ki), ktéra wigze sie ze zdolnos$cig dbania o granice swoje i innych
oraz otwartg i szczerg komunikacjg, moga to ryzyko zwiekszac.

Docenianie przeciw wypaleniu

Jak widzimy wypalenie zawodowe jest realnym problemem, z ktérym borykajg sie zaréwno pracownicy_
czki, jak i liderzy_ki (mozna zatozy¢, ze czes¢ z nich doswiadcza problemu, jednak nie jest tego w pemni
$wiadoma). Co zatem zrobi¢, jak pomdc?

Zapytalismy, jakie dziatania i zachowania zdaniem respondentéw mogtyby pomdc w prewenciji i zapobiega-
niu wypaleniu zawodowemu (dodatkowo, poprosilismy o ich uszeregowanie od najwazniejszych do najmniej
waznych).



Czy jestesmy wypaleni zawodowo? e

Wsrdd najczesciej wskazywanych dziatain prewencyjnych byto:

Docenianie pracownikow_czek

°6%

wskazywane jako najwazniejsze przez 14%
badanych; nieco czesciej wymieniane
przez osoby niezarzadzajgce niz liderow_ki
(odpowiednio 56% i 49%)

Jak zatem widac najistotniejsze jest wspierajgce srodowisko oraz kultura oparta na bezpieczenstwie psy-
chologicznym. Istotne jest, aby zadbaé o te dwa aspekty, ale takze o rozwdj empatycznego zarzgdzania
oraz o kwestie organizacyjne dotyczace wymiaru pracy i urlopu.

Respondenci podpowiadaja, jakie dziatania podja¢, a warto dziata¢, poniewaz 55% badanych stwierdza,
ze w ich firmie nie sg podejmowane dziatania, ktére majg chroni¢ pracownikow_czki przed wypaleniem
zawodowym. Zauwaza je jedynie 16% badanych i czesciej sg to liderzy_ki niz pracownicy_czki, a wiec praw-
dopodobnie osoby odpowiedzialne za wdrozenie tego rodzaju dziatan.



Czy jestesmy wypaleni zawodowo?

( Komentarz Ekspertki )

Patrycja Sawicka-Sikora

Psycholozka biznesu specjalizujgca sie w pracy z wypaleniem zawodowym

Rola srodowiska i relacji w pracy w profilaktyce wypalenia zawodowego jest ogromna. Duzo ta-
twiej nam znosi¢ ,trudy” dnia codziennego, majgc obok siebie osoby, ktére nas rozumiejg, potrafig
nas wesprzec¢ oraz doceniajg nasze starania.

Duzo trudniej natomiast angazowac sie i pracowac na petnych obrotach w miejscu, gdzie czuje-
my, ze nasze dziatania sg niewystarczajgce, a z wyzwaniami musimy radzi¢ sobie sami. Dlatego
tak wazne jest, zeby dbac o relacje - szczegdlnie rozwigzywac konflikty, tworzy¢ sprawiedliwe
zasady i systemy wspierajgce wspotprace, budowacd zaufanie i przekonanie, ze mozemy na siebie
liczy¢. Takie dziatania dotyczg 3 z 6 kluczowych obszarow srodowiska pracy zwigzanych z po-
wstawaniem wypalenia zawodowego, a zidentyfikowanych i zbadanych przez Christine Maslach i
Michaela P. Leitera: wspdlnoty, sprawiedliwosci i nagrod.

Kolejnego z nich bezposrednio dotyczy mozliwosé rozmowy o obcigzeniu pracg oraz elastycz-
no$¢ w zarzadzaniu tym obszarem, co tez moze by¢ bardzo skutecznym antidotum na wypalenie.
Warto tez podejmowac dziatania w pozostatych obszarach z modelu Maslach i Leitera: rozmawiac
0 poziomie autonomii, decyzyjnosci i odpowiedzialnosci, ogranicza¢ nadmierng kontrole i tworzy¢
przestrzen do realizowania waznych dla nas wartosci w pracy.

Warto promowac wiedze o tych 6 kluczowych obszarach srodowiska pracy, co pozwoli lepigj
zrozumieg, na jakim etapie jestesmy jako firma: co juz robimy, w co inwestujemy i co dziata. Dzieki
temu tatwiej bedzie pracownikom_czkom rozpoznag, jakie dziatania firmy sg konkretnie nastawio-
ne na zapobieganie wypaleniu zawodowemu.

A dodatkowy ptatny urlop? To bardzo ciekawy benefit, ktéry - moim zdaniem - bytby ogromnym
wsparciem dla wszystkich pracujgcych dorostych.



Czy jestesmy wypaleni zawodowo?

Wykres: Dziatania i zachowania, ktére mogg pomoc w prewencji

i zapobieganiu wypaleniu zawodowemu w miejscu pracy
(dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru, maks. 5 odpowiedzi)

Docenianie pracownikdéw

Atmosfera szacunku, otwartosci, zaufania i wsparcia
Dodatkowy ptatny urlop

Empatyczne podejscie przetozonych i ich wsparcie
Dostosowanie ilosci pracy do wymiaru etatu
Skrécony tydzien pracy

Dostosowanie obowigzkéw do kompetenciji

Jasne informacje zwrotne

Wprowadzenie przerw regeneracyjnych

Elastyczno$¢ w organizacji pracy wybdr miejsca i godzin pracy

Bardziej efektywne zarzgdzanie zadaniami - jasne definiowanie priorytetéw

System wsparcia psychologicznego w firmie - dostep do konsultaciji

Regularne rozmowy o samopoczuciu

Szkolenia i wsparcie w zakresie zarzadzania stresem i dobrostanu

Zwigkszanie autonomii pracownikow

Wspieranie rozwoju umiejetnosci interpersonalnych
Dni bez spotkan lub czas na prace gteboka

Inne

Nie wiem/ trudno powiedzie¢
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KOMENTARZ PARTNERA GEOWNEGO

Martyna Zakrocka

Gtéwny specjalista ds. zarzgdzania personelem Energa-Operator

Badanie pokazuje, ze ponad potowa ankietowanych uwaza, ze moze im grozi¢ wypalenie zawo-
dowe, co czyni ten problem jednym z najwiekszych wyzwan wspdtczesnego srodowiska pracy.
W naszej organizacji zdajemy sobie sprawe, ze to zagrozenie dotyczy rowniez naszych pracow-
nikdw_czek — nawet jesli rzadko styszymy o tym wprost, dostrzegamy sygnaty wskazujgce na
narastajgce zmeczenie, brak motywacji czy spadek zaangazowania. To jest dla nas sygnat do
dziatania!

Podejmujemy starania, aby przeciwdziata¢ wypaleniu zawodowemu i dba¢ o dobrostan pracow-
nikdw_czek. Wdrozylismy polityke well-beingowa, réznorodnosci oraz przeciwdziatania mobbin-
gowi i dyskryminacji, mamy takze Rzecznikéw ds. Etyki, do ktérych moga sie zgtosi¢ wszyscy_tkie
pracownicy_czki. Kluczowa role odgrywajg Rozmowy Rozwojowe, ktére pomagajg budowad kul-
ture informaciji zwrotnej oraz rozwija¢ kompetencje zaréwno ogolne, jak i menadzerskie.

Wdrozylismy takze inicjatywy, takie jak ,Program Pasja”, wspierajacy rozwdj zainteresowan pra-
cownikéw_czek, czy ,Energ(i)a dla Zdrowia”, oferujgcy badania profilaktyczne, warsztaty psycho-
logiczne oraz szkolenia z radzenia sobie ze stresem. Planujemy tez wdrozenie platformy well-be-
ingowej oraz stworzenie ram wsparcia w sytuacjach kryzysowych.

Nie zapominamy o najwazniejszym — o empatii, ktéra odgrywa kluczowa role w zapobieganiu i ta-
godzeniu skutkéw wypalenia zawodowego. Gdy pracownicy_czki czujg sie zrozumiani i wspierani,
tatwiej im radzi¢ sobie ze stresem oraz odnalez¢ na nowo sens swojej pracy.




Jaimojapraca

Praca odgrywa ogromng role w naszym codziennym zyciu - nie tylko jako zrédto dochodu, ale tez jako
przestrzen, w ktdrej spedzamy sporg czesé¢ dnia, budujemy relacje, realizujemy ambicje i doswiadczamy
wyzwan. W dynamicznie zmieniajgcym sie Swiecie pracy, coraz wieksze znaczenie ma nie tylko to, co robi-
my, ale jak i dlaczego to robimy - oraz jakg cene za to ptacimy.

W tym rozdziale przyjrzymy sie relacji, jakg mamy ze swojg praca.



e

Gdy praca wchodzi z butami
W zycie prywatne

ZapytaliSmy badanych, czy uwazajg, ze praca ma Gtoéwnie dotyczy on faktu, ze po pracy:

wptyw na ich zycie prywatne i jaki charakter ma ten

wptyw. e nie mamy sity na dodatkowe aktywnosci, jak
sport, hobby czy spotkania towarzyskie (53%)

o jestesmy mocno zestresowaniinerwowi, co od-

59% badanych uwaza, ze praca bija sie na bliskich i relacjach z nimi (39%)
wplywa na ich 2ycie prywatne « duzo myslimy o pracy i obowigzkach, przez co
jestesmy nieobecni myslami (26%); mysli o pra-
cy po jej zakonczeniu gtdwnie dotyczg lideréw_
i okazuje sig, ze wiecej badanych dostrzega nega- ek - tak odpowiedziato 40% z nich (wobec 25%
tywny wptyw niz pozytywny (38% wobec 21%). w przypadku pracownikéw_czek) i byt to drugi,

najczesciej wskazywany negatywny wptyw

Wykres: Negatywny wptyw pracy na zycie prywatne
(dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru, maks. 2 odpowiedzi)

RAZEM LIDERZY_KI PRACOWNICY_CZKI
Nie mam sity po pracy na dodatkowe aktywnosci -53 -42 -54
jak sport, hobby, spotkania towarzyskie
Jestem mocno zestresowany(a) / nerwowy(a), co
39 30 40
odbija sie na bliskich i na moich relacjach z nimi
Duz S| i obowigzkach jest

uzo mysle o pracy i obowigzkach, przez co jestem 26 40 o5

nieobecny(-a) myslami

Nie mam po pracy ochoty i sity na rozwoj, rozwijanie kompetencji

Nie mam czasu na zycie prywatne, bo pracuje bardzo dtugo . 21 .22
Praca sprawia, ze mam trudnosci ze snem i regeneracja . 9 .19 ' 9

Inne




38%

0s6b w srodowisku pracy uwaza, ze praca
negatywnie wptywa na ich zycie prywatne.

Warto jednak zaznaczy¢, ze niemal co czwarty ba-
dany (28%) deklaruje brak jakiegokolwiek wptywu
(czesciej pokolenia X i Y, niz Z i BB). Z kolei pozy-
tywny wptyw czesciej widzg przedstawiciele poko-
lenia ZiBB, nizXiY.

Istotne jest takze zajmowane stanowisko. Cho¢ li-
derzy_ki i osoby niezarzgdzajgce niemal na réwni

37%), w przypadku pozytywnego jest juz znacza-
ca réznica. 33% liderdw_ek widzi pozytywny wptyw
(wiecej z nich na poziomie ,raczej pozytywnie” niz
,Zdecydowanie pozytywnie”), a w przypadku pra-
cownikéw_czek dostrzega go 21% (takze w zdecy-
dowanej wiekszosci odpowiadajacy ,raczej”).

Wykres: Wptyw pracy na zycie prywatne
(dane w %; *pyt. jednokrotnego wyboru)

@
.\/: LIDERZY _KI
AN

Zdecydowanie pozytywny

Raczej pozytywny

Raczej negatywny

Zdecydowanie negatywny

Brak wptywu

Trudno powiedzie¢
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Katarzyna Galas-Koba

Trenerka kompetencji przysztosci, ekspertka rozwoju i ambasadorka kultury dobrostanu

Powyzsze wyniki jasno pokazujg, ze granica miedzy zyciem zawodowym a prywatnym staje sie
coraz bardziej rozmyta — az 38% badanych dostrzega negatywny wptyw pracy na zycie prywatne,
a tylko 21% — pozytywny. Praca ,wchodzgca z butami” w sfere prywatng to nie tylko kwestia czasu
(telefonu czy maila po godzinach), ale przede wszystkim energii i jakosci naszych relacji. Brak
sity po pracy, stres przenoszony do domu, nieobecnos$¢ psychiczna wsréd bliskich - to symptomy
przecigzenia i braku regeneracji. Warto tu siegna¢ nie tylko po idee work-life balance, lecz takze
work-life integration, ktora zaktada elastycznos¢ i Swiadome taczenie rél zyciowych.

Firmy moga jg wspiera¢ przez indywidualizacje godzin pracy, mozliwos¢ zarzagdzania dniem zgod-
nie z rytmem pracownika_czki (dobowym i efektywnosciowym), a takze utatwienia zwigzane z
opieka nad dzie¢mi czy pracg w réznych miejscach. Liderzy_ki za$ powinni dawac przyktad — usta-
la¢ jasne granice, szanowac czas prywatny zespotow i Swiadomie zarzadza¢ komunikacjag. Taka
kultura pracy to dzi$ fundament zdrowia psychicznego i dtugofalowego zaangazowania.

Myslimy o zmianie pracy

Czy chodzi nam po gtowie zmiana pracy? Okazuje sig, ze sze$¢ na dziesie¢ osdb w ostatnim roku rozwa-
zato zmiane pracy - dotyczy to zaréwno lideréow_ek, jak i pracownikow_czek.

Wsréd osob, ktére o zmianie pracy myslaty w ciggu ostatnich 12 miesiecy powodem byta:

wskazywato cheé¢ zmiany warunkéw pracy
(np. zarobkow) na lepsze (podkresimy przy
tym, ze potowa badanych zbyt maty poziom

wynagrodzenia wskazata jako czynnik
obnizajagcy ich kondycje psychiczng)




Niespetna co dziesigta osoba myslgc o zmianie pra-
cy widziata w niej cheé rozwoju (8%).

Zaledwie 2% badanych rozwazato zmiane pracy ze
wzgledu na cheé¢ zmiany $ciezki kariery, co moze
zaskakiwacd biorgc pod uwage wspdtczesne trendy
na rynku pracy, mowigce o potrzebie reskillingu,
upskillingu, czy zagrozeniu dla niektdrych profesji
ze strony Al, a takze potrzebie elastycznosci.

Chcac doprecyzowaé, co moze skitania¢ do zmia-
ny miejsca zatrudnienia zapytaliSmy o to, jakie
doswiadczenia w obecnej pracy sa dla badanego
najbardziej motywujgce, aby podjgé takg decyzje.
Niekwestionowanym liderem_kg byty zarobki - ich
zbyt niski poziom wskazata potowa badanych (50%
pracownikéw_czek i 40% liderow_ek).

Warto zaznaczy¢, ze che¢ zmiany ostabia sie wraz z
wiekiem. Im starsi badani, tym czesciej wskazywali,
ze nie towarzyszyta im mysl o zmianie pracy, co z
kolei mozna tgczy¢ z przychodzacymi wraz z wie-
kiem wiekszg stabilizacjg i ugruntowang pozycja na
rynku pracy, ale takze z mniejszymi oczekiwaniami i
mozliwosciami biorgc pod uwage dostepnos¢ ofert
pracy.

Zbyt niskie zar

obkim i
50% os6b do Otywuja

Zmiany pracy,

Kolejnymi powodami, wskazywanymi jednak wyraznie rzadziej niz kwestie finansowe, sa:

295%

zbytduzy stres

wskazywany przez co czwar-
tg osobe (zaréwno pracowni-
kow_czek, jak i liderow_ek)




Wykres: Dos$wiadczenia motywujgce do zmiany pracy
(dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru, maks. 3 odpowiedzi)

Zbyt niskie zarobki

Zbyt duzy stres

Brak szansy awansu
Brakbenefltow
Poczucie niesprawiedliwego traktowania

Brak mozliwosci rozwoju

Brak poczucia sensu wykonywanej pracy

Nieprzyjazna atmosfera i zte relacje ze wspdtpracownikami
Zte relacje z przetozonym

Niestabilnos$¢ zatrudnienia

Za duze obcigzenie obowigzkami, nadgodziny

Obowigzki niezgodne z moimi kompetencjami

Zaburzona réwnowaga miedzy pracg a zyciem osobistym

Brak elastycznosci (mozliwosci decydowania
o trybie pracy - stacjonarny, zdalny)

Praca niezgodna z wyznawanymi wartos$ciami
Inne

Nie wiem/ trudno powiedzie¢
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Nie jestesmy czescig firmy
- jestesmy czescig zespotu

Jednga z podstawowych potrzeb psychologicznych
cztowieka jest potrzeba przynaleznosci. Mamy po-
trzebe bycia czescig grupy, bycia zauwazanym,
docenianym, akceptowanym i ,wtgczonym”. A czy
czujemy sie czescia firmowej catosci?

41% badanych uznaje, ze nie czuje sie czescig
firmy. Jest to skorelowane z zajmowanym stano-
wiskiem. Liderzy_ki czesciej uznawali, ze czujg sie
czescig firmy niz pracownicy_czki (ci czesciej od-
powiadali negatywnie).

Zdecydowanie lepiej jest z przynaleznoscig do ze-
spotu - jego czescig czuje sie 63% badanych.

63% pracownikéw_czek czuje si¢

czescia zespotu, ale ty.Iko.30%
czuje sie wazna czescia firmy.

Vs

~
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Kari Goldyn

Psychoedukatorka i konsultantka biznesowa, specjalizujgca sie w neuroréznorodnosci
Wynik badania jest jasny: ,my” konczy sie na Jako liderzy_ki, staimy sie oredownikami gteb-
progu dziatu. Poza nim jest juz obce ,oni”. szego sensu, ktory stoi za codziennymi zadania-

mi. Doceniajmy wktad wykraczajacy poza zespot
To zdecydowanie sygnat alarmowy. Gdy nie i dawajmy przestrzen do podejmowania samo-
mamy poczucia, ze nasza praca wptywa na wiek- dzielnych decyzji. Sprawczos¢ buduje przyna-
szg cato$é, spada nam motywacja, wspdtpraca leznos$¢ szybciej niz niejeden benefit.
miedzy dziatami stabnie, a Swietne pomysty albo
ladujg w szufladzie, albo odptywajg do konkuren- Jako pracownicy_czki, nie béjmy sie prezen-
cji, wraz z odchodzgcymi pracownikami. towaé naszych pomystéw, zainicjujimy czasem
miedzydziatowg kawe i bierzmy udziat w ogdl-
Rozwigzanie nie wymaga milionowych budzetéw nofirmowych inicjatywach.
- wystarczy konsekwencja w tworzeniu mostéw
miedzy ludzmi, dziatami i strategig. Jako firma, Jesli przesuniemy ciezar z ,mdj zespdt’ na ,na-
pokazujmy regularnie, jak praca konkretnych ze- sza firma”, zyskamy organizacje, ktéra nie tylko
spotéw wptywa na zadowolenie klientdw i realiza- potrafi gra¢ do jednej bramki, ale tez przyciaga,
cje celéw. Gdy granice migedzy dziatami robig sie rozwija i zatrzymuje wyjatkowe talenty.
zbyt grube, rozluzniajmy je wspdlnymi projektami
oraz rozmowami o tym, co poszto dobrze, a co nie.
J
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Ewa Krupa

Ewa Krupa, Dyrektorka Kultury i Rozwoju Orange Polska

W Orange dostrzegamy, jak wazne jest budowanie relacji w zespole oraz poczucia przynalez-
nosci. Kluczem staje sie zaangazowanie pracownikdéw_czek i nadawanie sensu pracy. W dobie
zmian technologicznych i presji zwiekszania tempa nalezy pamietac o przeciwdziataniu wypaleniu
zawodowemu, o rozwoju pracownikéw_czek oraz budowaniu rdwnowagi zawodowo-prywatnej.
Jakie sg nasze dobre praktyki?

Stawiamy na dwustronng komunikacje. Uwazamy, ze warto dac przestrzen na zadawanie pytan,
co wzmachia poczucie wptywu i rozumienie celéw. Regularne spotkania zarzadu z pracownika-
mi_czkami umozliwiajg dialog i wymiane mysli.

Historie naszych pracownikéw_czek sg dla nas wazne, dlatego realizujemy kampanie budujg-
ce dume i podkreslajgce wartosci, np. ,Lubie tu byé”. Program ambasadorski, promujgcy firme
w mediach spotecznosciowych, angazuje pracownikédw_czki i przycigga mtode talenty. Mamy tak-
ze Fundacje i ponad 3000 wolontariuszy, ktérym firma umozliwia pomaganie, takze w lokalnych
spotecznosciach.

Uwazamy, ze atmosfera i szerokie mozliwosci rozwoju sg dzi$ najwyzej ocenianym elementem
kultury firmy. Dgzymy do stworzenia $rodowiska, w ktérym kazdy czuje sie doceniany i zintegro-
wany, co przektada sie na niska rotacje (ponizej 3%) i lepsza rownowage miedzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym.




Za kulisami-czylijak
jest w firmach

Bezpieczenstwo psychologiczne zgodnie z definicjg Amy Edmondson, ktéra rozwineta to pojecie, to przeko-
nanie, ze srodowisko pracy jest na tyle wspierajgce, ze mozna w nim podejmowac interpersonalne ryzyko,
nie obawiajgc sie negatywnych konsekwencji. Czyli bezpiecznie jest wyraza¢ pomysty, zadawac pytania,
otwarcie dzieli¢ sie swoimi opiniami i to wszystko bez obawy przed krytykg, wysmianiem, a takze zgtaszacé
watpliwosci, problemy i btedy, nie ryzykujac, ze zostaniemy za nie obwinieni lub spotka nas za nie kara. Czy
tak wygladajg miejsca pracy?
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Chcemy byc¢ wystuchani

41% badanych deklaruje, ze moze w swoim miejscu pracy wyraza¢ swoje mysli i opinie bez obaw o nega-
tywne konsekwencje. Jednoczesnie trzeba jednak podkresli¢, ze 32% uwaza, ze nie moze tego zrobi¢, a co
pigty (22%) badany nie potrafi okresli¢ sie jednoznacznie (wybdr ,ani tak, ani nie”), co pozwala sgdzic¢ raczej o
braku takich mozliwosci, niz o ich zaistnieniu. W przypadku tych deklaracji istotne jest zajmowane stanowisko
- czesciej brak obaw przy wyrazaniu swoich opinii deklarujg liderzy_ki niz osoby niezarzadzajace.

Wykres: Mozliwos$é wyrazania w miejscu pracy mysli
i opinii bez obaw o negatywne konsekwencje
(dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru)

RAZEM
LIDERZY KI

PRACOWNICY_CZKI

Zdecydowanie tak Raczej tak Ani tak, aninie B Raczejnie ® Zdecydowanie nie Nie wiem/ trudno powiedzie¢

Jednoczesnie warto dodaé, ze 77% badanych za wazne uwaza
mozliwo$¢ podzielenia sie w pracy swoim pomystem i bycia wy-
stuchanym (jest to istotniejsze dla lideréw_ek niz pracownikédw_czek
- 85% wobec 76%).

32%

0s6b uznaje, ze nie moze w swoim miejscu pracy wyrazac
mysli i opinii bez obaw o negatywne konsekwencje.
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Jacek BetdowskKi

Executive coach i mentor, certyfikowany trener bezpieczenstwa psychologicznego

Wynik badania napawa otuchg. Mimo, ze budowa bezpieczenstwa psychologicznego w miejscu
pracy jest dtugotrwata i nietatwa, w czterech z dziesieciu miejsc pracy ten proces sie powiodt.

Z moich doswiadczen pracy z zespotami nad budowg bezpieczeristwa psychologicznego wy-
nika, ze jednym z pierwszych dziatan, ktére moga je zwiekszy¢ jest dialog zespotu z liderem_ka
0 wzajemnych potrzebach w odniesieniu do otwartej komunikacji. Czesto stysze od pracowni-
kéw_czek: ,nie bytam swiadoma, ze moje zachowanie, utrudnia innym podzielenie sie opinig”, ,nie
wiedziatem, ze jestem odbierany jako nadmiernie krytyczny, ja po prostu troszcze sie o jakosé
projektu”. Dobre intencje to jednak za mato. Uczynienie ukrytego jawnym to obowigzek lidera_ki
i zespotu, jesli chca efektywnie wspotpracowaé w srodowisku, w ktérym ludzie czujg sie bez-
piecznie. Otwarte rozmowy na trudne tematy wymagajg od obu stron odwagi i zaopiekowania sie
dyskomfortem mowienia rzeczy prawdziwych, cho¢ niekoniecznie mitych. Szkodliwym mitem jest
przekonanie, ze bezpieczenstwo psychologiczne jest o tym, zeby byto mito. Jest o tym, aby byto
efektywnie i ,po ludzku” i bez, méwigc jezykiem pokolenia X, ,$ciemy”

Empatia - lekcja do odrobienia

Jednym z fundamentéw bezpieczenstwa psycholo- Na uwage zastuguje jednak fakt, ze 30% uwaza, ze
gicznego jest empatia, a wiec otwarto$¢ na drugie- empatia pozostaje na niskim poziomie, a co czwar-
go cztowieka, zdolnos¢ do rozumienia jego emocji, ty nie potrafi tego okresli¢ (odpowiedz ,ani tak, ani
potrzeb i perspektyw. Taka postawa buduje $rodo- nie”, co ciekawe czesciej wybierana przez lideréw_
wisko petne zrozumienia i akceptacji, a te sg nie- ki). W poréwnaniu z danymi z zesztorocznego ba-
zbedne, abysmy poczuli sie bezpiecznie. dania kampanii ,Blizej Siebie” mamy zatem wzrost

0s6b okreslajgcych poziom empatii jako niski kosz-
tem niezdecydowanych (w badaniu w 2024 roku

ym 35% odpowiadato ,ani tak, ani nie”, a 24% ,nie”).
ztoroczn

Awnaniu Z ZeS
W porow osob - 40%,

badaniem tyle samo
okreséla poziom em

patii w swoje]
firmie jako wysokKI.
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[ W moim miejscu pracy empatia pozostaje na wysokim poziomie j

( NIE j(Anitak,ani niej[ TAK j(Niewiem/Trudno powiedzie¢
2020 | aan

zozs Lo

*pyt. jednokrotnego wyboru; dane z 2024 roku: raport ,,Presja zmian a emocje i zdrowie psychiczne w srodowisku pracy”

0sOb uwaza, ze empatia w ich firmie jest na niskim poziomie.

Otwartos¢ na drugiego cztowieka zaktada takze otwartos¢ na réznorodnosc - 40% badanych deklaruje, ze
w ich miejscu pracy jest ona ceniona. 25% uwaza, ze nie ceni sie réznorodnosci i tyle samo nie potrafi jed-
noznacznie okresli¢, jakie stosunki panujg w ich firmie (odpowiedz ,ani tak, ani nie”, ktérej czestotliwosé wy-
boru wzrastata wraz z wiekiem). Czesciej réznorodnos$é doceniajg liderzy_ki niz pracownicy_czki, co moze
wynikac z przyjetych zasad kultury organizacyjnej firmy, ktére wtasnie liderzy_ki tworzg i wdrazajg. Przed
nami zatem wyzwanie, aby polityka DEI firm miata realne przetozenie na codziennos¢ i relacje w zespotach.
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KARTA ,
ROZNORODNOSCI

KOORDYNOWANA PRZEZ
FORUM ODPOWIEDZIALNEGO BIZNESU

Marzena Strzelczak

Doradczyni ds. DEI, Forum Odpowiedzialnego Biznesu koordynujgce Karte Réznorodnosci

Rozumienie wtgczenia w Karcie Réznorodnosci bardzo bliskie jest definicji bezpieczenstwa psy-
chologicznego Amy Edmondson, odwotujgcej sie do tego, ze kazdy i kazda moze by¢é w petni
sobg, nie obawiajgc sie negatywnych konsekwenciji.

To wigczanie, ktére powstaje w wyniku systemowego zarzgdzania réznorodnoscig przez praco-
dawcdw, jako efekt potgczenia rozmaitych procedur i polityk przeciwdziatajacych wykluczeniu i
dyskryminacji oraz wzmacniajgcych réwne szanse, programéw na rzecz réznorodnych potrzeb
0s06b zatrudnionych oraz budowania ich zaangazowania. Nieprzypadkowo w tym roku maj - Mie-

sigc Réznorodnosci - w Polsce, jak i catej UE, przebiegat witasnie pod znakiem tej tematyki.

Dzi$ potrzebujemy pracodawcéw rozumiejgcych wartos¢ réznorodnosci. Gotowych zarzgdzad
tematem w sposdb systemowy i partycypacyjny, bazujgcy na réwnosciowych politykach z réw-
noczesng mocng edukacjg i wsparciem pracownikéw_czek, a zwtaszcza lideréw_ek, tak, by wy-
posazac ich w odpowiednie umiejetnosci i narzedzia. Tylko tak moga lepiej zarzgdza¢ emocjami
wiasnymi i zespotu, lepiej rozpoznawaé sygnaty ptyngce od ludzi czy zarzadzac nieuchronnymi
przeciez w kazdym zespole konfliktami, wiedzie¢ jak wzmacniaé zespdt i siebie.

Rola pracodawcéw w tej zmianie jest nie do przecenienia, nie tylko w kontekscie lepszych, otwar-
tych na réznorodnos$é miejsc pracy, ale takze, o czym czasem zapominamy, spodjnych spote-
czenstw. Zwtaszcza dzisiaj, w czasach petnych zmian i niepokojéw, rosngcej polaryzacji spo-
tecznej i populizmoéw, ktére podpowiadajg proste odpowiedzi na trudne wyzwania. By ten stan
zmienia¢, potrzebujemy takze, jak nigdy, wspdtpracy sektorowej i miedzysektorowej, aktywnosci
pojedynczych pracodawcédw oraz wielu inicjatyw, takich jak to badanie, jak i tego, co robimy od
kilkunastu lat w Karcie Réznorodnosci.
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Zdrowie psychiczne tematem tabu

Szczeros$é i otwartos¢é w komunikacji to jeden z fi-
larow budujgcych bezpieczenstwo psychologiczne.
Dotyczy to takze tematéw zdrowia psychicznego.

Tymczasem 42% badanych stwierdza, ze kondy-
cja psychiczna pracownikow_czek w ich miejscu
pracy jest tematem tabu, zatem w tym zakresie nic
nie zmienito sie od zesztego roku (w ten sposéb w
badaniu kampanii ,Blizej Siebie” w 2024 roku odpo-
wiedziato 41% respondentow).

To przestrzen wymagajgca pracy i poprawy, gdyz
ponad potowa badanych (59%) za wazne uznaje

otwartg rozmowe o zdrowiu psychicznym w miej-
scu pracy. Mamy zatem rozdzwiek miedzy stanem
faktycznym a oczekiwaniami.

Mimo, ze wcigz mamy do czynienia z tabu, wi-
da¢ zmiany w naszej otwartosci - 40% badanych
stwierdza, ze nie boi sie powiedzie¢ otwarcie o
pogorszeniu swojej kondycji psychicznej, pod-
czas gdy 34% badanych deklaruje, takie obawy -
to poprawa wzgledem zesztego roku, kiedy o takiej
obawie moéwito 44% oséb w srodowisku pracy, a o
braku obaw 31%.

W moim miejscu pracy boje sie powiedzie¢ otwarcie
o pogorszeniu swojej kondycji psychicznej

( NIE j(Anitak,ani niej[ TAK )(Niewiem/Trudno powiedzieé)

Ca0es | ame
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*pyt. jednokrotnego wyboru; dane z 2024 roku: raport ,Presja zmian a emocje i zdrowie psychiczne w srodowisku pracy”

W kontekscie tabu i trudnosci w podejmowaniu tematu zdrowia psychicznego warto zwrdci¢ uwage, ze
az 56% badanych stwierdza, ze ich bezposredni przetozony nie pyta regularnie o ich samopoczucie
(to wzrost wzgledem zesztego roku 0 12 p.p. z poziomu 44%). Spadta natomiast liczba oséb, ktérych prze-
tozony zadaje takie pytania - 21% badanych w tym roku i 31% w badaniu z 2024 roku.

Warto zadbac o ten aspekt, poniewaz rozmowy z liderem_ka o samopoczuciu sg wazne dla potowy bada-

nych (52%).
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( W moim miejscu pracy bezposredni przetozony pyta regularnie o moje samopoczucie )

( NIE )(Anitak,ani nie)[ TAK j(Niewiem/Trudno powiedzieéj
| 2024 | a4%

zozs Lo

*pyt. jednokrotnego wyboru; dane z 2024 roku: raport ,Presja zmian a emocje i zdrowie psychiczne w srodowisku pracy”
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Marzanna Maciejewska

Psycholozka, trenerka i coach

Chciatam zwrdci¢ uwage na to, ze oprécz leku przed oceng i potencjalnej stygmatyzacji, na kli-
mat otwartosci na zdrowie psychiczne ma wptyw kondycja finansowa firmy. Kiedy rosnie presja
- np. z powodu redukcji etatéw, spowolnienia, niepewnosci co do przysztosci firmy, dyskusji
o Al - wtedy dominujgca u wielu pracownikdw_czek staje sie strategia przetrwania, czesto majaca
postac instynktu: ,nie wyrdzniaj sie”. To mechanizm samoobrony, uruchamiajgcy przekonanie,
ze otwartosc¢ wigze sie z ryzykiem i potencjalng strata.

A dlaczego liderzy_ki, menedzerowie_ki zbyt rzadko inicjujg takie rozmowy? W czasach niepew-
nosci i zmian, w wielu firmach obserwujemy powrot do tzw. ,twardego zarzadzania”, co ozna-
cza wiecej kontroli, mniej przestrzeni na rozmowe, mniej zaufania, mniej pytan. Jest to naturalnie
kontrproduktywne, bo wtasnie wtedy te rozmowy sg najbardziej potrzebne. Poza tym wielu mene-
dzeréw_ek nie wie, jak pyta¢ o zdrowie psychiczne, zeby nie przekroczy¢ granic, nie wykazacé sie
niekompetencjg lub nie uruchomic jakiejs trudnej reakcji. Blokujg ich obawy.

Tymczasem warto tez podkresli¢ fakt modelowania postaw i sposobu myslenia przyktadem z gory.
Jesli liderzy_ki pokazujg wytacznie swoj perfekcyjny wizerunek, nigdy nie moéwigc o trudnosciach

lub emocjach - ludzie uczg sie, ze tak wtasnie nalezy robié¢, aby przynaleze¢ i odnosi¢ sukcesy
w tym srodowisku.




Brak otwartosci lideréw_ek na
takie tematy potwierdzajg tak-
ze inne dane. Az 53% pracowni-
kow_czek, a wiec os6b na sta-
nowiskach niezarzadzajacych,
uwaza, ze liderzy_ki nie zacheca-
ja zespotu do otwartej komunika-
cji na temat trudnosci, np. stresu,
wypalenia (tylko co pigty - 21%
- dostrzega takie zachowania lide-
réw_ek). Podczas gdy deklaracje

ze strony lideréw_ek sg odwrotne.
41% badanych lideréw_ek uwaza,
ze zacheca zespot do otwartej ko-
munikacji na temat trudnosci, nie
robi tego 25%, a 26% nie okresla
tego jednoznacznie postugujac sie
odpowiedzig ,ani tak, ani nie”.

Rozbieznos$¢ widad takze w dekla-
racjach dotyczacych dbania o do-
brg atmosfere w zespole i samo-

Za kulisami - czyli jak jest w firmach

poczucie pracownikéw_czek, gdy
firma przechodzi trudnosci. 68%
lideréw_ek deklaruje, ze wykazuje
troske w tym zakresie (do jej bra-
ku przyznaje sie 15% liderow_ek),
podczas gdy po stronie pracowni-
kow_czek widzi jg tylko 33% (38%
uwaza, ze liderzy_ki nie dbajg o
ten obszar, a 22% nie potrafi tego
ocenic).

[ Zachecanie zespotu do otwartej komunikacji na temat trudnosci, np. stresu, wypalenia

LIDERZY _KI

,W moim miejscu pracy nie zachecam

w sposdb szczegdlny zespotu

do otwartej komunikacji na temat
trudnosci (np. stresu, wypalenia).”

PRACOWNICY_CZKI

,W moim miejscu pracy liderzy_ki zache-
caja zespdt do otwartej komunikacji na
temat trudnosci (np. stresu, wypalenia).”

( NIE )[ Ani tak,
anl nie

)( TAK J(Nie wierp / T.ruldnoj
powiedziec

*pyt. jednokrotnego wyboru
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Troska o dobrg atmosfere w zespole i samopoczucie
pracownikdéw_czek, gdy firma przechodzi trudnosci

[ NIE J( Ani_tqk, J(TAK )[Nie wiem/Tru’dno)
ani nie powiedziec¢

-
=

*pyt. jednokrotnego wyboru

LIDERZY_KI

W moim miejscu pracy dbam o dobra
atmosfere w zespole i samopoczucie pra-
cownikdéw_czek, gdy firma ma trudnosci.”

PRACOWNICY_CZKI

W moim miejscu pracy liderzy ki i przeto-
zeni dbajg o dobrg atmosfere w zespole i
samopoczucie pracownikdw_czek, nawet
gdy firma ma trudnosci.”

Poprawe widzimy natomiast w przypadku sytuacji oséb z problemami natury psychicznej. Tylko 18% bada-
nych deklaruje, ze takie osoby sg odsuwane od zespotu, podczas gdy rok temu tak twierdzito 28% badanych.
38% nie widzi, aby tak sie dziato - to wynik taki sam, jak w zesztym roku, zatem 10 punktéw procentowych
stanowigcych wyzej wymieniony spadek zasilito grupe oséb odpowiadajgcych ,,nie wiem, trudno powiedziec”.

[ W moim miejscu pracy osoby z problemami natury psychicznej sg odsuwane od zespotu

[ NIE j(Anitak,aniniej( TAK )[Niewiem/Trudnopowiedzieé)
=SS

—
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*pyt. jednokrotnego wyboru; dane z 2024 roku: raport ,Presja zmian a emocje i zdrowie psychiczne w srodowisku pracy”
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Nie widzimy dziatania firm

Cho¢ dane pokazujg w pewnych aspektach pozy-
tywne zmiany, wyraznie wida¢, ze przed nami nadal
wiele wyzwan w budowaniu wspierajgcych, otwar-
tych miejsc pracy. Aby lepiej zrozumieé aktualne
doswiadczenia oséb w srodowisku pracy, przyjrze-
lismy sie takze dwém dodatkowym zagadnieniom,
ktére moéwig o realnych dziataniach w zakresie
wsparcia zdrowia psychicznego oraz troski o za-
chowanie réwnowagi miedzy pracg a zyciem pry-
watnym. Odpowiedzi badanych pokazujg, ze cho¢
dziatania takie sg podejmowane, ich skala i widocz-
nos$¢ w oczach pracownikéw_czek wcigz pozosta-
wiajg wiele do zyczenia.

Potowa badanych (52%) stwierdza, ze w ich miej-
scu pracy hie sg podejmowane dziatania, ktére
majg wspieraé¢ zdrowie psychiczne pracownikéw_
czek. Dostrzega je co czwarty badany (23%), przy
czym trzeba podkresli¢, ze przewazajg wsrod nich

liderzy_ki (36% wobec 22% pracownikdéw_czek), a
wiec osoby bezposrednio zaangazowane w two-
rzenie i realizacje tych wspierajgcych aktywnosci,
ktore majg wiedze na temat plandéw i dziatan firmy, o
ktorych by¢ moze nie wiedzg sami pracownicy_czki.

wspiera¢ zdrowie psychiczne pracownikéw_czek

[ W moim miejscu pracy podejmowane sg dziatania, ktére majg j

(e )

Ani tak,
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18%
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20% |36% 4%
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Ciekawag sytuacje przyniosto pytanie o role firmy we wspieraniu réwnowagi miedzy pracg a zyciem prywat-
nym, ktére przyniosto réwne roztozenie odpowiedzi. 32% badanych uznaje, ze ich firma wspiera work-life
balance i doktadnie tyle samo, czyli 32% uznaje, ze firma tego nie robi - brak wsparcia na rownym poziomie
dostrzegajg liderzy_ki i pracownicy_czki (a 30% okresla to niejednoznacznie ,,ani tak, ani nie”). Nieco czesciej
te troske dostrzegajg liderzy_ki, z kolei pracownicy_czki czesciej sg w grupie niezdecydowane;.



Za kulisami - czyli jak jest w firmach e

[ Moja firma wspiera rownowage miedzy praca a zyciem prywatnym j

(e )( e )(rm )( remds

OGOLEM 32% 7%
LIDER_KA 419
PRACOWNIK_CZKA 31%

*pyt. jednokrotnego wyboru

—

3%
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Anna Malinowska

Psycholozka, Psychoterapeutka CBT

Wyniki badania pokazujg wyraznie: pracownicy_czki nie widzg realnych dziatan firm na rzecz zdro-
wia psychicznego. A jesli juz dostrzegajg, to czesciej liderzy_ki, ktérzy majg dostep do informaciji
0 wewnetrznych inicjatywach.

To niepokojacy sygnat. Swiadczy nie tylko o niskiej skutecznosci komunikacji wewnetrznej, ale tez
o tym, ze dziatania czesto sg zbyt ogdlne, niedostosowane do potrzeb zespotéw lub po prostu nie
przektadajg sie na codzienne doswiadczenie pracownikéw_czek. Taki rozdzwiek moze prowadzié
do poczucia braku wsparcia, obnizenia zaangazowania, a w dtuzszej perspektywie — do wypalenia.

Firmy powinny zacza¢ od diagnozy - zapyta¢ pracownikéw_czki, czego potrzebujg, a nastepnie
wdrazac konkretne, mierzalne dziatania, np. dostep do psychologa, szkolenia z zakresu odporno-
Sci psychicznej czy elastyczne formy pracy, a takze dbac o ich widocznos¢ - nie tylko w strategii,
ale w codziennej praktyce. Nalezy tez przeszkoli¢ lideréw_ki, jak wspiera¢ zespoty w kryzysie,
a pracownikéw_czki zachecac¢ do korzystania z dostepnych form wsparcia bez leku o ocene.
Dbanie o zdrowie psychiczne to nie ,benefit” — to fundament zdrowego srodowiska pracy. Pamie-
tajmy, ze dobre srodowisko pracy to takie, w ktérym wsparcie sie czuje, a nie tylko o nim styszy.
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llona Peruzyrnska-Zych

Dyrektor Personalny i Sprzedazy Rossmann

Uwazamy, ze odpowiedzialnoscig kazdej organizacji jest tworzenie $rodowiska pracy, w ktérym
wszyscy mogag czuc sie docenieni, wspierani i zmotywowani do rozwoju. Musimy aktywnie dzia-
ta¢, aby poprawiaé dane - aby nie tylko 41% o0séb przyznawato, ze w swoim miejscu pracy moga
wyraza¢ mysli i opinie bez obaw o negatywne konsekwencje. To zdecydowanie powinno by¢
100%.

Miedzy innymi dlatego tak mocno dbamy o jakos¢ relacji. Np. poprzez inicjatywe #MamyCzas,
dajgca przestrzen do rozmow niezwigzanych z praca i wzmacniajgcg empatyczng komunikacje.
Wierzymy, ze pasje dajg energie i wewnetrzny balans, dlatego realizujemy najwiekszy w Polsce
firmowy program ich rozwoju - ,Pozytywnie Zakreceni” - tworzony przez pracownikéw_czki i dla
pracownikdéw_czek.

Badanie pokazuje, ze wcigz w wielu miejscach kondycja psychiczna pracownikéw_czek jest tema-
tem tabu. Tymczasem w Rossmannie zdrowie psychiczne to jeden z kluczowych filaréw troski o
pracownika. Od pierwszego dnia pracy kazdy pracownik_czka (a takze ich bliscy) moze korzystaé
z bezptatnego i anonimowego wsparcia psychologicznego, ale takze prawnego i finansowego
w ramach programu ,Strefa People Care”, realizowanego we wspotpracy z gronem ekspertéw.
Regularnie organizujemy warsztaty z zakresu zdrowia mentalnego, Dni Zdrowia i Bezpieczenstwa
promujgce profilaktyke i dobrostan, a takze inicjatywy odpowiadajgce na sytuacje konkretnych
grup, jak ,Kolorowe Wakacje”, wspierajgce rodziny dzieci ze specjalnymi potrzebami.

Naszym celem jest budowanie miejsca pracy, w ktérym kazdy moze czu¢ sie bezpiecznie, by¢
sobg i mie¢ wsparcie - zawsze wtedy, gdy go potrzebuje. Srodowiska, ktére daje przestrzen i
uczy dbania o siebie, zgodnie z naszym mottem: Rossmann - inspirujemy, by kocha¢ siebie.




Cojestdlanas
wazne?

Wartosci stanowig nasz wewnetrzny kompas - okreslajg, co ma dla nas znaczenie, pomagajg podejmowac
decyzje i budowac relacje. Ksztattujg nasze zachowania i wybory, nie tylko w zyciu prywatnym, ale i zawo-
dowym.

W ramach badania zapytalismy respondentéw o wartosci, ktére cenig w zyciu, ale takze w pracy. Sposrod
przedstawionej listy mieli nie tylko wskazac te, ktére sg dla nich najwazniejsze, ale takze uszeregowac je
w kolejnosci.



Rodzina najwazniejsza

Warto podkresli¢ dominujgca pozycje rodziny jako tej najwazniejszej wartosci w naszym zyciu, poniewaz
nie tylko wskazato jg 70% ogotu badanych, ale 31% postawito jg na pierwszej pozycji (w sytuacji, gdy zostali
poproszeni o uszeregowanie waznych dla siebie wartosci).

Dla naszych badanych niemal réwnie wazne w zyciu s3:

Ponad potowa badanych wskazuje takze na:
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Warto zaznaczy¢, ze pokolenie Z czesciej niz pozostate wskazywato takze na kariere i sukces zawodowy
(41% Zetek), dobrobyt i sukces finansowy (43% Zetek), ale takze rozwdj osobisty (57% Zetek).

Prace zawodowg jako warto$¢ ceniong w zyciu wskazato 28% badanych:

e czesciej kobiety niz mezczyzni - 31% wobec 25%

e najczesciej pokolenie BB, a wiec najstarsze obecne na rynku pracy (37% pokolenia BB; 31% pokolenia X;
25% pokolenia Y, 28% pokolenia Z)

o czesciej liderzy_ki niz osoby niezarzgdzajgce (32% wobec 28%)

Wykres: Wartosci cenione w zyciu
(dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru)

RAZEM LIDERZY _KI PRACOWNICY_CZKI

70

Rodzina

Zdrowie fizyczne i psychiczne

0
o
0
D

0
()

0
0

Stabilnos¢ finansowa

Poczucie bezpieczenstwa

56

G --

56

o1
N

Spokdj wewnetrzny i rwnowaga zyciowa

a
-
Iy
()

Przyjazn i bliskie relacje

Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym

D
0
a
(o)

D
N
D
a

Pasje i rozwdj zainteresowan

Rozwdj osobisty

Dobrobyt i sukces finansowy
Duchowos¢ i wiara

Praca zawodowa
Wyksztatcenie

Kariera i sukces zawodowy
Inne

Nie wiem/ trudno powiedzie¢

®
~
»
N

®
o1

I\)'
(0]
(]

0

N
0

N
0

I\).
I

1

|
)4

.N
®w 0
N

27

N
0

—

\V]

N
0

N
0

N
0

N

-

-
b



Co jest dla nas wazne?

( Komentarz Ekspertki )

Aleksandra Wozniak

Konsultantka strategicznego HR i ekspertka w obszarze transformacji demograficznej

Wartosci pokolenia Z, takie jak: rozwdj osobisty, sukces finansowy, kariera, nie sg przejawem
egoizmu, lecz odpowiedzig na warunki, w ktérych dorastali. Tzw. Zetki wchodzg w dorostosé
w erze nieustannej zmiennosci, globalizacji i indywidualizmu, gdzie inwestycja w siebie staje sie
koniecznoscig, a nie luksusem.

Mtodzi z lat 80. (czyli obecni liderzy, dyrektorzy czy menadzerowie) dorastali w zupetnie innym
porzadku: z ograniczonymi mozliwosciami ksztatcenia, zamknietym rynkiem pracy i silnymi struk-
turami normatywnymi. Kariera byta wtedy rzadkim przywilejem, a nie spoteczng normg. Pokole-
nie Z wchodzi natomiast w dorostos¢ w realiach odwrotnych: globalnych mozliwosci, natychmia-
stowego poréwnania sie z innymi i oczekiwania nieustannego rozwoju. To wtasnie te réznice w
warunkach formacyjnych sprawiajg, ze dla Zetek tak wazna jest dzi$ autonomia, samorealizacja
i bezpieczenstwo psychiczne - cos, czego nie musieli w takiej skali szukac ich starsi koledzy.

Wyniki raportu to jasny sygnat dla pracodawcdéw: mtodzi oczekujg organizaciji, ktére oferujg realne
mozliwosci rozwoju, sens pracy i transparentnosc¢ finansowa, nie tylko hasta employer brandin-
gowe.

Jednoczesnie nie powinnismy ulega¢ pokusie budowania catego srodowiska pracy ,pod Zetki".
To btedne i krotkowzroczne zatozenie. Mtodzi sami sygnalizujg potrzebe wsparcia, kontaktu z do-
Sswiadczeniem i dojrzatos$cig, a wiec tego, co wnoszg starsze pokolenia: stabilnos¢ emocjonalna,
wyuczona rezyliencja i perspektywa dtugiego horyzontu. W kontekscie transformacji demogra-
ficznej kluczowe jest nie tylko ,zrozumienie mtodych”, ale tgczenie potencjatéw pokolen.
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Wazne sg pienigdze

W przypadku wartosci, jakie cenimy w pracy badani najczesciej wymieniajg wynagrodzenie, ktére jest
takze najczesciej stawiang na pierwszym miejscu wartoscia.

Wazne sg takze stabilnos¢ i bezpieczenstwo za- Warto zaznaczy¢, ze najwieksza przewaga odpo-
trudnienia (61% badanych; 52% liderow_ek; wiedzi pracownikéw_czek ponad lidera-
62% pracownikdw_czek) oraz niezaleznie od mi_kami dotyczy wymiernych kwestii
stanowiska potowa badanych wskazuje na finansowych oraz $cisle z tym zwigzanej
dobrag atmosfere i relacje w zespole. stabilnosci zatrudnienia.

Wysoko ceniona jest takze rownowaga mie-
dzy zyciem zawodowym a prywatnym
(49% badanych; 48% liderow_ek; 49%
pracownikéw_czek; im mitodszy re-
spondent, tym czesciej wskazywat na
te warto$¢) oraz bezpieczenstwo
pracy, zaréwno psychiczne, jak
i fizyczne (44% badanych;
39% lideréw_ek; 45%
pracownikéw_czek).

Z kolei liderzy_ki czesciej niz pracow-
nicy_czki wskazujg na: mozliwosé
awansu i osiggania sukceséw za-
wodowych (odpowiednio
38% i 26%; im miodszy
respondent, tym czesciej
wskazywane), poczu-
cie przynaleznosci i by-
cia czescig zespotu (odpo-
wiednio 38% i 29%), mozliwo$é
wptywania na decyzje w organiza-
cji (odpowiednio 27% i 14%), innowa-
cyjnosc¢ i mozliwosé pracy nad nowator-

skimi projektami (odpowiednio 22% i 11%).

Liderzy_ki czesto wska-
zywali takze na przyjazne i
wspierajace srodowisko pracy
(45% liderow_ek; 9% wskazato to
jako najwazniejszg wartosc).
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Wykres: Wartosci cenione w pracy

(dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru)
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Paulina Orbitowska-Fernandez

Certyfikowana trenerka NVC, analityczka MindSonar, coach’ka

Badanie wskazuje jednoznacznie, ze finanse sg dla oséb ankietowanych wazne, a nawet najwaz-
niejsze. To oczywiste, pienigdze sg w naszym swiecie strategig, ktéra zaspokaja wiele potrzeb
- materialnych, jak i tych niematerialnych. Dajg niektérym poczucie bezpieczenstwa, przewidy-
walnosé, niekiedy przynaleznosé, a nawet poczucie wtasnej wartosci. Jednoczesnie, tak, jak pi-
sata Katarzyna Grochola ,za pienigdze mozna mie¢ budynek, ale nie dom”. Tak tez rozumiem
pozostate odpowiedzi respondentéw. Potowa z nich ceni atmosfere i dobre relacje. Wielokrotnie
pracujac z organizacjami, zespotami, liderami_kami stysze o tym, ze gdy atmosfera w pracy jest,
mowigc w skrécie, ,,niekonstruktywna” albo nawet ,toksyczna”, to zadne pienigdze nie sg w stanie
na diuzszag mete wywota¢ prawdziwego zaangazowania. Stysze o cynizmie, ktéry pojawia sie w
takich sytuacjach u pracownikéw_czek, a ktéry moze by¢ prostg drogg do wypalenia zawodo-
wego. Dlaczego tak sie dzieje? Liczne badania naukowe pokazujg, jak wazne s3 dla nas relacje
zaréwno w zyciu osobistym, jak i zawodowym. Np. prof. James Coan, twdrca teorii Spotecznego
Trybu Domyslnego, podkresla, ze obecnos¢ sprzyjajacej nam drugiej osoby obniza poziom stresu
W haszym organizmie, dzieki czemu zasoby mentalne zamiast w regulacje emocji, mozemy prze-
kierowac na realizacje zadan i celow.

Jaki z tego wniosek dla organizacji oraz lideréw_ek? Chcac mie¢ zaangazowany i kreatywny ze-
spo6tinwestujmy z jednej strony w atrakcyjne wynagrodzenia, z drugiej we wspierajace relacje i at-
mosfere. W przypadku tego drugiego potrzebne sg kluczowe, bo ,ludzkie”, kompetencje: otwarta
komunikacja, empatia, budowanie zaufania i bezpieczenstwa psychologicznego w zespole. Nie-
stety zauwazam, ze niektdre organizacje zapominajg o nich (fatwiej niz o wynagrodzeniu) planujac
rozwoj pracownikdw_czek, w tym rozwoj kadry menedzerskiej.

Chcemy elastycznosci

Przez elastyczne formy pracy rozumiejg mozliwosé

pracy zdalnej czy hybrydowej (co ciekawe minimal-

62% badanych stwierdza, nie czesciej wskazujg na to liderzy_ki niz pracow-

7e wazhe S3 dla nich elastyczne nicy_czki, 69% wobec 62%). Jest to szczegdlnie

formy pracy. cenione w przypadku pokolenia Z - 46% tej grupy

wskazato, ze elastyczne formy pracy sg ,zdecydo-
wanie wazne”, a 33% wskazato je jako ,wazne”.
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Cho¢ elastyczno$éé w pracy jest ceniona, réwnie Ponad potowa z nich (55%) stwierdza, ze jest to dla
istotne okazuje si¢ wyznaczanie granic. nich ,zdecydowanie wazne”. Co istotne, podejscie to
pozostaje spdjne niezaleznie od wieku czy zajmowa-
nego stanowiska.

Az 88% badanych za wazne uznaje

respektowanie godzin pracy.

( Komentarz Ekspertki >

Matgorzata Henke

Ekspertka w zakresie odpornosci psychicznej

Elastyczne podejscie do czasu oraz formy wykonywania pracy utatwia tgczenie rél zawodowych
i prywatnych, dbanie o dobrostan, ogranicza czas ucigzliwych dojazdéw. Wiecej czasu w przyja-
znym domowym srodowisku, czy wiecej czasu na zatatwienie prywatnych spraw przed pracg bez
koniecznosci uzgadniania tego kazdorazowo z przetozonym, dowolnosé¢ w wyborze dni urlopo-
wych - to tylko niektére z argumentdéw na rzecz pozytywnego wptywu elastycznosci na zdrowie
psychiczne.

Pracownicy chcg elastycznosci umozliwiajgcej im dbanie o swoj dobrostan, a jednoczesnie sta-
tosci dajgcej poczucie bezpieczenstwa, a to daje respektowanie czasu pracy. To takze rezultat
dbania o siebie i o zaspokajanie swoich pozazawodowych potrzeb, ale tez poktosie $wiata VUCA/
BANI, w ktérym i tak jest duzo chaosu, zmiennosci i nieprzewidywalnosci, przed ktédrym chcemy
broni¢ sie w pracy. Wazne jest zatem umozliwianie elastycznosci tam, gdzie nie wptywa to nega-
tywnie na prace zespotowg i osigganie rezultatow.

Pamietajmy, ze produktywne zespoty sg tam, gdzie jest zaréwno bezpieczenstwo psychologicz-
ne, jak i wysokie standardy. Nie béjmy sie wymagac — wazne, zeby wymagania byty realne, zasad-
ne i znane. Ramowanie oczekiwan od samego poczatku i duza doza klarownosci daje stabilnosé
i poczucie bezpieczenstwa. Wazne jest okreslanie wymagan i konsekwentne przestrzeganie za-
sad, uzasadnianie decyzji (np. czemu stuzy dodatkowy dzien w biurze), mapowanie roél i okreslanie
wartosci wnoszonej do pracy zespotu, co wzmachia poczucie sensu i zaangazowanie.

Wazne jest indywidualne podejscie i zrozumienie potrzeb zespotu (a nie tylko poszczegdlnych
pracownikow), niekopiowanie gotowych rozwigzan.
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Profesjonalne wsparcie
| edukacja majg znaczenie

Temat zdrowia psychicznego coraz czesciej znajduje swoje miejsce w przestrzeni zawodowej — pra-
cownicy_czki i liderzy_ki nie tylko zauwazajg jego znaczenie, ale takze oczekujg konkretnych dziatan ze
strony pracodawcy. Zaréwno dostep do profesjonalnego wsparcia, jak i edukacja w tym obszarze, sg dzis$
postrzegane jako wazne elementy wspierajgce dobrostan w pracy. Cho¢ nie dla wszystkich sg one priory-
tetowe, wiekszos¢ respondentdw uznaje je za istotne.

W obu przypadkach istotng zmienng okazata sie pteé. Az 67% kobiet uznaje konsultacje ze specjalistami za
wazne, podczas gdy wsrdd mezczyzn odsetek ten wynosi 47%. Edukacja w zakresie zdrowia psychicznego
wazna jest dla 62% kobiet i 47% mezczyzn. Moze to swiadczy¢ o wiekszej otwartosci kobiet na sieganie
po pomoc psychologiczng oraz o wiekszej swiadomosci znaczenia zdrowia psychicznego w codziennym
funkcjonowaniu, a takze niestety o wcigz powszechnym w wielu kregach przeswiadczeniu, ze mezczyzna
powinien radzi¢ sobie sam i jemu ,nie wypada”.
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( Komentarz Ekspertki )

Katarzyna Chatas

Coach ICC, trener odpornosci psychicznej MTQ Plus, praktyk PRISM Brain Mapping

Dane wskazujg jasnho: pracownicy_czki oczekujg od firm realnego zaangazowania w obszar zdro-
wia psychicznego, a dostep do edukacji oraz profesjonalnego wsparcia psychologicznego po-
winien byc¢ integralnym elementem kultury organizacyjnej. To wazny sygnat dla pracodawcow
- szczegodlnie w czasach rosngcej presji, niepewnosci i szybkich zmian.

Nie jest zaskoczeniem na polskim podwérku fakt, ze mezczyzni rzadziej uznajg waznoscé i potrze-
be konsultacji ze specjalistami, poniewaz wcigz w naszym spoteczenstwie dominuje przekonanie
o sile mezczyzn - oni nie ptaczg i nie okazujg stabosci. Zatem nie ma przyzwolenia w$réd mez-
czyzn na okazywanie emociji. Trzeba zmieni¢ te przekonania, a to wymaga edukac;ji.

Punktem wyjscia do pracy nad zdrowiem psychicznym jest samopoznanie i samoswiadomos¢ -
warto w firmach oferowacd pracownikom_czkom teksty psychometryczne tj. MTQ PLUS czy PRISM
Brain Mapping wraz z sesjami informacji zwrotnej oraz szkolenia z rozwoju odpornosci psychicz-
nej. Poza tym wazne, aby liderzy_ki potrafili rozpoznawaé¢ sygnaty wypalenia i przecigzenia w
zespotach oraz modelowali zdrowe nawyki.

Kolejny, a moze najwazniejszy element to budowanie kultury organizacyjnej opartej na zaufaniu,
transparentnej komunikacji, autonomii i odpowiedzialnosci.
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Dagna Frydrych

Head of Growth Marketing w portalach pracy justjoin.it i rocketjobs.pl

W rocketjobs.pl i justjoin.it regularnie analizujemy rynek pracy oraz zmieniajgce sie motywacje
pracownikéw_czek, zwracajgc szczegdlng uwage na réznice miedzy pokoleniami. Wynagrodze-
nie wcigz pozostaje istotnym czynnikiem decydujgcym o zmianie pracy, jednak po raz pierwszy
zauwazamy zmianeg priorytetéw: najwazniejszym elementem dopasowania do stanowiska staje
sie podejscie pracodawcy - troska i szacunek wobec czasu oraz potrzeb pracownika_czki. Na-
sze analizy pokazuja, ze dopiero na drugim miejscu pojawia si¢ adekwatne wynagrodzenie. Co
wiecej, kluczowe dla pracownikow_czek jest takze poczucie, ze wykonujg prace, ktdrg naprawde
kochajg. Szczegdlnie mocno motywuje to przedstawicieli branzy IT, ktérych czesto obserwujemy
oddzielnie od pozostatych pracownikéw biurowych.

Wyniki badania kampanii Blizej Siebie odzwierciedlajg najnowsze trendy, m.in. wptyw Al oraz sytu-
acje gospodarczg w Polsce. Rosngce koszty zycia - od codziennych wydatkéw po ceny nierucho-
mosci i kredytdw - sprawiajg, ze kazda zmiana wynagrodzenia ma realne znaczenie dla stabilnosci
finansowej pracownikéw_czek. Réwnoczesnie pojawia sie rosngca niepewnos$¢ zwigzana z wdra-
zaniem sztucznej inteligencji w firmach. Codziennie obserwujemy w mediach spotecznosciowych
nowe przyktady wykorzystania Al, co rodzi pytania o przysztos¢ naszych zadan i znaczenie sta-
nowisk w organizacji. Szczegdlnie narazone na zmiany sg stanowiska juniorskie i specjalistyczne,
ktére moga podlegac¢ najwiekszym optymalizacjom.

Cho¢ najwazniejsze raporty wskazujg, ze ogdlna liczba miejsc pracy na swiecie bedzie rosngé,
czeka nas okres przejsciowy. Czes¢ zawoddw zostanie wygaszona, a pracownicy_czki bedg mu-
sieli sie przekwalifikowac¢, by odnalez¢ sie w nowych, dynamicznie rozwijajgcych sie obszarach
rynku pracy.




Produktywnos¢
W rytmie zmian

Coraz czesciej méwi sie o potrzebie skrocenia czasu pracy, w tym o koncepciji czterodniowego tygodnia
pracy. Rbwnoczesnie rosnie znaczenie elastycznosci w organizacji pracy (w zesztorocznym badaniu kam-
panii ,Blizej Siebie” co trzeci respondent wskazywat elastyczne godziny pracy, a co czwarty elastyczne for-
my pracy, tzn. mozliwosci wyboru pracy zdalnej badz hybrydowej jako oczekiwane formy wsparcia zdrowia
psychicznego ze strony firmy). Postanowilismy wiec zapyta¢ osoby aktywne zawodowo o ich opinie w tym
zakresie.



Produktywno$¢ w rytmie zmian

Chcemy pracowac mniej

Znaczna wiekszos¢ oséb w srodowisku pracy, za-
pytana o optymalny czas pracy, ktéry pozwala za-
dbac o zdrowie psychiczne i zachowacd produktyw-
nos$¢, deklaruje, ze nie powinno by¢ to wiecej niz 8
godzin (90%). Przy czym az 43% opowiada sie za
skréceniem wymiaru godzin do 5-6 dziennie.

Podobnie jak nie uwazamy, aby dobra byta praca w
wymiarze 9 godzin i wiecej, tak réwniez nie uwa-
zamy, ze dla zadbania jednoczesnie o zdrowie, jak
i produktywnos$é¢, mozliwy jest maksymalnie 4-go-
dzinny dzien pracy - tak wskazuje jedynie 3% ba-
danych.

Zachowanie 7-8 godzinnego dnia

pracy wskazuje 44% bada.nych' :
i czesciej deklarowali to mezczyzni
niz kobiety.

Kobiety czesciej opowiadaty sie za zmniejszeniem
wymiaru pracy do poziomu 5-6 godzin dziennie.
By¢ moze wybdr podyktowany jest wiekszg liczba
zadan i obowigzkéw pozazawodowych, ktére spo-
czywajg na kobietach.

Che¢ skrécenia czasu pracy do 5-6 godzin mala-
ta wraz z wiekiem - im starsi badani tym czesciej
deklarowali zachowanie status quo, podczas gdy
pokolenie Z i Y uwazaty czesciej za optymalny skro-
cony czas pracy.
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Wykres: Optymalny czas pracy, pozwalajgcy zadbad

o zdrowie psychiczne i zachowad produktywnos¢
(dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru)

B 5-6 godzin dziennie

Najwyzej 4 godziny dziennie

9-10 dziennie B Ponad 10 godzin dziennie

M Inne, jakie?

B 7-8 godzin dziennie

Nie wiem/ trudno powiedzie¢



Produktywnos$¢ w rytmie zmian

popiera pomyst wprowadzenia czterodniowego tygodnia
pracy, a 43% opowiada sie za skréceniem wymiaru godzin
do 5-6 dziennie.

Osoby, ktére nie popierajg tego pomystu (17% badanych) argumentuja to:
e obawg o spadek efektywnosci i wydtuzenie godzin pracy w pozostate dni
e zatozeniem, iz jest to niewykonalne w wiekszosci branzy

Popierajacy ten pomyst przede wszystkim uwazajg, ze czterodniowy tydzien pracy pozytywnie wptynie
na zdrowie psychiczne pracownikdw_czek i jakos¢ ich zycia - 42% badanych. Argument ten czesciej jest
wskazywany przez kobiety niz mezczyzn (47% wobec 37%), pracownikéw_czki niz lideréw_ki (42% wobec
33%) i mtodszych respondentéw - 51% pokolenia Z, 43% millenialséw, 37% pokolenia X i 30% BB.

Poza tym:

276 0%

uwaza, ze to pozytywnie wptynie na pro-
duktywnos¢ pracownikéw_czek (nieco cze-
sciej wskazywany przez lideréw_ki niz pra-
cownikow_czki, odpowiednio 18% i 12%)

widzi potencjalne korzysci, ale majg watpli-
wosci, co do skutecznosci w kazdej branzy
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Wykres: Stanowisko wobec wprowadzenia czterodniowego tygodnia pracy
(dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru)

RAZEM

LIDERZY KI

PRACOWNICY_CZKI

Popieram - uwazam, ze pozytywnie wptynie na zdrowie psychiczne pracownikéw i jakos¢ ich zycia
Popieram - uwazam, ze to pozytywnie wptynie na produktywnos$¢ pracownikow
B Popieram - widze potencjalne korzysci, ale mam watpliwosci co do skutecznosci w kazdej branzy
Nie popieram - obawiam sig, ze spowoduje to spadek efektywnosci i wydtuzenie godzin pracy w pozostate dni
B Nie popieram - uwazam, ze to niewykonalne w wigkszosci branz B Inne, jakie? Nie wiem/trudno powiedzie¢

C Komentarz Ekspertki >

Elzbieta Majewska-Drgg

Konsultantka HR, HR Biznes Partnerka, doradczyni kariery

Wyniki badania to wyrazny sygnat: chcemy pracowac krdcej, co nie znaczy mniej efektywnie. Nie
chcemy ,przezywac zycia” w srodowisku pracy w takim natezeniu, jak dotychczas. Rosnie nasza
potrzeba zachowania réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym i wiekszej troski m.in.
0 swoje zdrowie, relacje, pasje, rozwdj. Coraz bardziej chcemy funkcjonowac¢ w zgodzie ze sobg,
nadawac zyciu swdj unikalny rytm i styl. Dlatego tez elastycznos¢ w doborze trybu i modelu pracy
jest i bedzie pozadanym ,benefitem”, nad ktérym warto, aby organizacje sie pochylity, jesli chca by¢
wyborami nr 1 w roli pracodawcow.

4-dniowy tydzien pracy czy skrécenie samego dnia pracy, nie oznacza, ze pracownicy chca re-
zygnowac z produktywnosci - wrecz przeciwnie. Krétszy czas pracy moze jg znacznie wzmochic.
Szansa na powodzenie tego relatywnie wzrasta, kiedy kazdy w organizacji ma jasno okreslone cele,
silne kompetencje dot. zarzadzania swoimi zadaniami i panuje kultura wzajemnego zaufania, bez
toksycznej kontroli. Warto zatem testowac¢ nowe modele pracy i bada¢ ich wptyw na efektywnosé
i dobrostan zespotu. Warto inwestowac w kulture zaufania i autonomii, bo to wtasnie te elementy
umozliwiajg efektywng prace w krotszym czasie, a takze w tworzenie autentycznych strategii i na-
rzedzi, ktére pozwolg pracownikom_czkom, w takiej samej jakosci dostarcza¢ wyniki pracy i w petni
wykorzystywac ten odzyskany czas w spokoju, bez pres;ji i niepokoju.




Liczy sie jakos¢é

.Czy sie stoi, czy sie lezy, pie¢ tysiecy sie nalezy” gto-
sito peerelowskie powiedzonko. Czy przez lata zmie-
nia sie nasze podejscie do produktywnosci i czy zna-
czenie ma to ,spedzone” w pracy 8 godzin, czy raczej
nasze zaangazowanie i jakos¢ wykonanej pracy?

SpytaliSmy respondentéw o to, jakie podejscie do
mierzenia produktywnosci w pracy uwazajg za naj-
bardziej odpowiednie w dzisiejszych czasach.

Najwiecej respondentéw zgadza sie ze stanowiskiem,
ze produktywnos¢ powinna by¢ oceniana na podsta-
wie jakosci efektow pracy, a nie liczby przepracowa-
nych godzin (35%). Pozostajemy zatem w postrze-
ganiu produktywnosci przez pryzmat efektu, jednak
w inny sposob podchodzimy do jego mierzenia.

Produktywnos$¢ w rytmie zmian

W tym miejscu nalezy zaznaczy¢, ze 84% badanych
za wazne uznaje to, zeby oceniac¢ nie tylko efekty
pracy, ale bra¢ pod uwage takze zaangazowanie
i wlozony wysitek.

Na uwage zastuguje fakt, ze co pigty badany uznat,
ze produktywnosé to osigganie dobrych wynikéw
bez przecigzania sie pracg kosztem zdrowia (0 5%
czesciej wskazywana przez osoby niezarzadzajgce
niz przez lideréw_ki, odpowiednio 22% i 17%). Moze to
$wiadczy¢ o stopniowym odchodzeniu od kultury pra-
cy opartej na poswieceniu, przecigzeniu i nieustannej
dostepnosci, na rzecz bardziej zrbwnowazonego po-
dejscia, ktére uwzglednia zdrowie, dobrostan i zycie
prywatne.

Wykres: Podejscie do mierzenia produktywnosci
(dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru)

RAZEM

LIDERZY_KI

PRACOWNICY_CZKI

Produktywno$¢ powinna by¢ oceniana na podstawie jakosci efektow pracy, a nie liczby przepracowanych godzin i wykonanych zadan.

Tradycyjne metody, takie jak liczba przepracowanych godzin i wykonanych zadan, sg wystarczajgce do oceny produktywnosci.

B Produktywnosc¢ to osigganie dobrych wynikéw bez przecigzania sie pracg kosztem zdrowia.

Produktywnosc to nie tylko indywidualna efektywnos¢, ale tez to, jak ludzie wspodtpracuja i jak wptywajg na atmosfere w zespole.

Produktywnos¢ to madre gospodarowanie swojg energig i koncentracja, a nie tylko czasem pracy.

B Produktywnos¢ to nie tylko to, co przynosi szybkie efekty, ale tez to, co buduje wartos$¢ na przyszto$¢ — np. rozwdj, nauka i trwate rozwigzania.

® Inne, jakie? Nie wiem/ trudno powiedzie¢
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Warto zwrdci¢ uwage takze na mniej popularne de-
finicje, w ktérych jednak mozna zauwazy¢ wptyw
zajmowanego stanowiska. Produktywnosé¢ to nie
tylko to, co przynosi szybkie efekty, ale tez to, co
buduje warto$¢ na przysztosé, np. rozwdj, nauka i
trwate rozwigzania - tak odpowiedziato zaledwie 4%
badanych, przy czym czesciej liderzy_ki niz pracow-
nicy_czki (odpowiednio 10% i 4%). Dla nich nie liczy
sie zatem tylko krétkoterminowa perspektywa wyni-
ku ,na juz”, ale takze dtugofalowy wptyw dziatan.

Tradycyjne metody, takie jak liczba przepracowa-
nych godzin i wykonanych zadan, sg wystarczajgce
do oceny produktywnosci - tak odpowiedziato 9%
badanych, przy czym czesciej te odpowiedz wybie-
rali liderzy_ki niz pracownicy_czki (odpowiednio 15%
i9%).

Warto odnotowac, ze co 10 badany wybrat odpo-
wiedz ,nie wiem/trudno powiedzie¢”, co mozna od-
czyta¢ jako brak w ich mniemaniu jednej, dobrej
definicji (stad nie chcieli okresla¢ sie w ramach ja-
kiejkolwiek wskazanej w kwestionariuszu), ale takze
pozwala przypuszczaé, ze pojecie produktywnosci
pozostaje dla czesci osdb niejasne lub obcigzone
sprzecznymi oczekiwaniami - miedzy presjg efek-
tywnosci a potrzebg zachowania réwnowagi. Moze
to réwniez wskazywac na brak spdjnej komunikacji
W organizacjach na temat tego, czym produktywnos¢
jest i jak powinna by¢ rozumiana.

C Komentarz Ekspertki >

Prof. dr hab. n. med.
Jolanta Walusiak-Skorupa

Dyrektor Instytutu Medycyny Pracy w todzi

health).

kie aspekty jego zdrowia i dobrostan.

Zmienia sie sposob, w jaki osoby pracujgce definiujg produktywnosé - z rywalizacji o liczbe go-
dzin na efektywng i zdroworozsgdkowg prace. Co piaty respondent utozsamia produktywnosé z
osigganiem wynikdw bez nadmiernego obcigzenia organizmu, a az 84% oczekuje, by ocena efek-
téw uwzgledniata nie tylko wynik, ale tez zaangazowanie i wysitek. To wyrazny sygnat odwrotu
od kultury ,zawsze dostepnych” w strone modelu zréwnowazonego. Pozostaje to w zgodnosci ze
wspoétczesnymi trendami w ochronie zdrowia pracownikow_czek, gdzie liczy sie nie tylko catkowite
zdrowie pracownika_czki - w pracy i poza nig, ale réwniez jego dobrostan (strategia total workers

Liderzy_ki nieco czesciej niz pracownicy_czki widzg tez wartos¢ w dziataniach dtugofalowych, ta-
kich jak rozwdj i nauka — ale tylko 10% z nich to wskazuje. Wszystko to oznacza, ze istnieje potrzeba
dyskusji o tym, co naprawde buduje wartos¢ firmy.

W firmach konieczne sg dyskusje o tym, czym jest produktywnos¢ w ich kulturze organizacyjne;j.
Nalezy zachecac do autorefleksji w zespotach i nagradzac¢ nie tylko wyniki, ale tez proces, jakos¢
decyzji i rozwdj. Przydatne moze byc¢ takze wdrozenie narzedzi oceny jakosci pracy. Z kolei z per-
spektywy opieki profilaktycznej nad pracownikiem_czka bardzo wazne staje sie zadbanie o wszyst-




Nowe oblicze
sukcesu

Nie istnieje jedna, powszechna definicja sukcesu
zawodowego. | w tym wtasnie tkwi jego sita, ale
i zZtozonos$¢. Sukces zawodowy to pojecie wielo-
wymiarowe - dla kazdego z nas moze oznaczac
cos innego, jego postrzeganie moze ewoluowadé w
czasie i zaleze¢ od miejsca na Sciezce kariery, w
ktorym sie znajdujemy.

Witasnie dlatego zamiast dopasowywaé wszyst-
kich w miejscu pracy do uniwersalnej definicji,

warto méwi¢ o indywidualnym rozumieniu suk-
cesu - dopasowanym do wartosci, potrzeb i mo-
mentu zycia kazdej osoby. Co zatem dla naszych
badanych oznacza, ze ktos$ osigga sukces zawo-
dowy?

PostawiliSmy przed nimi takie pytanie, pozosta-
wiajgc im petng dowolnos¢ - nie otrzymali kafete-
rii odpowiedzi, lecz mozliwo$¢ udzielenia wiasnej
(pytanie otwarte).
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Wsrdd najczesciej wymienianych odpowiedzi na pytanie ,co ozhacza, ze ktos osigga sukces” pojawiato sie:

e awansipozycja zawodowa (39% badanych) - nieco czesciej wskazywana przez kobiety niz mezczyzn
(42% wobec 36%)

» satysfakcjai spetnienie zawodowe (34% badanych) - popularnos¢ tej definicji zmienia sie z wiekiem, im
starszy respondent, tym rzadziej wskazywat na takie postrzeganie sukcesu; jest czesciej wskazywana
przez kobiety niz mezczyzn (41% wobec 28%)

e wynagrodzenie i stabilnos¢ finansowa (32% badanych)

Te trzy odpowiedzi zdominowaty definicje tworzone przez respondentdéw. Do mniej popularnych odpowie-
dzi, jednak wcigz istotnych z racji, iz sg to subiektywne i spontaniczne opinie, naleza: realizacja celéw zawo-
dowych, rozwdj i doskonalenie umiejetnosci, lubienie pracy i praca z pasjg, uznanie i docenienie, work-life
balance.

Warto zaznaczy¢, ze odpowiedzi grupy pracownikéw_czek byty tozsame z ogétem badanych. Jesli jednak
spojrzec tylko na lideréw_ki to TOP3 rozktada sie nieco inaczej. Najwiecej z nich wskazato na satysfakcje i

spetnienie zawodowe (38% liderdw_ek), nastepnie na wynagrodzenie i stabilno$¢ finansowg (33%), a po-
dium zamyka awans i pozycja zawodowa (29%).

Wykres: Definicje sukcesu
(pyt. otwarte)

RAZEM LIDERZY_KI PRACOWNICY_CZKI
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Napisz, co wedtug Ciebie oznacza, ze kto$ osigga sukces zawodowy
- przyktadowe odpowiedzi na pytanie otwarte

dobrze mu sig pracuje,
osiaga dobre wyniki i
dobrze zarabia

awansuje w swoim zawodzie, pnie
sie wyzej po szczeblach kariery

lub osigga to, cO sobie wymarzyt,
czyli ma wymarzong prace
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Czy to przemyslane odpowiedzi? Kolejne pytanie, jakie postawiliSmy przez badanymi potwierdza ich spon-
taniczne deklaracje. Zapytani o elementy pracy, jakie ich zdaniem wptywajg bezposrednio na ich poczucie
osiggania sukcesu zawodowego, z przedstawionej im listy wskazujg na:

Potowa badanych wskazuje takze na dobrg atmosfere w zespole (50%) i rownowage miedzy praca a zyciem
osobistym (46%).




e Nowe oblicze suksesu

Wykres: Elementy pracy wptywajgce na poczucie, ze osiggamy sukces zawodowy
(dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru)

Wynagrodzenie

Satysfakcja z wykonywanych zadan
Stabilno$¢ zatrudnienia

Docenienie przez przetozonych
Awans na wyzsze stanowisko

Dobra atmosfera w zespole

Réwnowaga miedzy praca a zyciem osobistym
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Poczucie przynaleznosci do firmy
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Fakt, Ze moge pracowaé mniej
Fakt, ze pracuje duzo, ponad norme
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Przy okazji work-life balance, dodajmy, ze niemal : .
potowa badanych (45%) uwaza, ze mozna osig- 45% uwaza, ze mozna OSIQ.gnac
gnaé sukces zawodowy bez nadmiernego po- sukces zawodowy bez nadmiernego
Swiecenia zycia prywatnego (widac¢ tutaj prze- poéwiecenia 2ycia prywatnego.
wage 0séb z pokolenia Z i Y), a takiej mozliwosci
nie widzi 28% badanych (tu z kolei zauwazalna jest
przewaga najstarszego pokolenia na rynku pracy
- 52% pokolenia BB - a wiec takze 0sdb z najwiek-
szym bagazem doswiadczen zawodowych, zbliza-
jacych sie do emerytury, co by¢ moze rodzi pewne
podsumowania i refleksje dotyczace ich doswiad-
czen i rozwoju kariery zawodowej).

W kontekscie aspektdw pracy, ktére dajg poczucie
osiggania sukcesu, warto zaznaczy¢, ze tylko 9%
badanych uznaje, ze na to poczucie wptywa fakt,
ze pracuje sie duzo, ponad norme.

Odchodzimy zatem od kultury zajetosci, gdzie
przepracowanie byto utozsamiane z ambicjg, pro-

Warto odnotowaé, ze co dziesigta osoba (10%) L 3
duktywnoscig i prestizem.

jest zdania, ze zwigzek miedzy osiggnieciem suk-
cesu a poswieceniem zycia prywatnego uzalez-
niony jest od branzy.
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( Komentarz Ekspertki )

dr Lidia D. Czarkowska

Psycholog, socjolog, antropolog, konsultant, trener, coach, mentor i superwizor

Przede wszystkim w kontekscie definicji sukcesu tworzonych przez badanych zwrécitabym uwa-
ge, na to, ze osoby pytane o kryteria sukcesu w miejscu pracy naturalnie bedg sie odnosié¢ do
wskaznikéw w ramach przestrzeni zawodowej, w ktorej funkcjonujg na co dzien: pieniedzy (za-
robkéw, bonusdw, szans na podwyzki), stanowisk (tytutéw, awansdéw i zakresu wptywu) oraz
efektywnosci realizacji celéw mierzonych wskaznikami przyjetymi przez dang organizacje.

Podczas pracy z liderami_kami zapraszam ich do autorefleksji nad osobistym rozumieniem trzech
pojec: ,Sukces”, ,Spetnienie” i ,Dobrostan”. Uzycie konkretnego stowa ma bardzo duze znaczenie,
poniewaz niezaleznie od indywidualnych denotacji i konotacji kazdy wyraz ze wzgledu na podzie-
lany kontekst kulturowy budzi w systemie nerwowym cztowieka bardzo konkretng sie¢ skojarzen.

»Sukces” najczesciej bywa kojarzony z zewnetrznymi, czyli statusowymi, spotecznymi lub ekono-
micznymi wskaznikami. ,Spetnienie” w znacznej mierze jest odnoszone do wewnetrznego reali-
Zowania swojego potencjatu, talentdw, poczucia sensu i satysfakcji wewnetrznej oraz dziatania
w zgodzie ze swoimi wartosciami. ,Dobrostan” jest pojeciem najszerszym i najczesciej bywa trak-
towany wielopoziomowo, jako dobrostan fizyczny (sprzyjajgce dbaniu o zdrowie warunki pracy,
przyjazne srodowisko) ekonomiczny (mozliwos¢ zaspokajania potrzeb wiasnych oraz bliskich so-
bie osdb), biologiczny/zyciowy (wysoki poziom energii zyciowej, dobra kondycja, mozliwosé re-
generacji i odpoczynku), psychiczny (zdrowie psychiczne i rownowaga emocjonalna), spoteczny
(jakosciowe, oparte o szacunek i zaufanie relacje), a takze duchowy (spokdj wewnetrzny ptynacy
z poczucia koherencji z wartosciami i kokreacji/wktadu dla wiekszego dobra). To rozréznienie jest
szczegdlnie widoczne w udzielanych odpowiedziach na pytanie otwarte.

Ciekawe jest tez przesledzenie réznic w odpowiedziach pomiedzy pracownikami_czkami a lide-
rami_kami - tutaj zmiana hierarchii pokazuje, ze to do czego aspirujemy motywuje bardziej, a to
co juz posiadamy motywuje troszke mniej. Wazne jest tez uwzglednienie réznic generacyjnych
pomiedzy pokoleniem BB a X i Y - cieszy ten widoczny wyraznie trend, aby przestac juz ptaci¢ za
sukces spetnieniem czy rdownowagg zyciowg i dobrostanem.
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Marta lwanowska-Polkowska

Psycholozka, coach’'yca, trenerka

Moje doswiadczenia pokazujg, ze wiele oséb nadal ,troche nie dowierza”, ze mozna definiowacd
sukcesy, a przede wszystkim mierzyc¢ je, innymi miarami niz tradycyjne, tj.: awans, stabilnos¢ wy-
nagrodzenia, poczucie ogdlnego spetnienia. Wyniki badania zatem nie dziwig. Bo trzy dominujace
miary sukcesu sg dos¢ oczywiste, tatwe do nazwania i prawdopodobnie nadal bardzo cenione.
Tym bardziej cieszy, ze w pytaniu otwartym wskazywano takze inne miary, tzw. howe - bardziej
sSwieze, mniej popularne, a jednak zyskujgce na popularnosci.

Zauwazam, ze wraz ze wzrostem réznorodnosci w zespotach rozszerza sie lista miar sukcesu,
a tradycyjne miary odchodzg na dalszy plan. Dlaczego? Jak pisze w mojej ksigzce ,Kiedy zycie
mowi sprawdzam”: ,mam poczucie podparte doswiadczeniem, ze tak definiowane (tradycyjne)
miary wykluczajg mndéstwo 0sdb i umniejszajg ich osiggnieciom. Wynoszg na piedestat jeden mo-
del zycia oparty na zasadzie ,wiecej - wyzej - mocniej”’, a umniejszajg catemu bogactwu innych
wyborow i sciezek, w ktorych liczy sie jakos¢, a nie ilos¢, zrownowazony rozwdj, a nie wyscig”.
Coraz czesciej awans jako taki i wspinanie sie po szczeblach kariery staje sie mniej wazny, a
wazne s3: dobrostan psychiczny, poczucie sensu, wolnosci i wyboru, brak poczucia przecigze-
nia pracg, mozliwos¢ realizowania sie poza praca (w rodzinie, czy poprzez hobby). Powinnismy
podkresla¢ bardzo zréznicowane miary sukcesu i pokazywac, ze sukces ma rézne definicje. Tym
bardziej, ze 45% respondentéw uwaza, ze mozna 0siggnag¢ sukces zawodowy bez nadmiernego
poswiecenia zycia prywatnego. Ja bym dodata — i to jest prawdziwy sukces przez duze S; to jest
kierunek, w ktérym powinnismy podazac”. To stwierdzenie tgczy w sobie che¢ realizacji zawodo-
wej, ze $wiadomoscig swoich granic i niecheci do poswiecen.

Przywigzani do sukcesu

Az 57% badanych uznaje, ze ich postrzeganie sukcesu nie zmienito sie w ciggu ostatnich 5 lat, stwierdza-
jac, ze zawsze mieli podobne priorytety. Najwiecej oséb wskazujgcych na te odpowiedz to osoby z pokole-
nia Baby Boomers (85% przedstawicieli tego pokolenia biorgcych udziat w badaniu).

W grupie o niezmiennych pogladach przewazajg takze mezczyzni, z kolei przewaga kobiet widoczna jest w
grupie przyznajacej, ze inaczej patrzg na sukces niz przed laty, co moze wskazywac na wiekszg elastycz-
nos¢ w reagowaniu na zmieniajgce sie okolicznosci zyciowe i zawodowe, a takze wiekszy wptyw doswiad-
czen, takich jak chociazby macierzynstwo, na postrzeganie siebie w kategoriach zawodowych.



Nowe oblicze suksesu e

Warto podkresli¢, ze w grupie dostrzegajgcej zmiane widac réznice w zaleznosci od zajmowanego stanowi-
ska, z przewaga lideréw_ek (32% liderow_ek wobec 23% pracownikow_czek), co moze wigzac sie bezpo-
srednio z ich doswiadczeniami z ostatnich lat i zmiang sytuacji zawodowej, ktérg postrzegajg jako wtasnie
osiggniecie sukcesu.

Wykres: Zmiana postrzegania sukcesu zawodowego w ostatnich 5 latach
(dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru)

RAZEM 57
LIDERZY KI

PRACOWNICY_CZKI

Tak  ® Nie, zawsze miatem(-am) podobne priorytety Nie wiem/ trudno powiedzie¢

Zaczynaliczyc¢ sie zdrowie
psychiczne

Co wptywa na zmiane postrzegania sukcesu zawodowego ha przestrzeni ostatnich lat zycia? Ponad potowa
oso6b deklarujgcych te zmiane, jako przyczyne wskazuje fakt, ze bardziej zaczety ceni¢ zdrowie psychicz-
ne i chronic¢ sie przed tym, co moze negatywnie na nie wptywac (52%), a takze ze wazniejsza stata sie dla
nich rownowaga miedzy praca a zyciem prywatnym.

Wida¢ zatem pierwsze sygnaty zmiany w postrzeganiu zdrowia psychicznego i dobrostanu jako integralnych
elementéw zycia zawodowego. Coraz czesciej sg one postrzegane jako czes¢ definicji sukcesu - na réwni
Z osiggnieciami, awansami czy wynikami finansowymi. To istotny sygnat, ze tematy zwigzane ze zdrowiem
psychicznym zaczynajg realnie funkcjonowa¢ w narracjach o karierze, rozwoju i jakosci pracy.
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Wykres: Przyczyny zmiany postrzegania sukcesu zawodowego
(dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru, maks. 2 odpowiedzi)

Bardziej zaczatem(-etam) ceni¢ zdrowie psychiczne i chroni¢ sie

przed tym, co moze negatywnie na nie wptywac

Wazniejsza stata sie dla mnie réwnowaga miedzy praca a zyciem prywatnym

Wazniejsze staty sie zarobki i mozliwos$¢ awansu

Wazniejsza stata sie atmosfera w pracy, poczucie przynaleznosci do zespotu

Priorytetem stat sie rozwdj osobisty

Bardziej zwracam uwage na wartosci, misje firmy i wptyw spoteczny mojej pracy

Inne

|

Nie wiem/ trudno powiedzie¢ Q
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Kasia Zurek

Biznes Coachka i mentorka

Jestesmy swiadkami fundamentalnej zmiany w rozumieniu sukcesu zawodowego. Az 32% liderow_
ek i 23% pracownikow_czek zredefiniowato to pojecie w ciggu ostatnich lat na rzecz docenienia
znaczenia zdrowia psychicznego oraz réwnowagi miedzy praca i zyciem.

To przesuniecie nie oznacza spadku ambicji. Wrecz przeciwnie - to oznaka dojrzatosci i odwagi, by
sukces mierzy¢ jakoscig zycia i pracy. Dla czesci lideréw_ek to koniecznosc¢ - by nie wypali¢ sie w
tempie zmian.

W miejscu pracy spotyka sie az 5 pokolen, ktére wchodzity na rynek pracy w innych okoliczno-
sciach, inaczej rozumiejgc sukces zawodowy i cenigc inne wartosci w pracy. Dlatego dzi$ potrze-
bujemy nowej rozmowy. Sukces to juz nie uniwersalna miara - to osobista definicja. A pytanie, ktére
warto dzis zadac¢ w organizacjach, brzmi: ,Czym dla Ciebie - teraz - jest sukces?” To pytanie moze
otworzy¢ przestrzen do refleksji, lepszego dialogu i budowania srodowiska pracy blizej ludzi.
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Samoswiadomosaé
| rozsgdek vs. sukces

A jak oceniamy osoby, ktére swiadomie rezygnuja
Z piecia sie po szczeblach kariery zawodowej na
rzecz troski o swoje zdrowie psychiczne i lepsze
samopoczucie? Okazuje sie, ze wsrdd responden-
téw dominujg pozytywne oceny, a okreslenia o ne- am——
gatywnych konotacjach, jak ,leniwe” czy ,mato am- \

bitne” pojawiajg sie rzadziej i znajdujg sie na koncu
listy, jesli spojrze¢ na czestotliwos$é wskazan.

7

Najczesciej postrzegamy osoby rezygnujgce z
rozwoju kariery na rzecz zdrowia jako swiadome

swoich potrzeb, czyli wiedzgce, co jest dla nich N l
wazne (42% badanych, ale takze lideréw_ek i pra-
cownikéw_czek; czesciej kobiety niz mezczyzni),
a takze rozsadne, takie dla ktérych zdrowie i do-
brostan jest priorytetem (42% badanych; czesciej

pracownicy_czki niz liderzy_ki - odpowiednio 43%
i 30%).

2

W odpowiedziach badanych widaé¢ takze odnie-
sienie do silnych w niektérych kregach oczekiwan
spotecznych dotyczacych sukcesu, poniewaz co
czwarty badany (25%) uwaza rezygnujacych z ka-
riery w imie zdrowia psychicznego za osoby od-
wazne i niezalezne, utozsamiajgc to z przeciwsta-
wieniem sie presji i oczekiwaniom otoczenia oraz
niepoddawaniem sie nharzuconym normom sukcesu.
Wida¢ zatem spoteczng gotowos¢ do kreowania
Sciezek kariery, ktore niekoniecznie prowadza wy-
zej, ale blizej siebie, co potwierdza takze, ze niemal
co trzeci badany (28%) dostrzega w takich oso-
bach dazenie do work-life balance oraz dokony- =
wanie wyborow zgodnych z wtasnymi wartosciami
(24%).

Wspomniana rezygnacja, wymaga niepoddawa-
nia sie narzuconym normom sukcesu, ale przede —
wszystkim uszanowania siebie, swoich granic i po-
dejscia do siebie z wyrozumiatoscia i zyczliwoscia.
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Wykres: Jak oceniamy osoby, ktdére rezygnujg z piecia sie po szczeblach kariery

zawodowej na rzecz troski o zdrowie psychiczne i lepsze samopoczucie?
(dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru, maks. 3 odpowiedzi)

$wiadome swoich potrzeb
—wiedzace, co jest dla nich wazne

rozsadne — stawiajgce na zdrowie
i dobrostan jako priorytet

zrownowazone — dgzace do harmonii miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym

odwazne - potrafigce przeciwstawic sie
presji spotecznej i oczekiwaniom otoczenia

z jasno okreslonymi priorytetami — dokonujgce wyboréw
zgodnych z wlasnymi wartosciami

niezalezne - nie poddajace si¢ narzuconym
normom sukcesu zawodowego

elastyczne — umiejgce dostosowac swoje cele
zawodowe do osobistych potrzeb

poszukujgce alternatywnych $ciezek sukcesu
—definiujgce sukces na wiasnych zasadach

mato ambitne — mniej zdeterminowane do osiggania
zawodowych szczytdw mniej zdeterminowane

leniwe — unikajgce wyzwan i wysitku w pracy

Nie wiem, trudno powiedzie¢

Wiemy juz jak badani postrzega i definiujg sukces
zawodowy, ale czy sami go osiggajag? Jedynie co
czwarty (27%) badany uznaje, ze osigga sukces
zawodowy, przy czym tylko 3% jest o tym w pet-
ni przekonana odpowiadajgc ,zdecydowanie tak”.
44% stwierdza, ze nie osigga sukcesu, a 26% wy-
biera odpowiedz ,ani tak, ani nie” co $wiadczy o
pewnej niepewnosci lub mieszanych odczuciach
zwigzanych z wiasng sytuacja i rozwojem zawodo-
wym.

LIDERZY _KI PRACOWNICY_CZKI
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Tylko 27% osob W érodowisku pracy

uznaje, ze osiaga sukces zawodowy.

Dla sukcesu zawodowego kluczowe znaczenie
ma stanowisko - liderzy_ki zdecydowanie czesciej
uznaja, ze sukces osiggajg (57%), podczas gdy pra-
cownicy_czki dominujg na przeciwlegtym biegunie
(46% pracownikow_czek uznaje, ze nie odnosi suk-
cesu).
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Wykres: Deklaracje sukcesu zawodowego
(dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru)

RAZEM

LIDERZY_KI

PRACOWNICY_CZKI

Zdecydowanie tak Raczej tak Ani tak, aninie ® Raczejnie ® Zdecydowanie nie Nie wiem/ trudno powiedzie¢

Zaznaczmy przy tym, ze 28% badanych uwaza, ze oczekuje sie¢ od nich, ze odniosg sukces zawodowy
(33% nie dostrzega takich oczekiwan, a 32% nie potrafi jednoznacznie tego ocenié, odpowiadajgc ,,ani tak,
ani nie”). Wsréd osob, ktére odczuwajg takie oczekiwania wobec nich, wida¢ przewage pokolenia Z (51%
tego pokolenia) oraz liderow_ek (54% wobec 27% pracownikdéw_czek).

( Komentarz Ekspertki >

Marta lwanowska-Polkowska

Psycholozka, coach'yca, trenerka

Powyzsze wyniki nie sg wg. mnie konsekwencjg tego, ze respondenci nie osiggajg sukceséw,
tylko tego, ze ich nie uznajg. Prawdopodobnie majg wobec sukcesu wygorowane oczekiwania,
a do siebie podchodzg z niezwykig, dobrze utrwalong w naszym spoteczenstwie, surowoscia,
pewnie poréwnujac sie z innymi. Nie potrafig uzna¢ mniejszych sukcesodw, liczac tylko na wiek-
sze (jak awans, ktérego mozliwos¢ jest przeciez ograniczona), a takze tych mierzonych bardziej
jakosciowymi miarami, wierzac nadal, ze tylko ilos¢ ma znaczenie. Konsekwencjg takiego stanu
jest obnizone poczucie spetnienia i dobrostanu, wynikajgce z braku zaspokojenia podstawowych
potrzeb osiggnie¢, sprawczosci, wptywu na swoje zycie.

Uznanie swoich sukceséw wymaga uwaznosci, zatrzymania sie przy sobie i blizej siebie, ana-
lizowania swoich doswiadczen raczej z zachwytem i ciekawoscia, a nie krytycyzmem. Uznanie
swoich sukcesoéw jest mozliwe, widze to na co dzien w swoim gabinecie, a ten raport moze by¢
pierwszym krokiem w tym kierunku.
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Sukces mhniej wazny

W odniesieniu do faktu, iz doswiadczanie sukcesu
zawodowego hie jest powszechne i na poziomie
zdecydowanych deklaracji dotyczy nielicznych,
wartym podkreslenia jest, ze doktadnie potowa ba-
danych uwaza, ze obecnie potrzeba dazenia do
sukcesu zawodowego traci ha znaczeniu.

Wsréd powodow podajg to, ze sukces nie swiad-
czy o wartosci cztowieka (15% badanych) i nie jest
potrzebny do tego, aby by¢ szczesliwym i spetnio-
nym (15% badanych). Co dziesigta osoba uwaza,
ze sukces traci na znaczeniu, poniewaz jego wspot-
czesne definicje sg nierealistyczne i zbyt odlegte od
potrzeb jednostki (9%) oraz dlatego, ze zmieniajg
sie priorytety i sukces zawodowy nie jest juz tak

wazny jak kiedys (11%) - w ten sposéb czesciej od-
powiadaty osoby przed 44 rokiem zycia. Warto przy
tym zauwazy¢, ze zaden z podanych argumentéw
nie jest dominujacy.

Wsrdéd osob, ktére sg zdania, ze potrzeba daze-
nia do sukcesu zawodowego nie traci na znacze-
niu (29% badanych), mozna zauwazy¢ przewage
tych, ktdrzy stwierdzajg, ze sukces jest nadal celem
dla wielu ludzi, a jego osiggniecie daje satysfakcje
i poczucie sensu (19%). Jednak co dziesigta 0so-
ba (10%) zauwaza, Ze jest on tak samo wazny, ale
zmienity sie warunki jego osiggania. Co pigta oso-
ba (17%) podaje, ze trudno im zauwazyé wyrazne
zmiany, jesli chodzi o potrzebe sukcesu.

C Komentarz Eksperta >

Strateg zarzadzania

Sebastian DrzewieckKi

Wyniki badania potwierdzajg istothg zmiane w postrzeganiu sukcesu zawodowego, zwiaszcza
wsrod mtodszych pokolen. Coraz czesciej obserwujemy odchodzenie od tradycyjnego rozumienia
sukcesu jako osiggniecia wysokiego statusu, prestizu czy pozycji w hierarchii zawodowej. Dla wielu
0s0b, kluczowe stajg sie wartosci zwigzane z rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywat-
nym, autentycznoscig, relacjami miedzyludzkimi oraz dobrostanem psychicznym. Sukces przestaje
by¢ uniwersalng miarg wartosci cztowieka i zaczyna by¢ postrzegany jako kategoria wysoce indy-
widualna i zréznicowana.

Jednoczesnie nie mozemy méwic o catkowitym odrzuceniu potrzeby osiggania sukcesu - dla czesci
badanych wcigz stanowi on zrédto sensu i satysfakcji. Zmianie ulegajg jednak warunki jego osig-
gania oraz definicje, ktére dzis coraz czesciej uwzgledniajg jakos¢ zycia, a nie wytgcznie wyniki.
Wskazuje to, ze mamy do czynienia nie z rezygnacja z sukcesu, lecz z jego redefinicjg - co powinno
stanowi¢ istotny sygnat dla lideréw_ek, pracodawcow oraz twércow polityki spoteczne;j.
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Liczg sie kwallifikacje i pracowitosé

Wiemy, czym w mniemaniu respondentéw jest suk-
ces i co wskazuje, ze ten sukces osiggamy, ale co
sprzyja jego osiggnieciu? Korzystajgc z przedsta-
wionej im listy respondenci mieli mozliwos¢ wska-
zania wszystkich istotnych ich zdaniem czynnikéw
i proszeni byli o uszeregowanie ich od tych, ktore
uznajg za kluczowe, do majgcych najmniejsze zna-
czenie.

Czynnikami sprzyjajacymi
o siagnieciu sukcesu zawoo[owego,
ktore wyrézniaja sie na tle mny.ch
sa kwalifikacje i doéwi?’dczeme
oraz pracowitosc.

Kwalifikacje i doswiadczenie wskazato 48% bada-
nych i zgodni byli w tym wzgledzie zaréwno lide-
rzy_Ki, jak i pracownicy_czki (48% obu grup wskaza-
to ten czynnik) - dla co dziesigtej badanej osoby byt
to najwazniejszy czynnik, jaki prowadzi do sukcesu.
Jego znaczenie bardziej doceniajg kobiety niz mez-
czyzni (53% wobec 44%) i jego istotno$¢ wzrasta
wraz z wiekiem respondentéw.

Z kolei pracowitos¢ wskazang przez 48% ogétu
badanych oraz pracownikéw_czek, a 46% liderow_
ek, nieco czesciej wybierali mtodsi respondenci,
ktérzy byé moze na pierwszym etapie swojej karie-
ry utozsamiajg bycie ,pracowitym” z gotowosciag do
nauki, podejmowania wyzwan i aktywnego szuka-
nia szans na rozwoj (52% pokolenia Z, 50% Y, 44%
X, 42% BB).

Wsrdd trzech najczesciej wskazywanych czynnikéw
(cho¢ tutaj nie ma wiekszej réznicy procentowej
miedzy tym a kolejnymi wskazywanymi czynnikami)
jest takze umiejetno$é organizacji pracy, zarza-
dzania i planowania (38% badanych). Co istotne,

ten czynnik jest wazniejszy dla lideréw_ek niz pra-
cownikéw_czek (44% wobec 37%) - na pierwszym
miejscu wskazat go co dziesigty lider_ka (9% lide-
réow_ek). Umiejetnosci organizacyjne sg wazniejsze
takze dla kobiet niz mezczyzn (44% wobec 32%),
co by¢ moze wynika z tradycyjnych wcigz podzia-
téw zadan i wiekszego obcigzenia kobiet w sferze
obowigzkéw domowych czy rodzinnych, co z kolei
generuje wiekszg potrzebe umiejetnego zarzadza-
nia czasem i planowania.
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Wykres: Czynniki sprzyjajgce osiggnieciu sukcesu zawodowego
(dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru)

Kwalifikacje i doswiadczenie

D
(]

Pracowitos$¢

0]
(0]

Umiejetno$¢ organizacii pracy, zarzadzania i planowania

Produktywnosc i efektywnosé

Dobra kondycja psychiczna

(0]
~

®
~

(0]
0

Samodzielnos$¢

(0]
(v

Poczucie zadowolenia z pracy

Poczucie sensu w pracy

Otwartos¢ na uczenie sie nowych rzeczy, zdobywanie nowych
umiejetnosci, doszkalanie sig, podnoszenie kwalifikacji

W o
a o

Determinacja

®
o0

(0}
o

Kreatywno$¢ i innowacyjnosé

Kompetencje interpersonalne, kompetencje zwigzane
z komunikacja, relacjami i wspdtpraca

W
1N

Zdolno$¢ adaptacji do zmian

(0]
(0]

Spryt i umiejetnos¢ wykorzystywania okazji, w tym tut szczescia

Elastycznos¢ i umiejetnosé radzenia sobie w obliczu niepewnosci i zmian

(0]
(0]

(0]
(V]

(0]
(0]

Umiejetnosci zarzgdzania stresem i emocjami

Uktady i znajomosci

N
(]

N
o

Umiejetnosci cyfrowe

Gotowos$¢ do poswiecania czasu prywatnego na prace, do nadgodzin

N
(o]

Empatyczne podejscie

Inne

Nie wiem, trudno powiedzie¢
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o
N
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Nowe oblicze suksesu
( Komentarz Eksperta )

Radek Rucinski

Konsultant ds. strategii, Interim Manager, trener liderow_ek

Czymze jest sukces i jak go osiggnac? Ludzkos¢ zastanawia sie nad tym pytaniem od kiedy uzyska-
ta $wiadomos¢. Kluczowe sg 4 kwestie: orientacja, czyli Swiadomos$¢ wtasnych celdw oraz ich spdj-
nosci z dgzeniami firmy, odpowiednie nastawienie (mindset), ktére wspiera w nawigowaniu przez
meandry wyzwan obecnych czaséw, kompetencje, czyli umiejetnosci (w tym uczenia sie i oducza-
nia) i doswiadczenie, oraz energia potrzebna, aby dziata¢, podejmowac decyzje, osiggac rezultaty.

Polacy sg postrzegani jako pracowici i kompetentni, co znajduje odzwierciedlenie w wynikach. Jed-
noczesnie mamy wyzwania zwigzane z efektywnoscig, co wynika z niedostatku refleksji strategicz-
nej na temat celdw w diugiej perspektywie, zarowno na poziomie indywidualnym, jak i zespotowym
czy organizacyjnym: Kim chce by¢? Ekspertem czy managerem? Pracowaé¢ samodzielnie czy w
zespole? Jaka przysztos¢ zawodowa sobie wyobrazam? Warto w to zainwestowag.

Na podstawie tej refleksji rozpoczynamy planowanie. Co chce osiggngé¢ w perspektywie 5 lat, co
10 lat? Co zatem potrzebuje osiggngé w tym roku, w tym kwartale, miesigcu? Czego sie nauczyé,
czego oduczyé? Kogo poznac? | jak w tym wszystkim zachowac proporcje zawodowo-prywatna,
ktora jest mi bliska.

Prawdziwym sukcesem bowiem jest zycie na wiasnych warunkach, a do tego potrzeba wtasnie
takiej refleksiji.



KOMENTARZ PARTNERA STRATEGICZNEGO

Magdalena Rutkowska

HR Director Sodexo Polska

Do niedawna sukces zawodowy mierzyliSmy gtéwnie stanowiskiem, pensjg czy awansem. Coraz
czesciej jednak patrzymy na prace szerzej - przez pryzmat dobrej kondycji, relacji czy mozliwosci
realizowania pasji. Wiasnie dlatego w Sodexo Polska stawiamy nie tylko na rozwdj, ale i dobrostan
pracownikéw_czek.

Zdrowie to fundament dobrego samopoczucia. Wielu z nas zaniedbuje jednak te sfere. W odpo-
wiedzi na ten problem swietnie sprawdza sie benefit w postaci dodatkowego dnia wolnego na
badania profilaktyczne. Taki gest to dla zatrudnionych sygnat, ze kultura organizacyjna realizuje
ich osobiste potrzeby i wartosci.

Warto tez regularnie sprawdzac¢ poziom zaangazowania - to szansa, by usprawni¢ procesy w
firmie i pokaza¢, ze gtos pracownikéw_czek naprawde sie liczy. Istotne jest réwniez wzmacnianie
kompetencji lideréw_ek - dlatego zachecamy ich do udziatu w szkoleniach z empatycznego przy-
wodztwa. Dzieki temu moga skutecznie wspieraé¢ podwtadnych w codziennych zadaniach, ale tez
pokazywac im, jak radzi¢ sobie ze stresem i trudnymi emocjami. Uzupetnieniem tego typu zaanga-
zowania jest anonimowa infolinia wsparcia psychologicznego dla pracownikéw_czek, dzieki ktdrej
wiedzg, ze nie sg sami w kryzysowych sytuacjach.




!

Licler_ka
ha miare czasow

W dynamicznie zmieniajgcym sie swiecie pracy
rola lidera_ki nabiera nowego wymiaru, staje sie
kluczowa nie tylko dla osiggania celow bizneso-
wych, ale takze dla budowania zdrowych i zaan-
gazowanych zespotow. By to osiggac, lider_ka
musi rozwija¢ swoje kompetencje i umiejetnosci
takze w wymiarach, ktére wykraczajg poza tra-
dycyjne rozumienie przywodztwa. O to, jakie kon-
kretnie, zapytaliSmy respondentdow.

Sposréod przedstawionej listy mieli wskazacé
wszystkie wazne ich zdaniem kompetencje,

jakie powinien posiada¢ wspodtczesny lider_ka
oraz uszeregowac je od najwazniejszej do tej naj-
mniej waznej.

Nalezy podkresli¢, ze zadna z wymienionych kom-
petencji nie zostata wyraznie wyrdzniona poprzez
wskazanie jej na pierwszym miejscu jako tej naj-
wazniejszej przez wiekszos¢ badanych, co po-
zwala wnioskowac¢, ze ich zdaniem istotny jest
szeroki zasdb kompetencji, ktére pozostajg w ich
ocenie rownie wazne.



e Lider_ka na miare czaséw

Doceniajmy pracownikow_czki

Badani uznali, ze wspotczesny lider_ka powinien:

doceniac¢ pracownikow_czki

umie¢ motywowac zespot

budowac zaufanie

umieé aktywnie stuchaé

dawac przyktad swoim
zachowaniem i postawg

potrafi¢ zarzadzac¢ konfliktami




Lider_ka na miare czaséw

< Komentarz Ekspertki )

lwona Grochowska

Psycholozka, liderka, trenerka biznesu

Wyniki badania jednoznacznie wskazujg na fundamentalng role doceniania w arsenale kompeten-
cji wspétczesnego lidera. Az 61% badanych uznato te umiejetno$¢ za kluczowa, co potwierdza jej
pierwszorzedne znaczenie w budowaniu efektywnych zespotow.

Na docenianie patrze z psychologicznej perspektywy - jest tak istotne, bo zaspokaja gtebokie
potrzeby autonomii, kompetencji i relacyjnosci, czyli wszystkie zwigzane z motywacjg cztowieka.
Wykracza daleko poza okazjonalne pochwaty - to systematyczny proces budowania kultury relaciji
i w ogdle kultury organizacyjne;j.

Moje rekomendacje dla tworzenia kultury doceniania:

1. rozszerzenie uwagi z efektéw na proces dochodzenia do nich (nawet, gdy na koricu sukces jest
marny),

2. regularne okazywanie codziennych, matych gestéw uznania, nie tylko przy wyjgtkowych osig-
gnieciach,

3. dostosowanie uznania do odbiorcy, ze szczerg intencjg uznania go jako cztowieka,

4. zadbanie o konkret - nazywanie rzeczy po imieniu pozwala drugiemu cztowiekowi poczug,
w czym jest wartosciowy.

Ciekawe, ze wszystkie TOP 5 pozagdanych kompetencji to kompetencje migkkie. To kolejny do-
wod na to, ze skonczyt sie czas na to, by traktowac je jedynie jako ,nice to have”. Dzi$ to zdecy-
dowanie ,must have”. Rozwiniete sg strategicznym czynnikiem przewagi konkurencyjnej.
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Wykres: Kompetencje wspétczesnego_ej lidera_ki
(dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru)

RAZEM LIDERZY_KI PRACOWNICY_CZKI

doceniaé pracownikéw _ 61 _ 58 _ 61
umie¢ motywowac zespot — 58 _ 56 — 59
budowac zaufanie _ 52 _ 52 _ 52
umie¢ aktywnie stuchac _ 48 _ 51 _ 48
dawac przyktad swoim zachowaniem i postawa _ 46 _ 46 _ 46
.............................. potraflc zarzadzac PR 46 _ a7 _ o
mie¢ empatyczne podejscie _ 42 _ 46 — 42
by¢ odpornym psychicznie _ 42 _ 46 _ 42
umieé delegowac zadania _ 42 _ 50 _ 41
umie¢ zarzadza¢ emocjami i stresem wiasnym i zespotu _ 42 _ 42
strategicznie mysle¢ i planowaé dtugoterminowo _ 39 _ 38
by¢ autentycznym — 38 _ 38
rozmawia¢ z zespotem o ich samopoczuciu - 35
potrafi¢ analitycznie mysle¢ - 34
umieé szybko adaptowac sie do zmian - 32
potrafi¢ zarzgdzac ryzykiem - 30
umie¢ dawac feedback - 28

doceniac réznorodnosé w zespole - 28

stale rozwija¢ swoje umiejetnosci przywddcze - 27
Inne ' 3

Nie wiem, trudno powiedzie¢ . 6 | 1

W swoich wyborach TOP5 kompetenciji lidera_ki zgodne byty obie grupy badanych, a wiec liderzy_ki i osoby
niezarzadzajgce, cho¢ warto zwrdci¢ uwage na kilka wyrdzniajgcych sie kwestii:

e potowa lideréw_ek za istotng uznaje umiejetnosé delegowania zadan, co czyni to jedng z wazniejszych
kompetencji (w przypadku osob niezarzgdzajgcych wskazywato jg 41%)

e w poréwnaniu z innymi kompetencjami liderzy_ki czesciej na pierwszym miejscu wskazywali dawanie
przyktadu swoim zachowaniem i postawg, zatem zwracajg uwage na role modelowania przez nich
odpowiednich postaw i zachowan - te kompetencje wskazato 46% wszystkich lideréw_ek, a 12%
liderow_ek wskazato jg jako najwazniejszg (zaznaczmy, ze zadna z innych kompetenciji nie byta wskaza-
na na pierwszym miejscu przez wiecej niz 7% badanych)

Liderzy_ki czesciej niz osoby niezarzadzajgce wskazywali takze na kompetencje, takie jak: umiejetnos$é za-
rzadzania ryzykiem, szybkiego adaptowania sie do zmian, dawania feedbacku.



Lider_ka na miare czaséw

Kompetencje wspoétczesnego
lidera_ki-oczekiwania

Umiejetnoscé
zarzadzania ryzykiem

Umiejetnoscé szybkiego
adaptowania sie do zmian

Umiejetnosc¢ dawania feedbacku

LIDERZY_KI PRACOWNICY_CZKI

29%

31%

27%

W kontekscie dawania przyktadu swoim zachowaniem i postawg jako kompetenc;ji liderskiej warto zazna-
czy¢, ze 61% badanych liderow_ek uwaza, ze swoim zachowaniem daje zespotowi dobry przykiad troski
o zdrowie psychiczne i rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Z kolei tylko 30% bada-
nych pracownikow_czek uwaza, ze liderzy_ki sg w tym zakresie dobrym przyktadem dla zespotu, a 34%
uwaza, ze zachowanie lideréw_ek nie stanowi dobrego przyktadu. Mamy zatem rozbiezno$¢ miedzy stara-
niami lideréw_ek, a tym, jak odbierajg ich pracownicy_czki.

( 2

( Komentarz Ekspertki >

Ewa Btaszczak

O

mentorka lideréw i zespotéw

Ekspertka rozwoju osobistego, komunikacji, zarzgdzania transformacyjnymi zmianami,

Chciatabym zwréci¢ uwage na trzy elementy.

Badanie pokazuje ciekawy rozdzwiek: 61% li-
deréw_ek uwaza, ze daje przyktad dbatosci
o dobrostan, ale zgadza sie z tym tylko 30%
pracownikow_czek. Co to oznacza? Wyglada
na to, ze mamy problem z samos$wiadomo-
Scig lideréw_ek. Potrzebujemy przywoédztwa
opartego na spéjnosci: mniej méwienia, wiecej
dziatania. Gdy lider_ka moéwi jedno, a robi dru-
gie - traci zaufanie i wptyw.

Druga kwestia to adaptacja do zmian i dawa-
nie feedbacku. Uwazam, ze to niezwykle waz-

ne kompetencje i cieszy mnie, ze liderzy Ki
to widza. To fundament tzw. ,zwinnego przy-
wodztwa” - podejscia, po ktére zgtaszaja sie
do mnie klienci z réznych branz: od high-tech,
przez bankowos¢, po budownictwo. Zwinnosé
(agility) to dzi$ koniecznosé. Bez niej - a wiec
bez transparentnosci, informacji zwrotnej, cig-
gtego doskonalenia i szybkiego przystosowy-
wania sie do zmian - nie nadgzymy za Swiatem
ani nie zbudujemy przewagi.




Trzeci element, ktéry chciatabym skomento-
wac to delegowanie. Nie ma zarzadzania bez
delegowania. Z mojego doswiadczenia, to nie
brak kompetencji, lecz przekonania blokujg li-
deréw_ki przed delegowaniem: ,zrobie szyb-
ciej sam_a”, ,delegowanie to spychologia”,
,dobry lider_ka to zarobiony lider_ka”. Gdy
rownie powaznie jak w prace nad KPI zain-
westujemy w samoswiadomosé, czyli w prace
nad gtowa lidera_ki, delegowanie ogarniemy
na medal.

Moje rekomendacje:

1. Budujmy swiadome przywddztwo.
2. Rozwijajmy kulture feedbacku.
3. Wdrazajmy zwinne zarzgdzanie.

Codzienna komunikacja

- hie tylko o pracy

Niemal wszyscy liderzy_ki .dt.aklaruja,
e rzadziej badz czesciej, ale

rozmawiaja z pracownikami_c.zkar.ni
o sprawach innych niz obowigzki
zawodowe (92%).

Mowa tutaj o rozmowach o samopoczuciu, zdrowiu,
zainteresowaniach, zyciu prywatnym i jako rozmowa
rozumiana jest nawet krétka wymiana zdan.

32% badanych deklaruje, ze sg to rozmowy niemal
codzienne, a 36%, ze odbywajgce sie kilka razy
w tygodniu.

Najczesciej do takiej wymiany zdan dochodzi pod-
czas rozmow indywidualnych z pracownikiem_
czka (53%) lub podczas przypadkowych spotkan
np. w windzie, na korytarzu, czy przy robieniu kawy
(51%). Co czwarty lider_ka podejmuje takie tematy
z pracownikiem_czkg poza miejscem pracy (24%),
a dla co pigtego jest to element stuzbowych spotkan
zespotu (21%).

Wykres: Czestotliwos$é rozmdw lideréw_ek
z pracownikami_czkami na tematy inne

niz obowigzki zawodowe
(dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru)

Tak, niemal codziennie

Nie, nigdy

Nie wiem / Trudno powiedzie¢
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Wykres: Okolicznosci rozmoéw lideréw_ek z pracownikami_czkami

na tematy inne niz obowigzki zawodowe
(dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru, maks. 2 odpowiedzi)

53 Podczas rozméw indywidualnych (1:1)

Podczas przypadkowych spotkan,

51
np. w windzie, na korytarzu, przy robieniu kawy

Poza miejscem pracy

W trakcie stuzbowych spotkan zespotu

W sytuacjach kryzysowych lub wymagajgcych wsparcia

W wiadomosciach e-mail lub komunikatorach firmowych

W innych sytuacjach

——
-

4 Nie wiem/ trudno powiedzieé
Liderzy_ki, ktorzy takie rozmowy odbywajg Okazuje sie, ze tylko co piagty lider_ka czuje sie
stwierdzali, ze robig to gléwnie ze wzgledu na zobligowany do takich rozmdéw oczekiwaniami ze
budowanie dobrej atmosfery w zespole (45%) strony swojego zespotu (18%).

oraz po to by poznaé swoich pracownikdw_czki
(40%) - ten powdd zdecydowanie czesciej wska-
zywaty kobiety.
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Wykres: Przyczyny rozmow lideréw_ek z pracownikami_czkami

na tematy inne niz obowigzki zawodowe
(dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru, maks. 2 odpowiedzi)

45 Bo to pomaga budowaé dobrg atmosfere w zespole

Bo dzigki temu lepiej ich poznaje

Bo wptywa to na ich zaangazowanie i motywacje

Bo to wazne, aby wiedzie¢, jak sie czuja

Bo chce by¢ postrzeganaly jako osoba otwarta i dostepna

Bo wiem, ze tego oczekuja

Inna przyczyna

Nie wiem/ trudno powiedzie¢

5
Natomiast Ci liderzy_ki, ktérzy takich rozméw nie jest takze brak czasu (27%) - w tym miejscu warto
odbywajg (4%), nie robig tego, poniewaz uwazaja, dodag, ze
ze kwestie, takie jak samopoczucie, zdrowie, za-
interesowania czy zycie poza pracg, to prywatne a41% badanych liderow_ek
sprawy pracownikdéw_czki - taki powdéd podaje po- uznaje, 7e WiekSZQ czeéé

towa z nich (48%) i czesciej sg to liderki niz liderzy.

sSwWojego czasu poswieca
na zarzadzanie zadaniami
zamiast swoim zespotem.

W kontekscie deklarowanego wzrostu liczby za-
dan istotnym powodem unikania takich rozmoéw
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tania niewygodnych emocji - zaréwno u pracowni-
ka_czki, jak i u siebie.

28% liderow_ek uwaza,

ze nie ma kompetencji

do takich rozmow Dodajmy, ze 28% badanych lideréw_ek uznaje, ze
czuje sie przecigzona tematami zdrowia psychicz-
nego i emocji pracownikow_czek (47%, ze nie sg
przecigzeni).

zatem mozna przepuszczaé, ze w wymianie zdan
na tematy niezawodowe widzg oni mozliwosé po-
petnienia btedu, przekroczenia granicy lub wywo-

( Komentarz Ekspertki >

Natalia Sinitto

Andragog, coach, trenerka

To budujace, ze ponad 90% lideréw_ek rozmawia z pracownikami_czkami takze o sprawach po-
zazawodowych - to sygnat rosngcej relacyjnosci w miejscu pracy. Takie rozmowy, nawet krotkie,
petnig wazng funkcje regulacyjng - budujg zaufanie, poczucie bezpieczenstwa i wzmacniajg wiez,
co ma realny wptyw na zaangazowanie i atmosfere pracy.

Niepokoi jednak, ze 41% lideréw_ek wiekszos¢ czasu poswieca zadaniom, a nie ludziom i niemal
1/3 czuje przecigzenie emocjami zespotu lub brak kompetencji do rozmoéw o nich. Gdy liderzy_ki
unikajg takich tematéw zespét traci przestrzen na autentycznosé - co moze prowadzié do alienacji
i spadku zaangazowania.

Firmy powinny inwestowa¢ w rozwoj kompetencji komunikacyjnych — zwtaszcza w zakresie pro-
wadzenia trudnych lub , miekkich” rozméw. Przecigzenie tematami zdrowia psychicznego to cze-
sto efekt braku narzedzi i wsparcia, nie ztej woli.

Liderzy_ki powinni_e pamietac¢, ze regularne, autentyczne rozmowy — nawet krotkie — sg inwesty-
cjg w relacje. Warto zaczaé od prostego pytania: ,Co obecnie jest dla Ciebie wazne?” i nauczy¢
sie stucha¢ odpowiedzi.

Z kolei pracownicy_czki nie mogg zapominac¢, ze méwienie o sobie, swoich trudnosciach i potrze-
bach nie jest staboscig - to sygnat zaufania. W zdrowych zespotach mozna (i warto) pokazywacd
sie jako cztowiek, nie tylko jako rola.
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Liderzy_Kinie sg przygotowani
cdo udzielania wsparcia

39% badanych liderow_ek uwaza, ze nie sg wy-
starczajaco przygotowani do wspierania kondyciji
psychicznej swojego zespotu (32% stwierdza, ze
ma takie przygotowanie, a 24% nie potrafi tego jed-
noznacznie oceni¢, odpowiadajgc ,ani tak, ani nie”,
co moze wskazywac na fakt, ze swoje przygotowanie
oceniajg réznie w zaleznosci od sytuaciji).

Bycie przygotowanym do

wspierania kondycji psychicznej
pracownikéw_czek

Brak przygotowania do
wspierania kondyciji psychicznej

pracownikéw_czek

A jak to przygotowanie widzg pracownicy_czki?
Tylko co piaty pracownik_czka stwierdza, ze lide-
rzy_ki w ich organizacji sa przygotowani do wspie-
rania kondycji psychicznej pracownikéw_czek
(20%), podczas gdy 53% uwaza, ze takiego przygo-
towania nie maja.

LIDERZY _KI PRACOWNICY_CZKI

33% badanych lideréw_ek uznaje, ze nie zawsze potrafi udzieli¢ wsparcia emocjonalnego swojemu zespoto-
wi (36% stwierdza, ze potrafi udzieli¢ takiego wsparcia, a co czwarty nie potrafi okresli¢ sie jednoznacznie),
podczas gdy 37% pracownikéw_czek uznaje, ze moze liczy¢ na wsparcie emocjonalne ze strony przetozo-

nego, a 40% nie widzi takiej mozliwosci.

Zawsze potrafie
udzielié wsparcia
emocjonalneg zespotowi

LIDERZY_KI

Mogeliczyé
PRACOWNICY_CZKI

na wsparcie emocjonalne
ze strony przetozonego

Nie zawsze potrafie
udzielié wsparcia
emocjonalnego zespotowi

Nie mogeliczyé
na wsparcie emocjonalne
ze strony przetozonego




Lider_ka na miare czaséw

< Komentarz Ekspertki )

Ewelina Supinnska

Psycholozka, interwentka kryzysowa, ekspertka ds. zdrowia psychicznego i wellbeingu

Kondycja psychiczna pracownikow_czek ma bezposredni wptyw na ich zaangazowanie, efektyw-
nos$¢ i realizacje celéw biznesowych. Dlatego kompetencje zwigzane ze wspieraniem zdrowia
psychicznego i dobrostanu w zespole powinny by¢ nieodtgcznym elementem roli wspotczesnego
lidera_ki.

Tymczasem wyniki badania pokazujg wyrazng luke kompetencyjng lideréw_ek, dotyczaca przygo-
towania do wspierania kondycji psychicznej pracownikdéw_czek i umiejetnosci udzielania wsparcia
emocjonalnego w kazdej sytuaciji.

Jeszcze bardziej niepokojgco sytuacja wyglada z perspektywy zespotdéw - ponad potowa pracow-
nikdw_czek uwaza, ze ich przetozeni nie sg przygotowani do wspierania ich kondycji psychiczne;j.

Wsparcie psychiczne wymaga konkretnych umiejetnosci: rozpoznawania sygnatéw kryzysu, pod-
staw pierwszej pomocy psychologicznej, umiejetnosci stuchania czy rozmowy wspierajgcej. Nie-
stety te kompetencje rzadko sg czescig standardowych szkolen menedzerskich.

Uzyskane wyniki wskazujg na pilng potrzebe systemowego podejscia do rozwoju kompetenc;ji
menedzerdw w tym zakresie. Konieczne jest budowanie kultury, w ktdérej zdrowie psychiczne nie
jest tematem tabu, a liderzy_ki wiedzg, jaka jest ich rola i gdzie lezg granice ich odpowiedzial-
nosci. Kluczowe sg cykliczne dziatania psychoedukacyjne - nie jednorazowe szkolenia, ale state
rozwijanie umiejetnosci lideréw_ek np. poprzez warsztaty, mentoring czy wymiane doswiadczen
w zespole menedzerskim. Nalezy zapewnic¢ nie tylko wiedze, ale i narzedzia: procedury, manuale
do rozmow z pracownikami oraz dostep do programéw EAP (Programoéw Wsparcia Pracownikdw,
oferujgcych konsultacje specjalistdw zdrowia psychicznego). Tylko wtedy liderzy_ki bedg mogli
realnie i adekwatnie wspiera¢ pracownikdw_czki - z korzyscig dla nich i organizacji.



KOMENTARZ PARTNERA GEOWNEGO

Pawet Dudziak

Dyrektor HR Gourmet Foods

Biznes to ludzie - tak mozna by podsumowac powyzsze wyniki. Bo w tych czasach aktywna praca
z ludzmi przestata juz by¢ kompetencjag tzw. miekka, zarezerwowang dla dziatéw haerowych. Co
wiecej - to juz nie jest kompetencja, ktérej mozna sie nauczy¢ na pierwszym lepszym szkoleniu
managerskim. Tu liczy sie spojna postawa lidera_ki, ktérego najwazniejszym zadaniem nie jest do-
wiezienie wyniku, ale zapewnienie ludziom warunkéw, w ktérych to oni bedg w stanie zrealizowaé

cele - zaréwno organizacyjne, biznesowe, jak tez wtasne, osobiste.

W Gourmet Foods praktykujemy w zwigzku z tym dwie zasady. Pierwszg jest budowanie zespo-
téw ztozonych ze wspaniatych, dzielgcych z nami wartosci ludzi, w tym lideréw_ek. Drugg jest
tworzenie i pielegnowanie systemu pozwalajgcego nam pracowaé efektywnie, blisko siebie i co
najwazniejsze - w bezpiecznym psychologicznie $rodowisku.

Naszg ramg organizacyjng jest Lean Management. Regularne, codzienne, cotygodniowe i co-
miesieczne spotkania w zespotfach, pomiedzy zespotami i 1:1, otwarte dzielenie sie biezgcymi
problemami oraz wspdlne poszukiwanie recept na sukces. Sg tu cele, mierniki, wzrosty i spadki,
strategie, misje i wizje, ale nade wszystko ludzie, ktdrzy pracujgc razem i blisko siebie, tworza
prawdziwg organizacje.




( Komentarz Ekspertki )

Karolina Grosicka

Ekspertka ds. compliance i ESG

ESG to koncepcja odpowiedzialnego zarzgdzania organizacja, ktora zaktada, ze firmy - oprécz
osiggania wynikéw finansowych - powinny kierowa¢ sie zasadami zrownowazonego rozwoju,
dbac¢ o srodowisko naturalne, ludzi i przejrzyste zasady dziatania, z uwzglednieniem oczekiwan
poszczegdlnych interesariuszy przedsiebiorstwa. W konteks$cie omawianego raportu, bardzo
istotny jest aspekt spoteczny, ktéry wraz z wymiarem srodowiskowym, a takze tadem korporacyj-
nym sktada sie na koncepcje zréwnowazonego rozwoju. To wtasnie ten aspekt spoteczny nadaje
jej ludzki wymiar.

Aspekt spoteczny zrdwnowazonego rozwoju zrodzit sie z dobrowolnej koncepcji spotecznej od-
powiedzialnosci przedsiebiorstw, ktdra jak stanowi ISO 26000 Norma Miedzynarodowa, oznacza
odpowiedzialnos¢ organizacji za jej wptyw na spoteczenstwo i sSrodowisko przez etyczne poste-
powanie w istotnych obszarach, takich jak: tad organizacyjny, prawa cztowieka, prawo pracy,
srodowisko, uczciwe praktyki operacyjne, zagadnienia konsumenckie, zaangazowanie spoteczne,
rozwoj spotecznosci lokalnej. To dziatania przejrzyste, etyczne, zgodne z prawem i spdjne z nor-
mami postepowania.

Przestrzeganie praw pracowniczych i dobre warunki pracy, réznorodnos¢ i inkluzywnos¢ w miej-
scu pracy, bezpieczenstwo i higiena pracy, dobre relacje ze spotecznosciami lokalnymi to wtasnie
aspekt spoteczny zréwnowazonego rozwoju. To wszystko ma wptyw na wtasciwe funkcjonowa-
nie przedsiebiorstwa. Jesli te elementy funkcjonujg prawidtowo, to przedsiebiorstwo rozwija sie,
przyczyniajgc sie do ogdlnego wzrostu spoteczno-ekonomicznego.

W zakresie dobrostanu pracownikéw_czek, o ktérym mowa w niniejszym raporcie, dobre, zdro-
we, tolerancyjne i otwarte na drugiego cztowieka miejsce pracy (pracodawca) to zdrowy, dobrze
funkcjonujgcy w miejscu pracy pracownik_czka, ktory czuje sie bezpiecznie, to pracownik_czka
efektywny i zaangazowany, a wiec najlepsza wizytéwka przedsigebiorstwa na zewnatrz.
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Cena kontaktu
Z Klientem

Podobnie jak w poprzednich realizowanych w ra-
mach kampanii badaniach, tak i tym razem spraw-
dzilismy, jak relacje interpersonalne wptywajg na
osoby pracujgce na stanowiskach zwigzanych z
bezposrednig obstugg klienta. PytaliSmy nie tylko
o czestotliwosé odczuwania zmeczenia psychicz-
nego, ale tez o zrédta stresu i refleksje na temat
ewentualnej zmiany pracy.

Ponizsze dane to nie tylko sygnat alarmowy, ale
tez zaproszenie do refleksji o tym, w jakich wa-
runkach funkcjonujg osoby ,na pierwszej linii
kontaktu” i jakich realnych dziatan potrzebuja, by
ich praca nie odbywata sie kosztem zdrowia psy-
chicznego.



Cena kontaktu z klientem @

Kontakt z klientem
meczy i stresuje

68% bioragcych udziat w badaniu pracownikow_czek obstugi klienta przyznaje, ze co najmniej kilka razy w mie-
sigcu odczuwa po pracy zmeczenie psychiczne spowodowane kontaktem z klientem.

29% doswiadcza go kilka razy w tygodniu, az 17% kazdego dnia.

Wykres: Czestotliwo$¢ odczuwania zmeczenia psychicznego

przez pracownikdw_czki obstugi klienta
(dane w %; pyt. jednokrotnego wyboru)

PRACOWNICY_CZKI 17 29

B Codziennie M Kilka razy w tygodniu Kilka razy w miesigcu B Rzadko Nigdy Nie wiem/ trudno powiedzie¢

Zmeczenie psychiczne z pewnoscig zwigzane jest z odczuwanym stresem, ktdry niestety jest niechlubng co-
dziennoscig wiekszosci pracownikdw_czek. Osoby, ktérych gtéwnym zadaniem jest obstuga klienta, jako najbar-
dziej stresujgce elementy tej pracy uwazajg, te stricte zwigzane z relacjg pracownik-klient:

Warto zaznaczy¢, ze te odpowiedzi byty znaczgco czesciej wskazywane niz wszystkie pozostate z przedsta-
wionej badanym listy. Pokazuje to, jak duzym obcigzeniem psychicznym moze by¢ codzienne mierzenie sie
z emocjami innych 0séb - czesto negatywnymi - przy jednoczesnym braku mozliwosci wyrazenia wiasnych.

Dla 29% pracownikéw_czek obstugi klienta stresujgce jest zbyt szybkie tempo pracy, a dla 28% brak doceniania
ich pracy. 26% zwraca uwage na wymierng kwestie osigganych wynikéw, wskazujac, ze stresuje ich presja na
realizacje celow sprzedazowych, z kolei co czwartg osobe (25%) stresuje powtarzalnos¢ i monotonia pracy.



Cena kontaktu z klientem

Najmniej badanych (15%) wskazato na brak wsparcia ze strony przetozonych w trudnych sytuacjach jako stre-

sujgcy element pracy.

Wykres: Stresujgce elementy pracy z klientem
(dane w %; pyt. wielokrotnego wyboru, maks. 3 odpowiedzi)

Brak szacunku ze strony klientéow

Kontakt z nieuprzejmymi, roszczeniowymi klientami

Szybkie tempo pracy

Brak doceniania mojej pracy

Presja na realizacje celéw sprzedazowych

Powtarzalno$¢ i monotonia pracy

Konieczno$¢ rozwigzywania konfliktéw miedzy klientami a firma

Koniecznos$¢ dostosowywania sie do zmiennych oczekiwan klientéow

Brak wsparcia ze strony przetozonych w trudnych sytuacjach

Inne

Nie wiem/ trudno powiedzie¢
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Zmiany pracy w trosce
o zdrowie psychiczne

Odnoszac sie do czestotliwosci odczuwania zmeczenia psychicznego, nie dziwi fakt, ze dwie trzecie bada-
nych pracownikéw_czek obstugi klienta (66%) stwierdza, ze zdarzyto im sie w trosce o zdrowie psychicz-
ne i samopoczucie rozwazac¢ zmiane pracy na niewymagajaca kontaktu z klientem.



Cena kontaktu z klientem

Wsrod osob, ktore w trosce o zdrowie psychiczne i
samopoczucie rozwazaty zmianeg zajecia na niezwig-
zane z obstuga klienta:

e 36% uznaje, ze taka zmiana mogtaby wptynaé ko-
rzystnie na ich kondycje psychiczng

e 34% stwierdza, ze powodem jest duzy stres, jaki
powoduje kontakt z klientami

e 30% widzi w tym tylko teoretyczng mozliwos¢,
poniewaz jak na razie radzg sobie z obcigzeniami
wynikajgcymi z kontaktu z klientami

24% pracownikow_czek obstugi klienta nie rozwazata
zmiany pracy. Wiekszos¢ z nich nie ma takich planow,
poniewaz mimo, iz ta praca bywa obcigzajaca to jg
lubig (42% pracownikéw_czek obstugi klienta nie roz-
wazajgcych zmiany) i stwierdza, ze praca z klientem
daje mi satysfakcje i poczucie sensu (37% pracowni-
kéw_czek obstugi klienta nie rozwazajgcych zmiany).

21% z pracownikdw_czek obstugi klienta nie rozwaza-
jacych zmiany stwierdza, ze nie widzi zwigzku miedzy
rodzajem pracy/branza a zdrowiem psychicznym.




KOMENTARZ PARTNERA

Maria Pertkiewicz

Dyrektorka HR w Circle K

Wyniki badania pokazujg, ze bezposrednia praca z klientem, cho¢ moze dawaé duzg satysfak-
cje, bywa obcigzajgca i powoduje u niektérych osdéb zmeczenie psychiczne. Musimy pamietaé
o tym, ze w relacji klient-sprzedawca spotykajg sie osoby majgce rézny bagaz doswiadczen.
Nerwowos¢ klienta moze nie wynikac¢ ze ztej woli, tylko problemoéw rodzinnych czy zawodowych.

Z drugiej strony sprzedawca tez jest tylko cztowiekiem, ktéry moze przezywaé wiasne trudne
momenty zyciowe. Dopdki obie strony wykazujg sie empatia i zrozumieniem, taka relacja bedzie
konstruktywna i zapewni pozytywny odbiér obu stron.

Wiemy jak bardzo wzajemne zrozumienie i empatia sg wazne na linii klient-sprzedawca, dlatego
juz od trzech lat prowadzimy kampanie ,Badzmy zyczliwi”, ktéra realizowana jest w naszej sieci w
Europie i Ameryce Pétnocnej. Z poczatkowej akcji ,Kindness day”, czyli Dnia Zyczliwo$ci, rozwi-
neli$my jg do obchodzonego globalnie , Tygodnia Zyczliwosci”, ktéry ma pokazaé, jak wazne jest
wiasciwe zachowanie wobec 0s6b pracujgcych na stacjach i nie tylko.

Zdajemy sobie sprawe z tego, ze nieprzyjemne sytuacje zwigzane z relacjami z klientami dotycza
catej branzy ustugowej, dlatego idealnie, aby kulture zyczliwosci promowaty takze inne podmioty
z np. z sektora handlu czy gastronomii.




Ekspertki i Eksperci

Ekspertkii Eksperci kampanii
»Blizej Siebie”, ktérych komentarze
Znajdziesz w raporcie

Monika Baczynska

Ekspertka dobrostanu i komunikacji biznesowej, tre-
nerka kompetencji miekkich, psycholozka, specja-
lizujgca sie w pracy w nurcie skoncentrowanym na
rozwigzaniach (PSR/TSR).

Jacek Beldowski

Executive Coach i Mentor EMCC. Jako trener i team
coach wspiera organizacje w budowaniu bezpie-
czenstwa psychologicznego, skutecznej komunika-
cji, pracy z motywacjg i zaangazowaniem, feedbac-
kuje, projektuje i wdraza programy mentoringowe.

Ewa Bfaszczak

Liderka biznesu z ponad 20-letnim doswiadczeniem
w zarzadzaniu zespotami oraz catymi organizacjami.
Ekspertka rozwoju osobistego, komunikacji, zarza-
dzania transformacyjnymi zmianami, mentorka lide-
row_ek i zespotéw.

Katarzyna Chatas

Coach ICC, trener odpornosci psychicznej MTQ Plus,
praktyk PRISM Brain Mapping. Pracuje w obszarze
badania i rozwoju odpornosci psychicznej, life co-
achingu, konsultingu kryzysowego oraz health co-
achingu.

dr Lidia D. Czarkowska

Akredytowany coach i superwizor Izby Coachingu.
Z wyksztatcenia: psycholog, socjolog, antropolog i
pedagog; z praktyki biznesowej: konsultant, trener,
mentor i coach.

Matgorzata Czernecka

Psycholozka, ekspertka ds. zarzagdzania energig pra-
cownikow_czek. Od 10 lat wspiera lideréow_ki i ich
zespoty w przywracaniu sity i mocy do dziatania na
poziomie fizycznym, emocjonalnym, mentalnym i du-
chowym.

Marta Drincic

Psycholozka ze specjalnoscig: psychologia zmiany,
psychoterapeutka, interwentka kryzysowa oraz tre-
nerka rozwoju osobistego i zawodowego, nauczy-
cielka Jogi Nidra.

Sebastian Drzewiecki

Strateg zarzadzania. Od 20 lat kieruje zespotami i
rozwojem duzych organizacji w obszarze nowych
technologii. Wspiera projekty zwigzane z budowa-
niem kapitatu spotecznego, a takze aktywnie dziata
W organizacjach wspierajgcych rozwdj mtodych ludzi
i przysztych liderow_ek.



Katarzyna Galas-Koba

Trenerka kompetencji przysztosci, ekspertka rozwo-
ju i ambasadorka kultury dobrostanu, wspiera lide-
réw_ki w budowaniu zdrowej efektywnosci. Promu-
je kompetencje przyszitosci jako kluczowe czynniki
sukcesu wspotczesnych liderdw_ek i organizaciji.

Iwona Grochowska

Psycholozka, trenerka biznesu i wyktadowczyni aka-
demicka, certyfikowana trenerka odpornosci psy-
chicznej (MTQ48 i MTQ Plus). taczy unikalng per-
spektywe: psychologie, dos$wiadczenie executive
oraz wiedze psychoterapeutyczna.

Karolina Grosicka

Doktor nauk prawnych, ekspertka ds. compliance
i ESG. Autorka bloga o prawach cztowieka w ESG.
Specjalizuje sie w aspektach spotecznych ESG. Prze-
wodniczgca ds. merytorycznych i Rady Programowej
Women on Boards Poland.

Marta lwanowska-Polkowska

Psycholozka, coach’yca, trenerka, a z powotfania to-
warzyszka. Towarzyszy innym w $miatym urzeczy-
wistnianiu swojego JA, przechodzeniu przez zmiany,
budowaniu rezyliencji i dobrostanu. Autorka ksigzek
JHnazydésie” i ,Kiedy zycie mowi sprawdzam”.

Ekspertki i Eksperci

Kari Goldyn

Psychoedukatorka i konsultantka biznesowa, spe-
cjalizujgca sie w neuroréznorodnosci. Pomaga orga-
nizacjom dostrzegac i rozwija¢ unikalne talenty oséb
neuroatypowych oraz ksztattowac kulture, sprzyjaja-
cg dobrostanowi pracownikéw_czek i lideréw_ek.

Marzena Grochowska

Pierwszy brainolog w Polsce, trenerka biznesu i od-
pornosci psychicznej, coachka kariery, wyktadow-
czyni akademicka, prezeska Europejskiego Instytutu
Brainologii. Szkoli organizacje z obszaru neuroscien-
ce w biznesie.

Matgorzata Henke

Ekspertka w zakresie odpornosci psychicznej, cer-
tyfikowana trenerka biznesu. Przygotowuje kadre
menedzerskg do zarzagdzania zespotami dziatajgcymi
skutecznie w warunkach zmiany, stresu i pod presja.

Marzanna Maciejewska

Psycholozka, trenerka i coach zajmujgca sie przy-
wodztwem wigczajgcym i komunikacjg empatyczng
w organizacjach. Wspiera w rozwijaniu inteligencji
emocjonalne;j.
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Elzbieta Majewska-Drag

Konsultantka HR, HR Biznes Partnerka, doradczyni
kariery, job-coach, trenerka LinkedIn, rekruterka, he-
ad-hunterka, asesorka. Ekspertka HR z ponad 10-let-
nim doswiadczeniem w obszarze rekrutaciji.

Kasia Matyjewicz

Influencerka antymobbingowa, trenerka postaw an-
tymobbingowych w pracy, ekspertka HR, doradca
zawodowy i trenerka.

Anna Pfejfer-Buczek

Konsultantka ds. psychoedukaciji. Propagatorka wie-
dzy o zdrowiu psychicznym w organizacjach. Pro-
wadzi programy prewencji wypalenia zawodowego i
wzmacniajgce rozwdj dobrostanu w zespotach. Ab-
solwentka medycyny, doswiadczona menedzerka
sektora farmaceutycznego.

Klaudia Rakowska

Ambasadorka uwaznej, serdecznej komunikacji, kon-
sultantka kryzysowa oraz coachka i mentorka szcze-
sliwego zycia (business & life coach wg standardéw
EMCC, ICFiIC).

Anna Malinowska

Psycholozka, Psychoterapeutka CBT, menedzerka.
Head of Corporate Resilience w Ringier Axel Springer
Polska, specjalizujgca sie w zarzadzaniu strategiami
Mental Resilience ze szczegdlnym uwzglednieniem
wsparcia psychologicznego i efektywnosci bizneso-
wej w sytuacjach kryzysowych.

Paulina Orbitowska-Fernandez

Certyfikowana trenerka NVC, analityczka MindSonar,
coach’ka, mediatorka, certyfikowana praktyczka Re-
sonant Healing, trenerka eduScrum. Gtéwne obszary
jej zainteresowania to: IE, komunikacja empatyczna
oraz bezpieczenstwo psychologiczne.

Paula Podgorska

Change Menadzerka. Koncentrujgc sie na ludzkiej
stronie zmiany utatwia dokonywanie transformacji
biznesowych. Dziata w miedzynarodowych projek-
tach z obszaru zmian biznesowych, organizacyjnych
oraz rozwoju technologii i automatyzacji proceséw.

Radek Rucinski

Konsultant ds. strategii, Interim Manager, trener lide-
row_ek. Sita praktyki managerskiej potgczona z kom-
petencjami trenerskimi i konsultingowymi. Projektuje
i realizuje procesy rozwojowe, szkoli, doradza, pra-
cuje w roli mentora.



Patrycja Sawicka-Sikora

Psycholozka biznesu specjalizujgca sie w pracy z
wypaleniem zawodowym, wyktadowczyni SWPS,
certyfikowana coach i trener. Pracuje takze ze stre-
sem oraz wspiera w podnoszeniu efektywnosci indy-
widualnej i wspotpracy zespotowe;.

Ewelina Supinska

Psycholozka, interwentka kryzysowa, ekspertka ds.
zdrowia psychicznego i wellbeingu. Autorka ksigzki
.Pierwsza pomoc psychologiczna. Jak wspiera¢ 0so-
by w kryzysie psychicznym?”.

Prof. dr hab. n. med.
Jolanta Walusiak-Skorupa

Dyrektor Instytutu Medycyny Pracy w todzi. Specja-
lista medycyny pracy i toksykologii klinicznej. Aktyw-
nie uczestniczy w krajowych i miedzynarodowych
zespotach badawczych i grupach eksperckich w za-
kresie zdrowia pracownikow_czek.

Kasia Zurek

Biznes Coachka i Mentorka. Wspiera ludzi, zespo-
ty i organizacje w zmianie - osobistej, biznesowej i
organizacyjnej. Liderka z bogatym doswiadczeniem
biznesowym.

Ekspertki i Eksperci

Natalia Sinitto

Andragog, coach i trenerka specjalizujgca sie¢ w
rozwoju kompetencji przysztosci - komunikacji in-
terpersonalnegj i intrapersonalnej, radzeniu sobie ze
stresem, inteligencji emocjonalnej w zarzgdzaniu
oraz budowaniu trwatych biznesowych i osobistych
relaciji.

Agata Swornowska-Kurto

Socjolozka, ekspertka ds. komunikacji wspierajgcej
dobrostan i kulture zdrowia w firmach. Ambasadorka
troski o zdrowie mentalne w srodowisku pracy. Pre-
zes Zarzadu Grupy ArteMis — agencji Social Impact,
ktdra od ponad 12 lat zajmuje sie realizacjg projektow
0 wymiernym wptywie spotecznym i biznesowym.

Aleksandra Wozniak

Pomaga firmom i instytucjom lepiej zrozumie¢ zmia-
ny demograficzne i sie do nich przygotowaé. Kon-
sultantka HR strategicznego, trenerka psychologii
pozytywnej. Edukatorka, méwczyni i podcasterka.
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Wiemy juz, jak dzis wyglagda rzeczywistos¢ w sSrodowisku pracy
- petna wyzwan, ale i mozliwosci realnej zmiany. Dane, ktére prezentu-
jemy w tym raporcie, niech stang sie punktem wyjscia do dalszych dzia-
tan, a komentarze naszych ekspertow_ek - zrodtem refleksji i inspiracji
do wiekszej troski o zdrowie psychiczne pracownikow_czek i liderow_ek.

Dbanie o kondycje psychiczng w miejscu pracy oraz promowanie Nowo-
czesnego przywodztwa opartego na zrozumieniu i empatii to nie trend,
lecz koniecznos¢. Odpowiedzialne firmy juz dzi$ wdrazajg rozwigzania,
poszukujg partnerstw i budujg kulture opartg na wsparciu.

W tym krajobrazie kampania ,Blizej Siebie” pozostaje jedng z wazniej-
szych inicjatyw - zaproszeniem do bycia blizej swoich emocji, blizej sie-
bie w zespole i blizej tego, co naprawde wazne w srodowisku pracy.

Badzmy ,Blizej Siebie” - razem mozemy zrobi¢ wiece;.



Badz na biezgco
z kampanig ,Blizej Siebie”

Zaglgdaj do bazy wiedzy na stronie
www.BlizejSiebie.info

Znajdziesz tam:
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Sledz nas w mediach spotecznosciowych

BlizejSiebie.info

Dotacz do spotecznosci, ktéra wspdlnie tworzy zdrowsze miejsca pracy.
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Facebook Linkedin Instagram Youtube

Sprawdz podcast ,.Blizej”

Inspirujgce rozmowy o emocjach, wyzwaniach
i przysztosci rynku pracy, pracownikéw_czek i lideréw_ek.

Spotify

Zainteresowata Cig
kampania ,,Blizej Siebie”?

Chcesz dotgczy¢ do inicjatywy, zadaé pytanie? Czekamy na kontakt.
Napisz: kampania@blizejsiebie.info


https://www.facebook.com/blizejsiebieinfo
https://blizejsiebie.info/baza-wiedzy/
https://www.instagram.com/blizejsiebie.info/%C2%A0
https://www.youtube.com/@BlizejSiebieInfo
https://open.spotify.com/show/44UNaWFPFis010ir08o5c7

To, jak sie czujesz,
mMa znaczenie.

Badzmy
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