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Swiat sie zmienia.

Brzmi jak truizm, ale warto zatrzymac sie przy tym
zdaniu, bo zmienita sie nie tylko skala czy tempo
zmian, lecz takze ich natura. Niepewnosc nie jest juz
kryzysem, ktory pojawia sie od czasu do czasu. Co-
raz czesciej jest srodowiskiem pracy. Zmiana prze-
stata by¢ projektem z poczatkiem i koricem, a staje
sie ciagtym stanem. Odpornosc nie jest juz tylko za-
sobem, ktéry pomaga nam przejs¢ przez trudnosc -
coraz czesciej staje sie wymaganiem. A umiejetnos¢
adaptacji zaczyna by¢ walutg w $wiecie, w ktérym
koszty psychiczne ponosimy kazdego dnia.

Przez lata myslelismy o pracy w logice wzglednej
stabilnosci i przewidywalnosci. Mobilizowalismy za-
soby, zeby przejs¢ przez trudniejszy okres, a potem je
odbudowag. Dzi$ kolejna zmiana czesto przychodszi,
zanim zdazymy odzyska¢ to, co wydalismy na po-
przednig. Coraz trudniej znalez¢ moment powrotu
do réwnowagi, bo sama réwnowaga staje sie rucho-
mym punktem odniesienia. Zmienia sie wiec nie tyl-
ko sposob pracy, lecz takze nasze rozumienie czasu,
wysitku i przede wszystkim granic ludzkiej energii.

Zmienia sie réwniez niepisany kontrakt miedzy pra-
cownikiem_czka a organizacjg. Przez lata opierat sie
na stosunkowo prostych zatozeniach - stabilnosc
w zamian za lojalnos¢, rozwoj za zaangazowanie,
bezpieczenstwo za wysitek i efekty. Dzi§ stare mo-
dele coraz czesciej zawodzg, a nowe dopiero sie
wytaniaja. Zeby jednak budowa¢ je $wiadomie,
musimy zobaczy¢, czemu wiasciwie méwimy ,tak”.
Bo by¢ moze jednym z najmniej widocznych kosztow
wspotczesnej pracy jest to, jak wiele rzeczy zaczeli-
$my akceptowac¢ bez momentu, w ktérym naprawde
zdecydowalismy sie je zaakceptowac.

Nasze ciche ,tak” to zgoda na tempo, ktore nie jest
neutralne dla zdrowia, na milczenie, kiedy mowienie
kosztuje, na przeciagzenie, bo ,teraz nie ma przestrze-
ni”, na brak sensu, bo ,to tylko etap”, na ciagta do-
stepnose, bo ,wszyscy tak robig”. To kolejne, czesto
niemal niezauwazalne, przesuniecia granicy - wia-
snej albo cudzej - ktére powtarzane wystarczajgco
dtugo zaczynajg tworzy¢ nowa norme.

Ciche ,tak™ nie musi by¢ $wiadoma zgoda. Czasem
pojawia sie wtasnie tam, gdzie mozliwos¢ powiedze-
nia ,nie” formalnie istnieje, ale jego cena staje sie
zbyt wysoka. Mozemy mie¢ prawo do odtgczenia sie

po pracy, a jednoczesnie widzie¢, ze osoby stale do-
stepne sg bardziej cenione. Mozemy mie¢ prawo po-
wiedzie¢ o przecigzeniu, ale wiedzie¢, ze w naszym
zespole wytrzymatos¢ jest synonimem profesjonali-
zmu. Mozemy odmowi¢ kolejnego zadania, nie ma-
jac pewnosci, co ta odmowa zrobi z nasza pozycja.
Granica zapisana w regulaminie nie zawsze jest gra-
nica, z ktorej mozna bezpiecznie skorzystac.

| tu odstania sie jeszcze jeden paradoks wspotczesnej
pracy. Cztowiek moze bardzo dobrze przystosowac
sie do warunkoéw, ktore mu nie stuza. Moze nauczy¢
sie pracowac bez odpoczynku, nie pokazywac¢ emo-
cji, nie prosi¢ o pomoc, byc¢ stale dostepnym i prze-
suwac¢ wiasne granice. Z zewnatrz wyglada wtedy
na osobe niezwykle odporng. Organizacja moze te
odpornosc zauwazac, doceniac, a nawet nagradzac.
Tymczasem to, co wyglada jak zasob cztowieka,
moze by¢ sposobem kompensowania warunkéw,
ktore nalezatoby zmienic¢. Nie kazda skuteczna ada-
ptacja jest oznaka zdrowia - czasem jest dowodem
na to, jak wiele potrafimy znies¢.

Wiasnie dlatego ciche ,tak™ jest tak trudne do za-
uwazenia. Nie jest nigdzie zapisane, nie zostato
omowione ani wynegocjowane, a jednak jest eg-
zekwowane przez kulture organizacyjng, oczekiwa-
nia, normy grupowe, systemy oceny, tempo pracy,
sposob zarzadzania, a czasem fakze przez nas sa-
mych. W ten sposdb powstaje kontrakt, ktérego nikt
formalnie nie podpisat, ale ktérego ceng moze byc¢
zdrowie psychiczne.

Kontrakt psychologiczny realizuje sie w doswiadcze-
niu jednostki, ale nigdy nie jest wytacznie jej odpo-
wiedzialnoscia. Powstaje na styku cziowieka, rela-
cji, warunkow pracy, kultury, sposobu zarzadzania
i sensu. Dlatego obok pytania ,Jak radzisz sobie ze
stresem?” powinno pojawic¢ sie drugie, ,W jakich wa-
runkach musisz sobie z nim radzi¢?”. A czasem jesz-
cze jedno - ,Dlaczego wtasciwie musisz sobie z nim
radzi¢ az w takim stopniu?”.

To wazne, bo troske o zdrowie psychiczne fatwo
zamieni¢ w kolejny projekt doskonalenia czlowie-
ka. Uczymy ludzi regulowa¢ emocje, budowa¢ od-
pornos¢, stawia¢ granice, regenerowac sie i zarza-
dza¢ witasng energia. Wszystkie te kompetencje sg
potrzebne. Jesli jednak nie przygladamy sie



warunkom, do ktorych cztowiek ma sie za ich po-
moca przystosowac¢, mozemy dojs¢ do osobliwego
miejsca - zamiast zmienia¢ zrodfa przecigzenia, be-
dziemy coraz skuteczniej uczy¢ ludzi, jak je wytrzy-
mywac.

Ten raport jest proba przyjrzenia sie wtasnie temu
miejscu. Nie po to, zeby szuka¢ winnych ani przeko-
nywac¢, ze kazda trudnos¢ w pracy jest problemem
organizacji lub ze kazda granica pracownika_czki
jest nienegocjowalna. Praca wymaga wysitku, odpo-
wiedzialnosci, czasem napiecia i mierzenia sie z tym,
czego sami bysmy nie wybrali. Nie chodzi o stworze-
nie pracy, ktéra nic nas nie kosztuje. Chodzi o roz-
poznanie, jaka cena jest naturalng czescig wysitku,
rozwoju i odpowiedzialnosci, a jaka staje sie kosztem
sposobu, w jaki prace zorganizowalismy.

Chcemy zobaczy¢ kontrakt, ktéry naprawde zawie-
ramy - ten formalny i ten niewidzialny. Rozpoznac,
na co rzeczywiscie sie umawiamy, a na co tylko na-
uczylismy sie godzi¢. Zobaczy¢ réznice miedzy wy-
maganiem, ktore jest czescig pracy, a wymaganiem,
ktore trwa tylko dlatego, ze cztowiek potrafi je jeszcze
unies¢. | na nowo roztozy¢ odpowiedzialnos¢ za ada-
ptacje.

Bo nowy kontrakt nie moze polegac na przeniesieniu
catej odpowiedzialnosci z cztowieka na organizacje.

Socjolog, CEO Grupy ArteMis,
autorka ogoélnopolskiej kampanii ,,Blizej Siebie”.

Czlowiek nadal odpowiada za swoje decyzje, gra-
nice, rozwdj i sposdb reagowania na rzeczywistosc.
Organizacja odpowiada jednak za to, zeby nie bu-
dowac¢ wtasnej zdolnosci do zmiany wytacznie na
nieustannej zdolnosci ludzi do dopasowywania sie.
Odpornosc¢ nie moze by¢ wymowka dla tworzenia
warunkow wymagajacych ciggtego przetrwania, za-
angazowanie nie moze oznacza¢ dostepnosci bez
konca, a troska o witasne zdrowie psychiczne nie
moze byc¢ traktowana jako brak ambicji czy lojalnosci.

Nowy kontrakt nie jest obietnicg swiata bez napiec,
zmian i trudnosci, bo taki Swiat nie istnieje. Jest zgo-
da na to, ze sposdb, w jaki przez nie przechodzimy,
réwniez podlega rozmowie. Mozemy sie adaptowac,
ale mozemy tez pyta¢, do czego wiasciwie mamy sie
adaptowac i jakim kosztem. Mozemy by¢ odporni,
ale nasza odpornos¢ nie moze zwalnia¢ organizaciji
z odpowiedzialnosci za to, na co wiasciwie musimy
by¢ tak odporni.

Zdrowa przysztos¢ pracy nie zaczyna sie od tego, ze
przestaniemy mowic¢ ,tak”. Zaczyna sie wtedy, kiedy
nasze ,tak” znowu staje sie wyborem.



Od czterech lat SIEHAE
Zmieniamy narracje
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Edukacja, inspiracja i realny wptyw

Fundamentem kampanii ,Blizej Siebie” jest zdrowie Kampania integruje temat zdrowia psychicznego
psychiczne pracownikéw_czek i liderow_ek, a nad- z nowoczesnym podejéciem do zarzadzania i kultury
rzednym celem jest ksztattowanie przyjaznej kultury — pracy. Udowadniamy, ze wellbeing to nie trend, lecz
pracy, w frosce o dobrostan ludzi. To inicjatywa facza- fundament nowoczesnej organizacji - miejsc pracy,
ca profilaktyke, edukacje i realne rozwigzania wdraza-  gdzie cztowiek jest wartoscig, a nie zasobem.

ne w firmach.




Edukujemy

W roznorodnych dziataniach odpowiadamy
na konkretne wyzwania i potrzeby
wspotczesnego rynku pracy.

Wspieramy leadership

Rozwijamy kompetencie liderek i liderow
w budowaniu kultury pracy opartej na zaufaniu,
empatii i frosce o dobrostan zespotow.

Motywujemy do wdrozenia realnej zmiany

Promujemy dobre praktyki, tworzymy rekomendacije,
podpowiedzi i wskazowki dla pracownikow_czek,
liderow_ek i firm.



Informacje o badaniu

Metoda
badania

Wywiady online
(CAWI).

W kampanii ,Blizej Siebie” od lat monitorujemy kon-
dycje psychiczng srodowiska pracy. Pytamy, jak ludzie
realnie czuja sie dzis w pracy - emocjonalnie i psy-
chicznie - oraz jakie stany dominuja w codziennym
funkcjonowaniu, czy sa zestresowani, zmeczeni, prze-
cigzeni.

W tym roku idziemy jednak krok dalej i robimy bilans
tego, co praca nam daje, a co zabiera. Tym wiasnie
jest koszt psychologiczny, jaki ponosi pracownik_
czka i lider_ka.

Samo pytanie o to ,czy ludzie dajg rade?” przestaje
by¢ wystarczajace. To wida¢ w wykonanych zada-
niach, dowiezionym wyniku, odbytym spotkaniu - ,ja-
kos” daja rade. Wazniejsze jest, aby odpowiedzie¢
sobie na pytanie, jakim kosztem dajemy rade i jak
diugo to jeszcze bedzie mozliwe.

Bo czesto dziatamy mimo zmeczenia, w ciggtym na-
pieciu emocjonalnym, permanentnym stresie, kosztem
wrecz catej energii zyciowej, a organizacje korzystajg
z zasobow pracownikow_czek, ktdre sa na wyczer-
paniu. To moment, w ktérym nalezy sie zatrzymac
i zastanowi¢ sie, jak te zasoby chroni¢ i czy sq one
w ogole odnawialne.

Okres realizacji

Badanie zostato zrealizowane
w kwietniu 2026 roku.

Wykonawca
badania

Agencja badawcza

PBS Sp. z o.0.

W badaniu pytaliSmy o mikroobcigzenia dnia co-
dziennego i ich przyczyny, ale jednoczesnie o dtu-
goterminowy koszt, jaki ponosimy. Bo nic nie wy-
darzy sie po jednej obciazajacej sytuacji czy jednym
stresujgcym dniu. Ale ich kumulacja, to gdy doswiad-
czamy ich juz nie rzadko, ale czasami, a nawet cze-
sto, stopniowo i systematycznie niszczy nasze zaso-
by. Po cichu prowadzi do erozji naszego dobrostanu
i zdrowia psychicznego. Dzi$ to stres i poczucie prze-
cigzenia, ale za jaki$ czas to juz moze by¢ wypalenie
zawodowe, ufrata satysfakcji z pracy, mys| o odejsciu,
ale takze koszt, ktory zaczynamy ptaci¢ poza pracy -
w naszych relacjach osobistych i rodzinnych. | cho¢
takie konsekwencje czesto zaskakuja, tak naprawde
sa przewidywalnym efektem okreslonych warunkow
pracy. Tylko nie zawsze zawczasu to widzimy.

Jednak koszt psychologiczny pracy nie wynika ni-
gdy jedynie z wymagan ani nie jest jedynie kwestig
odpornosci jednostki. Wynika z relacji miedzy wy-
maganiami, kulturg pracy i indywidualnymi zaso-
bami cztowieka.

Dlatego wifasnie w naszym badaniu przyjrzelismy sie
kilku obszarom: bezpieczenstwu psychologiczne-
mu, relacjom, poczuciu sensu i mozliwosci rege-
neracji, jako waznym zasobom, jakimi mozemy



dysponowaé. Kluczowe jest jednak by, oceni¢, na ile
realnie nas wspierajg w obliczu codziennych wyma-
gan pracy, a na ile same stajg sie moderatorami kosz-
tu. Kiedy sg amortyzatorem, pomagajac nam lepiej
znies¢ obcigzenia, a kiedy same generujg dodatkowy
ciezar.

Bo gdzie bedzie nam fatwiej przejs¢ przez kryzys?
Tam, gdzie mozemy liczy¢ na wsparcie innych, je-
stesmy zrozumiani i szanowani, mozemy powiedzie¢
swoje zdanie, czy tam, gdzie musimy radzi¢ sobie
sami, udawac, ze wszystko jest w porzadku, a trud-
nosci to temat tabu. Kiedy tatwiej bedzie nam zniesc
wysitek - kiedy widzimy w nim sens, czy kiedy wyko-
nujemy kolejne zadania bez poczucia, po co wiasciwie
to robimy? A kiedy szybciej wrécimy do réownowagi
- kiedy mamy realng przestrzerh na odpoczynek i re-
generacje, czy wtedy, gdy nawet poza praca pozosta-
jemy w stanie gotowosci?

Ten sam poziom wymagan nie musi oznacza¢ tego
samego kosztu psychologicznego. Mozemy do-
swiadcza¢ podobnego tempa, presji czy odpowiedzial-
nosci, a jednak zupetnie inaczej je przezywac, wtasnie
w zaleznosci od tego, czy mamy wokét siebie wspar-
cie, poczucie sensu, przestrzen do odpoczynku i bez-
pieczeristwo, by mowic¢ o tym, co jest dla nas trudne.

Dlatego wyniki naszego badania pokazuja, ze o po-
ziomie kosztu psychologicznego nie decydujg wy-
lacznie same wymagania pracy, ale takze - a moze
przede wszystkim - kontekst, w ktérym te wyma-
gania sie pojawiaja. Kultura organizacyjna moze ten
koszt zwieksza¢ albo go amortyzowac. Moze wzmac-
niac¢ zasoby ludzi albo przyspieszac¢ ich zuzywanie.

| wiasnie ten kontekst jest przedmiotem tego raportu.

W kampanii ,,Blizej Siebie” regularnie méwimy ,,sprawdzam”
- zobacz inne raporty kampanii ,,Blizej Siebie”

Edycja 2023
~Zdrowie psychiczne i empatia w pracy”

Edycja 2024

~Presja zmian a emocje i zdrowie
psychiczne w srodowisku pracy”

Edycja 2025

~Sukces na wage zdrowia - o kondyciji
psychicznej i przysziosci pracy”

Edycja 2026

~Leadership od srodka.
O pres;ji, energii i relacjach”



https://blizejsiebie.info/wp-content/uploads/Raport-Blizej-Siebie-Zdrowie-psychiczne-i-empatia-w-pracy.pdf
https://blizejsiebie.info/wp-content/uploads/Raport-Blizej-Siebie-Presja-zmian-a-emocje-i-zdrowie-psychiczne-w-srodowisku-pracy.pdf
https://blizejsiebie.info/wp-content/uploads/2025/07/Raport-Sukces-na-wage-zdrowia-o-kondycji-psychicznej-i-przyszlosci-pracy.pdf
https://blizejsiebie.info/raport/leadership-od-srodka-o-presji-energii-i-relacjach/

Charakterystyka
proby badawczej

Badanie przeprowadzono na prébie 1200 osob, pracujacych w duzych i srednich przedsiebiorstwach.

PRACOWNICY _CZKI

N=900

osoby niezarzadzajace pracg innych

W badanej probie odnotowano niewielka przewage mezczyzn. Najliczniej reprezentowane byty osoby nalezace
do pokolenia Y oraz X. Wiekszos$¢ respondentéw posiadata wyksztatcenie wyzsze lub srednie.

Zdecydowana wiekszos$¢ badanych pracowata w modelu stacjonarnym, a wykonywane przez nich obowigzki
zawodowe najczesciej klasyfikowata jako prace umystows lub biurowa.

Pte¢ | Wiek

53% %

Mezczyzna 5 2 %

Pokolenie Y

30%

Pokolenie X

3%

Pokolenie BB

Kobieta






lle kosztuje nas praca?
O koszcie psychologicznym

Stres - odmieniany jest obecnie przez wszystkie
przypadki i powszechnie uznawany za nieodtaczny
element zycia zawodowego. Uznawany za cos, co

PO prostu towarzyszy codziennym zadaniom. | cho¢
wiele 0osob przyzwyczaito sie do mysli, ze ,w pracy po
prostu sie stresujemy”, bo ,duzo zadan, szybkie tempo,
rosnace oczekiwania czy ciagte zmiany”,

to nie powinnisSmy go bagatelizowac.

477 /

badanych odczuwa
stres co najmniej czesto N _
V—,\‘ \
\

A9 \

badanych odczuwa
stres czasami

U

Co istotne stres czesciej dotyczy liderow_ek - zaledwie 1% z nich uznaje, ze nigdy go nie odczuwa, a 59%
z nich towarzyszy on co najmniej czesto.



Doswiadczam zmeczenia
psychicznego juz w trakcie 21% 33%
godzin pracy

Po dniu pracy czuje sie

psychicznie wyczerpany_a 27% 33%

Po zakoriczeniu pracy nie
potrafie psychicznie ,odta- 33% 25%
czy¢ sie” od obowigzkow

Tempo pracy jest c?IIaT mnie 209% 34%
psychicznie obciazajace

Czuje, ze utrzymanie dotychcza-
sowego tempa pracy kosztuje 27% 30%
mnie coraz wiecej wysitku

Nigdy Rzadko Czasami ™ Czesto M Bardzo czesto

Odczuwanie stresu z kolei przektada sie na codzienne Jak czesto towarzyszy Ci stres w pracy?
dziatania - 45% oséb w srodowisku pracy przyzna- (pyt. jednokrotnego wyboru)

je, ze co najmniej czasami stres utrudnia im realiza-

cje biezacych zadan (27% ,czasami”, 12% ,czesto”, 6%

.bardzo czesto”).

. ' 4% Nigdy
W zesztorocznym badaniu ,Sukces na wage zdrowia -
o kondycji psychicznej i przysziosci pracy” nie pytalismy
o czestotliwose, ale o sam fakt wptywu stresu na prace 49% Czasami

i wowczas 29% osob uznato, ze stres utrudnia im biezaca
prace.
W tym miejscu dodajmy, ze 81% badanych za wazne 26% Caesto
uznaje ograniczanie bodzcow stresowych w pracy
(czesciej potrzebe te dostrzegaja kobiety).

Bardzo czesto
Stres to najbardziej powszechny koszt psychologiczny,
jaki ponosimy w miejscu pracy, jednak nie jedyny. W na-

szym badaniu szukali$my odpowiedzi, co jeszcze obcigza 7%  Caly czas
pracownikow_czki i liderédw_ki w ramach ich codziennej
pracy.

Nie pytalismy jednak o opinie czy wiedze na temat tego,
co moze obcigza¢ kondycje psychiczna, ale o rzeczywi-
ste doswiadczenia i sytuacje, z ktérymi mozna spotkac
sie w pracy. Sprawdzilismy, ktére sg udziatem badanych



o . . 3%
Wazne jest ograniczanie

bodzcow stresowychw 1% 156%
pracy

Czuje sie przecigzony_a 10% 28%
emocjonalnie

Jestem zmeczony_a potrze-
ba ciagtego rozwoju i uczenia 18%
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sie nowych rzeczy

Czuje sie zmeczony_a 8% 25%
ciggtymi zmianami

33% 27%

24%

29%

Zdecydowanie nie Raczej nie Ani tak, aninie ™ Raczejtak M Zdecydowanie tak

Matgorzata Henke

Najbardziej niepokojacy w wynikach badania
jest nie sam fakt wystepowania stresu, ale jego
kumulacja oraz ograniczona mozliwos¢ rege-
neracji. Jesli napiecie towarzyszy pracy regu-
larnie, a po jej zakonczeniu trudno mentalnie
LWYjSC z biura”, organizm i psychika maja mniej
przestrzeni na odbudowe zasobow. W dtuzszej
perspektywie moze to oznacza¢ funkcjonowa-
nie z coraz mniejszym zapasem energii - nawet
wtedy, gdy pracownik_czka nadal wywigzuje
sie ze swoich obowigzkdw.

Warto wiec przestac patrze¢ na stres wytacznie
jako na indywidualny problem pracownika_czki,
ktory powinien nauczyc¢ sie lepiej sobie z nim
radzi¢. Odpornosc psychiczna nie zastgpi do-

Ekspertka w zakresie odpornosci psychicznej, psycholog, ekspertka kampanii ,,Blizej Siebie”.

brze zaprojektowanego $rodowiska pracy.
Jezeli zrodtem obcigzenia sg nadmiar zadan,
brak priorytetéw, ciggta dostepnosc¢ czy emo-
cjonalne koszty pracy z ludzmi, potrzebne sg
réwniez rozwigzania organizacyjne.

Szczegolnej uwagi wymagajg liderzy_ki. Ich
wieksze obcigzenie moze by¢ czesciowo kosz-
tem odpowiedzialnosci i presji, ktére wigzg sie
z petniona rola, ale ma tez drugi wymiar: prze-
cigzony lider_ka moze mie¢ mniej zasobodw, by
regulowa¢ emocje, podejmowac¢ dobre decy-
zje i tworzy¢ spokojne warunki pracy zespotu.
Dlatego dbanie o energie liderow_ek nie jest
wylacznie dziataniem wellbeingowym - jest
elementem odpowiedzialnego zarzadzania.




i w jakim stopniu. Jaka rysuje sie odpowiedz?
Okazuje sie, ze praca jest zrédtem zmeczenia psy-
chicznego. Jeszcze w trakcie godzin pracy co naj-
mniej czesto doswiadcza go 36% badanych (cze-
sciej kobiety), a kolejne 33% czuje sie tak czasami.
Jedynie co 10 osoba ma to szczescie, ze nigdy nie
czuje zmeczenia psychicznego.

Oznacza to, ze dla zdecydowanej wiekszosci bada-
nych psychiczne zmeczenie jest przynajmniej okre-
sowym elementem doswiadczenia zawodowego,
a ponad jedna trzecia odczuwa je regularnie. To istot-
ne, poniewaz zmeczenie odczuwane jeszcze w czasie
pracy moze wptywac¢ na ich koncentracje, efektyw-
nos$¢ i mozliwos$e utrzymania zaangazowania w wy-
konywane obowiazki, a wiec mie¢ wptyw na biezace
wykonywanie zadan.

Warto dodac¢, ze psychiczne obcigzenie zwigzane
z praca nie musi konczy¢ sie wraz z wyjsciem z biu-
ra. Co trzecia osoba (33%) czasami po dniu pracy
czuje sie psychicznie wyczerpana, a 28% doswiad-
cza tego co najmniej czesto (15% ,czesto”, 13%
Lbardzo czesto”). To wazny sygnat, poniewaz sposob,
w jaki konczymy dzien pracy, moze mie¢ znaczenie
nie tylko dla naszego samopoczucia, ale réwniez dla

mozliwosci regeneracji i funkcjonowania poza praca.
Jesli wyczerpanie pojawia sie regularnie, moze ogra-
nicza¢ przestrzen na odpoczynek, zycie osobiste czy
aktywnosci, ktére pozwalajg odzyskac¢ energie przed
kolejnym dniem pracy.

Bywa, ze wyczerpaniu towarzyszy trudnos$¢ w psy-
chicznym ,odfaczeniu sie” od obowigzkéw po pracy.
Czyli fizycznie wychodzimy z biura lub zamykamy
komputer, ale nasza gtowa jeszcze pozostaje w pra-
cy - myslimy o mailach, ktére czekajg na odpowiedz,
zadaniach do wykonania czy planie na kolejny dzien.
Na te trudno$é¢ w psychicznym ,odtaczeniu sie”
od obowigzkéw po pracy czasami skarzy sie co
czwarta osoba (25%), a 17% doswiadcza tego co
najmniej czesto (9% ,czesto”, 8% ,bardzo czesto”).

38%

o0sob w srodowisku pracy
Czuje sie przecigzona
emocjonalnie

Stres, jaki odczuwam utrudnia mi realizacje biezgcych zadan

(oyt. jednokrotnego wyboru)

22% Nigdy
33% Rzadko
27% Czasami
Czesto

. 6% Bardzo czesto




Zmiana to obecnie staty element krajobrazu $rodo-
wiska pracy. Rosngce tempo przemian oraz potrzeba
ciggtego dostosowywania sie do nowych warunkow
sprawiajg jednak, ze adaptacja moze z czasem stawac
sie zrodtem obcigzenia.

38%

badanych stwierdza,
Ze czuje sie zmeczona
ciagtymi zmianami

Kolejne 29% nie zajmuje w tej kwestii jednoznacznego
stanowiska. Moze to wskazywaé, ze dla czesci osob
dynamika zmian staje sie odczuwalnym obcigzeniem,
cho¢ nie zawsze jest ono jeszcze wyraznie artykuto-
wane lub jednoznacznie identyfikowane.

Zmiany wdrazane w firmie czesto pociagaja za sobg

potrzebe rozwoju rowniez po stronie oséb w niej pra-
cujacych. Nowe rozwigzania, narzedzia czy sposoby

Jolanta Bujnowska

dziatania wymagajg bowiem zdobywania nowych
kompetencji i ciagtego uczenia sie. Ten aspekt funk-
cjonowania w zmieniajacym sie $rodowisku pracy
rowniez moze by¢ zrodiem zmeczenia. 22% osoéb
deklaruje, ze jest zmeczona potrzebg ciggtego roz-
woiju i uczenia sie nowych rzeczy, a 27% odpowia-
da ,ani tak, ani nie”. Tak wysoki odsetek odpowiedzi
ambiwalentnych moze wskazywac¢, ze doswiadcze-
nie ciggtego rozwoju dla czesci osob nie jest jedno-
znacznie obcigzajace. Moze ono zaleze¢ od charak-
teru zmian, ich infensywnosci, dostepnego wsparcia
czy poczucia, ze zdobywanie nowych kompetenciji
rzeczywiscie odpowiada na ich potrzeby. Dla czesci
0sob uczenie sie moze by¢ jednoczesnie wymagajace
i rozwojowe - przynosic¢ satysfakcje, ale tez wymagac
dodatkowego wysitku.

Jednym z czynnikow, ktory moze mie¢ znaczenie dla
poziomu wyczerpania, jest tempo pracy. 34% bada-
nych czasami uznaje je za psychicznie obcigzajg-
ce, a kolejne 18% doswiadcza tego czesto i bardzo
czesto. Oznacza to, ze dla ponad potowy responden-
téw tempo pracy przynajmniej okresowo stanowi zro-
dto obcigzenia psychicznego.

O skali przeciazenia mowi takze to, jak wiele oséb od-
czuwa, ze utrzymanie dotychczasowego tempa pracy
wymaga od nich coraz wiekszego wysitku. 30% ba-
danych doswiadcza tego czasami, a 25% - czesto
lub bardzo czesto.

Mentorka, inwestorka, autorka ksigzki ,,Rozwdj Osobisty 3.0. Jak sie rozwija¢ i znalez¢ swojg droge”,

ekspertka kampanii ,,Blizej Siebie”.

Komentarz ekspercki

Warto zwroci¢ uwage na roznice miedzy zme-
czeniem cigglymi zmianami a zmeczeniem
samg potrzebg uczenia sie i rozwoju. Moze ona
sugerowac, ze problemem nie jest rozwoj sam
w sobie, ale warunki i tempo, w jakich musi sie
on odbywac.

Rozwdj moze by¢ zasobem - wzmacnia¢ po-
czucie kompetenciji, sprawczosci i przygoto-
wywac do nowych wyzwan. Jednak, gdy ko-
niecznos¢ zdobywania nowych kompetencji
naktada sie na wysokie tempo pracy i kolejne
zmiany, moze stawac¢ sie dodatkowym kosz-
tem. Kluczowe staje sie wiec nie tylko to, jak
wiele nowych kompetencji pracownicy_czki

majg zdobywac, ale rowniez czy majg odpo-
wiednie warunki, aby rzeczywiscie je przyswoic
i wykorzystac.

Wyzwaniem dla firm nie jest zatem ogranicza-
nie rozwoju, lecz tworzenie warunkéw, ktore
umozliwiajg adaptacje. Odpowiedzialnos¢ za
ich stworzenie nie moze spoczywac¢ wytacznie
na bezposrednim przetozonym - wymaga spoj-
nego dziatania lideréw_ek na wszystkich szcze-
blach organizacji. To oni mogg wspierac¢ ten
proces poprzez porzadkowanie priorytetow,
nadawanie zmianom sensu oraz zapewnianie
przestrzeni na uczenie sie i wdrazanie nowych
kompetenciji.
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Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych

Rozwdj nowych technologii i wynikajace z tego tem-
po zmian powoduje, ze stres zwigzany z praca zawo-
dowa staje sie jednym z najpowazniejszych wyzwan
w zakresie zdrowia. Wspotczesne srodowisko pracy
- mimo automatyzacji - generuje nowe rodzaje ryzy-
ka: przebodzcowanie, stres technologiczny (techno-
stres) oraz presje czasu.

Diugotrwaty stres moze prowadzi¢ do stanéw leko-
wych czy depresyjnych. Wedtug prognoz Swiatowej
Organizacji Zdrowia, depresja stanie sie najczesciej
wystepujgca i diagnozowang chorobg na swiecie do
2030 roku.

W Polsce w 2025 r. z tytutu zaburzen psychicznych
i zaburzen zachowania zostato wystawionych ponad
1,7 min zaswiadczen lekarskich na tgczng liczbe po-
nad 34 min dni absencji chorobowej. Stanowito to
14,1% ogotu liczby dni absencji (co stawia zaburzenia
psychiczne na drugim miejscu najczestszych przy-
czyn niezdolnosci do pracy - w odniesieniu do 2024
roku, w ktorym ta przyczyna byta na pigtym miejscu).

Zaswiadczenia lekarskie z tytutu zaburzen psychicz-
nych i zaburzen zachowania najczesciej wystawiane
byty w zwigzku z:

o reakcjg na ciezki stres i zaburzeniami adaptacyj-
nymi (F43) - 40,2%

o innymi zaburzeniami lekowymi (F41) - 20,4%

o epizodem depresyjnym (F32) - 18,8%

o zaburzeniami depresyjnymi nawracajacymi (F33)
-9.2%

Inwestycja w zdrowie psychiczne jest fundamen-
tem utrzymania aktywnosci zawodowej, rownowagi
psychicznej i dobrej jakosci zycia. Srodki zainwesto-
wane w profilaktyke stresu, dostep do psychoterapii
Czy programy wsparcia w miejscu pracy zmniejsza-

ja ryzyko wystgpienia niezdolnosci do pracy i same
w sobie sg inwestycja w kapitat ludzki.

Osoby zagrozone niezdolnoscig do pracy z powo-
du schorzen psychosomatycznych moga uzyskacé
wsparcie w ramach programu rehabilitacji lecz-
niczej ZUS. Program jest realizowany od 2004 r.
Jego wprowadzenie wynikato ze wzrostu liczby
schorzen w grupie zaburzen psychicznych i zabu-
rzen zachowania. W ramach rehabilitacji leczniczej
jest realizowany zindywidualizowany i kompleksowy
program rehabilitacji dla kazdej skierowanej osoby.
Celem programu jest jak najszybszy powrdt tej osoby
do pracy. Obejmuje on rehabilitacje medyczng oraz
elementy rehabilitacji spotecznej i zawodowe;j.

Nalezy podkresli¢, ze w ramach kazdego profilu re-
habilitacji ZUS prowadzone sa dziatania z zakresu
edukacji zdrowotnej i promocji zdrowia oraz eduka-
cji psychologicznej. Na turnusie rehabilitacyjnym fa-
chowa wiedzg stuza nie tylko lekarze specjalisci wraz
z zespotem fizjoterapeutdw, ale takze psycholodzy.



Zrédta kosztu, czyli
Jak zaprojektowana jest
zawodowa codziennosc¢

Przeciazenie pracownikow_czek, ich stres i zmeczenie
maja swoje konkretne zrodta w warunkach pracy, czyli
sposobie, w jaki zaprojektowana jest ich zawodowa
codziennosc¢. W badaniu odniesliSmy sie do wybranych
okolicznosci | sytuacji w miejscu pracy, ktore
powszechnie uznawane sa za(szkodliwe dla zdrowia
psychicznego | dobrostanu, i sprawdzaliSmy, jak czesto
W ciggu ostatniego roku byty one udziatem badanych.




Za duzo zadan

35% badanych czasami czuje sie przyttoczona liczbg obowigzkéw, a kolejne 21% deklaruje to co najmniej
czesto (15% ,czesto”, 6% ,bardzo czesto”). Czesciej dotyczy to kobiet, co by¢ moze zwigzane jest z wiekszym
obciazeniem obowigzkami pozazawodowymi (rodzinnymi, opiekunczymi), co przektada sie takze na poczucie
przyttoczenia zawodowego. Czesciej deklarujg o takze liderzy_ki (33% ,czasami”, 21% ,czesto” i 9% ,bardzo
czesto”) co z kolei przypuszczalnie mozna taczyc z wieksza liczbg obowigzkéw, ale rowniez z wyzszym obcigze-
niem poznawczym, wynikajagcym z koniecznosci podejmowania decyzji, rozwigzywania problemdw i koordyno-

wania pracy innych osob.

Komentarz ekspercki

Daria Rzadkiewicz

Trenerka, mentorka i coach z akredytacjg EIA EMCC, konsultantka kryzysowa i antywypaleniowa,

ekspertka kampanii ,,Blizej Siebie”.

W wynikach badania widze potrzebe przyjrze-
nia sie nie tylko liczbie zadan, ale tez temu, jak
organizacje ustalajg priorytety i oczekiwania
dotyczace dostepnosci pracownikéw_czek.
Czy oczekujac ciagte] gotowosci do reagowa-
nia, zostawiamy im wystarczajgco duzo czasu
na prace w skupieniu?

To, jak pracownik_czka zarzadza swoimi za-
daniami, nie zalezy wytacznie od jego indy-
widualnych umiejetnosci. Znaczenie majg tez
sposob organizacji pracy i zasady komunikacji
w firmie. Wazna role odgrywaja tu liderzy_ki:
powinni jasno okreslac, co jest naprawde pilne,

co moze poczekac i z czego rezygnujemy, gdy
pojawiajg sie nowe zadania. Nie kazda wiado-
mos$¢ wymaga natychmiastowej reakcji, a nie
kazda sprawa - spotkania.

Przerwa powinna by¢ statym i waznym ele-
mentem dnia pracy, a nie czyms, na co mozna
sobie pozwoli¢ dopiero po wykonaniu wszyst-
kich zadan.

Uwazam, ze ochrona uwagi i mozliwos¢ rege-
neracji to dzi$ kluczowe elementy odpowie-
dzialnego zarzadzania i budowania przyjazne-
go srodowiska pracy.

Nadmiar obowigzkéw sprawia, ze 18% badanych co najmniej czesto nie ma czasu w pracy na przerwe
czy spokojne zjedzenie positku, a czasami ten brak czasu doskwiera 27% badanych. Czesciej dotyczy to lide-
row_ek (14% ,czesto” i 11% ,bardzo czesto”).

Maile, wiadomosci i spotkania sg nieodtacznym elementem pracy, jednak, gdy pochtaniajg znaczng czes¢ dnia
lub sa Zle zorganizowane, moga zmniejsza¢ poczucie efektywnego wykorzystania czasu na wtasciwe zadania.
Tak jest w przypadku niemal 4 na 10 osob w srodowisku pracy - 39% stwierdza, ze duza liczba maili, wia-
domosci, spotkan co najmniej czasami utrudnia im efektywna prace (25% .czasami”, 10% .czesto”, 4%
Lbardzo czesto”).

Brak doceniania

Okazuje sie, ze jednym z dosc czestych czynnikow obcigzajacych osoby w srodowisku pracy jest brak docenia-
nia. To istotne, poniewaz poczucie, ze wysitek i zaangazowanie pracownika_czki pozostaja niezauwazone, moze
wplywac na motywacje, ale rowniez na dobrostan i poczucie sensu wykonywanej pracy. Tymczasem jedynie
co dziesigta osoba deklaruje, ze nigdy nie doswiadcza braku docenienia w pracy. Czasami na brak do-
cenienia skarzy sie 29%, a dla 34% jest o doswiadczenie co najmniej czeste. Oznacza to, ze dla znacznej
czesci badanych brak docenienia nie jest jedynie incydentalnym doswiadczeniem, ale statym elementem ich
codziennego funkcjonowania. A przeciez w zdrowym srodowisku pracy nalezy oczekiwa¢ odwrotnej zalezno-
sci, czyli regularnego zauwazania i doceniania wysitku oraz zaangazowania pracownikow_czek.
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Komentarz ekspercki

Klaudia Rakowska

Coach, mentor, trener, ekspertka kampanii ,,Blizej Siebie”.

Patrzac na te wyniki i doswiadczenia ze swo-
ich szkolen, nasuwa mi sie refleksja, ze mimo
usilnych staran wciaz brakuje nam uwaznosci
na siebie i drugiego cztowieka. Staramy sie byc¢
zyczliwi, empatyczni i wyrozumiali, jako orga-
nizacje tworzymy bardzo piekne, kompleksowe
kultury doceniania i dbamy o przyjazng at-
mosfere w pracy, a jednoczesnie zdarza sie, ze
w codziennym pedzie zapominamy o zwyktym
~dziekuje”. W biegu umykaja nam ,drobiazgi”,
ktore drobiazgami nie sa. Zaktadamy, ze sko-
ro cos jest czyims zadaniem, to je robi i tyle.

Tymczasem ten ktos (tak samo jak my) po-
frzebuje mie¢ poczucie, ze to, co robi, jest dla
kogo$ wazne. Wypowiedzenie czy napisanie
zdania ,dziekuje, ze to zrobite$_as” naprawde
nic nie kosztuje, zajmuje 3 sekundy, a ma duzg
moc - wysyta sygnat, ze widzimy drugiego czto-
wieka i ze to, co on robi, ma dla nas znaczenie.
Z pozoru to maty gest, kilka stow, a czasem na-
prawde wystarczy, by druga strona poczuta sie
zauwazona i doceniona. Prawdziwa kultura do-
ceniania, wedtug mnie, zaczyna sie wiasnie od
takich prostych, codziennych gestow.

Jestem przyttoczony_a o o
liczba obowiazkéw e ek
Nadmiar obowigzkow sprawia, ze
nie mam w pracy czasu na prze- 30% 27% 7%
rwe, spokojne zjedzenie positku
Duza liczba maili, wiadomosci
i spotkan utrudnia mi 23% 25%
efektywng prace
Doswiadczam braku docenienia 27% 29%
Doswiadczam pres 24% 36% 7%
natychmiastowej reakcji
Doswiadczam presji na wyniki 24% 31%
Dos’wmds:zam zbyt c?luiego 20% 31% 79
nacisku przetozonych
Nigdy Rzadko Czasami [ Czesto M Bardzo czesto

Pod presja

Zrédtem obciazenia dla osob w $rodowisku pracy moze by¢ tez presja, jakiej doswiadczaja.

27% co najmniej czesto odczuwa presje natychmiastowej reakcji, a 36% doswiadcza tego czasami. Pre-
sje te nieco czesciej odczuwajg kobiety niz mezczyzni, a takze liderzy_ki czesciej niz pracownicy_czki.

W tym miejscu warto zaznaczy¢, ze taka presja moze mie¢ bezposrednie przetozenie na jakos¢ pracy.
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34% badanych deklaruje bowiem, ze pod presja czasu ma problemy ze skupieniem. Tymczasem reakcje
w pracy niejednokrotnie wymagaja nie tylko szybkosci, ale rowniez analizy sytuacji, podjecia decyzji i szerszego
spojrzenia na mozliwe konsekwencje. Presja natychmiastowej reakcji moze wiec ograniczac przestrzen na za-

stanowienie i zwiekszac ryzyko reagowania w sposob mniej przemyslany.

Mam problem ze skupieniem sie
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koniecznosci ciagtego przetacza-

Zdecydowanie nie

w skupieniu (bez odrywania

12% 27%

pod presja czasu

Raczej nie

Paula Podgorska

27%

Ani tak, aninie ™ Raczejtak M Zdecydowanie tak

Change Management Partner, certyfikowany coach (ICF) i facylitatorka, ekspertka kampanii ,,Blizej Siebie”.

Klasyczny podrecznik zarzadzania zmiang
mowi: wywotaj poczucie pilnosci, a ludzie ru-
szg do dziatania. Te dane kazg to zrewidowac.
63% badanych czuje presje natychmiastowej
reakcji - wiecej niz presje na wyniki. Problem
w tym, ze 34% pod tg presjg traci skupienie.
Urgency, zamiast by¢ paliwem zmiany, zaczy-
na dziata¢, jak nadmiar gazu wcisniety w silnik
bez sprzegta - auto wyje, ale nigdzie nie jedzie.
Zmiana wymaga chwili ciszy, w ktorej ludzie
moga sobie odpowiedzie¢ na pytanie ,,po co”.
Permanentny alarm te cisze zabiera.

Jeszcze ciekawsze jest zrodto napiecia. Presja
od przetozonych (25% ,czesto”) jest niemal tak

Doswiadczam:

.. . . 26%
nia sie miedzy zadaniami

braku czasu na prace

przez komunikaty z zewnatrz)

frustracji wynikajacej

z braku wptywu na decyzje

nadmiaru spotkan

Nigdy Rzadko Czasami
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29%

30%

¥ Czesto

powszechna, jak presja na wyniki. To znaczy,
ze cze$¢ oporu wobec zmiany, ktérg zwykle
ftumaczymy ,trudnym rynkiem”, tak naprawde
rodzi sie pietro wyzej - w sposobie, w jaki zmia-
ng sie zarzadza. Ludzie rzadko bojg sie samej
zmiany. Bojg sie tego, jak sg przez nig prowa-
dzeni.

| wreszcie - ten koszt nie rozktada sie réwno.
Kumuluje sie w konkretnych punktach struktu-
ry: u liderek, u kobiet. To wezly przecigzenia,
ktore warto mapowac rownie starannie, jak in-
teresariuszy - bo fo tam zmiana najpierw peka.

34%

35%

31%

35% 24%

M Bardzo czesto




Presja jaka odczuwamy w pracy dotyczy takze jej wymiernych aspektéw, a wiec wynikow, jakie osiggamy.
Niemal co pigta osoba w srodowisku pracy nigdy nie odczuwa presji na wyniki (17%), czasami jest ona
udziatem co trzeciej osoby (31%), a 28% odczuwa jg co najmniej czesto.

Dla wielu oséb zrodtem presji sa osoby bedace wyzej w firmowej hierarchii. 26% oséb co najmniej ,,czesto”
doswiadcza zbyt duzego nacisku ze strony przetozonych, a 31% spotyka sie z tym czasami.

Co jest nie tak w organizacji pracy?

Obciagzenie nie wynika jednak wytacznie z presji na
tempo czy osiggane rezultaty. Istotnym zrodtem kosz-
tu psychicznego moze by¢ rowniez sposob organiza-
cji samej pracy.

Szczegolnie widoczne jest to w przypadku koniecz-
nosci ciggtego przetaczania sie miedzy zadaniami
- 34% badanych doswiadcza jej czasami, a kolejne
29% co najmniej czesto.

Podobnie wyglada sytuacja z brakiem czasu na pra-
ce w skupieniu: 35% badanych odczuwa go czasa-
mi, a 23% co najmniej czesto.

W stopniu ,czesto i bardzo czesto” obie te sytuacje
czesciej sg udziatem liderow_ek niz pracownikéw_
czek. By¢ moze wigze sie to z wiekszg liczbg projek-
téw i obszardw, w ktére sg oni zaangazowani w tym
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samym czasie, a takze jednoczesng koniecznoscig
reagowania na potrzeby zespotu i podejmowania de-
cyzji w réznych sprawach.

Nieco mniej osob skarzy sie na nadmiar spotkan -
czasami doswiadcza go 24% badanych, a co naj-
mniej czesto 15%. Niemniej jednak dla wielu oséb
ten niezbedny dla wspotpracy element pracy moze
dodatkowo obcigza¢ (wymagajac ciggtego reagowa-
nia, odpowiadania na biezaco i dostosowywania sie
do tematow poruszanych przez innych), a jednocze-
$nie odbiera¢ przestrzen na spokojna i nieprzerywana
prace. W przypadku osob, ktore majg juz trudnosci
ze znalezieniem czasu na prace w skupieniu, kolejne
spotkania moga dodatkowo fragmentaryzowac dzien
pracy i utrudniac¢ realizacje zadann wymagajacych
dtuzszego skupienia.




Na dtuzsza mete, czyli
koszt dtugoterminowy

Wiemy juz, ze stres, przeciazenie i zmeczenie sg
doswiadczeniami wpisanymi w funkcjonowanie
zawodowe - dziejacymi sie tu i teraz. Jednak

z perspektywy dtugoterminowej istotne sa nie tylko
pojedyncze sytuacje i doswiadczenia, ale przede
wszystkim ich kumulacja oraz relacja miedzy
poziomem wymagan i obciazen a mozliwosciag
regeneracji i odbudowy zasobow.

Kazde kolejne obciagzenie pracownika_czki czy lidera_ki
moze zwieksza¢ skumulowany koszt funkcjonowania
w srodowisku pracy. Jezeli okresy wysokich wymagarn
powtarzajg sie, to nawet krotkotrwate stany napiecia
moga stopniowo przeksztatcac¢ sie w bardziej frwate
konsekwencje. Dotyczg one nie tylko zdrowia i do-
brostanu, ale réowniez sposobu, w jaki osoba funk-
cjonuje zawodowo - jej poziomu energii, moty-
wacji, poczucia sprawczosci, zaangazowania
oraz gotowosci do podejmowania dodatkowe-

go wysitku.

W tym sensie czes¢ kosztéw pracy ma charakter
odroczony. Nie ujawnia sie w momencie wystapienia
okreslonego wymagania czy konkretnego stresora,
lecz narasta w czasie jako efekt powtarzajacych sie
doswiadczen i niewystarczajgcej regeneracji. Obja-
wia sie w rosngcym zmeczeniu, spadku zaanga-
zowania, wiekszym dystansie wobec pracy czy
ostatecznie w decyzji o wycofaniu sie z orga-
nizacji.

Z perspektywy pracownika_czki oznacza to
stopniowe zuzywanie zasobow potrzebnych do
efektywnego i satysfakcjonujacego funkcjonowania
zawodowego. Z perspektywy organizacji - ryzyko
utraty zaangazowania, dos$wiadczenia i potencjatu
0sob, ktére przez diugi czas funkcjonowaty w warun-
kach podwyzszonego obcigzenia.
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Motywacja i zaangazowanie, satysfakcja i co dalej...

Jednym z pierwszych obszaréw, w ktorych diugotrwate obcigzenie moze znajdowac swoje odzwierciedlenie,
jest motywacja i zaangazowanie w prace.

O O To indywidualne do$wiadczenie
z pewnoscig wykracza poza do-
O O brostan jednostki. Moze prze-

ktadac¢ sie na sposob i jakosc

wykonywania obowigzkow,
badanych deklaruje, doswiadczato efektywnosé oraz gotowos¢ do
ze w ostatnim roku tego czasami podejmowania inicjatywy.

czesto i bardzo
czesto odczuwali
spadek motywacji
I zaangazowania

Doswiadczam spadku motywaciji

. X 21% 37% 24% 9%
lub zaangazowania

Wykonuje swoje obowuazk'! 07% 35% 18% 0%
bez satysfakciji
Wykonuje swojg prace popraw-
nie, ale nie angazujac sie bardziej, 21% 33% 27%
niz jest to konieczne

Nigdy Rzadko Czasami Czesto M Bardzo czesto

Warto tez zastanowi¢ sie na ile praca daje nam satysfakcje - a okazuje sie, Zze nie jest ona powszechna. 35%
badanych czasami wykonuje swoje obowiazki bez satysfakciji, a 27% dziata bez niej co najmniej czesto
(18% ,czesto”, 9% ,bardzo czesto”).

Jedynie 11% badanych deklaruje, ze nigdy nie wykonuje swoich obowigzkéw bez satysfakcji, co oznacza,
ze zdecydowana wiekszos¢ przynajmniej sporadycznie doswiadcza jej braku w wykonywanej pracy. W dtuzszej
perspektywie taki stan moze stanowic¢ istotny element obciazenia psychicznego zwigzanego z praca.

Ze spadkiem motywaciji i zaangazowania taczy sie zjawisko cichej rezygnacji, czyli quiet quitting. To sytuacja,
gdy pozostajemy w pracy, ale celowo ograniczamy swoje zadania do minimum. Wykonujemy tylko swoje pod-
stawowe obowigzki, ale nic wiecej. Nie wychodzimy z inicjatywa, nie zgtaszamy pomystow, nie bierzemy udziatu
w dodatkowych projektach. Stawiamy wyrazne granice, aby praca nie przenikneta do sfery prywatne;.
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Komentarz ekspercki

Matgorzata Czernecka

Psycholozka biznesu, ekspertka ds. Meta Performance, ekspertka kampanii ,,Blizej Siebie”.

Nasze statystyki nie odbiegaja od globalnych
tendencji spadku kondycji psychicznej i zaan-
gazowania pracownikow_czek i liderow_ek.
Wycofanie, ktére widzimy wsrod oséb de-
klarujgcych, ze ,czasami” pracujg bez sa-
tysfakcji jest odpowiednikiem dla tego, co
w literaturze okresla sie jako ,comfortably di-
sengaged”. Charakteryzuje to osoby, ktdre nie
sg na tyle niezadowolone, zeby odejs¢, ale tez
nie na tyle zaangazowane, zeby wychodzi¢
z wiasng inicjatywa. Cho¢ bardziej niepokojaca
moze by¢ grupa 27%, ktora dziata bez satys-
fakcji ,czesto” lub ,bardzo czesto” - tu dane
moga zbliza¢ sie do wskaznikdéw chroniczne-
go braku zaangazowania, ktére Gallup wigze

Dodatkowo, warto zwrdéci¢ uwage na fakt, ze
satysfakcja z pracy nie zawsze idzie w parze
z zaangazowaniem. Mozna pozytywnie oce-
nia¢ swoja prace i wykonywane zadania i jed-
noczesnie nie wnosic nic ponad minimum.

Jesli popatrzymy na ilo$¢ przeciagzen, zmian
oraz wysokiego tempa pracy, w ktérym funk-
cjonujemy dzi§ w organizacjach fo mozna
powiedzie¢, ze quiet quitting, staje sie swoje-
go rodzaju strategig ochronna. W warunkach
wysokich wymagan, bez dtuzszych okresow
wolniejszego tempa pracy, pracownicy_czki
i liderzy_ki beda stopniowo fraci¢ zasoby psy-
chiczne, zdolnos¢ do regeneracji czy poczucie

z mierzalnymi stratami w produktywnosci.

sensu.

Quiet quitting w ostatnim roku mogto byé¢ udziatem ponad 70% oséb w srodowisku pracy - tyle oséb
deklarowato, ze co najmniej czasami wykonywato swoja prace poprawnie, ale nie angazujac sie bardziej,
niz jest fo konieczne. 33% zachowywato sie tak czasami, 27% czesto, a 12% bardzo czesto.

W stopniu ,czesto” i ,bardzo czesto” czesciej deklarujg to pracownicy_czki niz liderzy_ki i pokolenia Y i X.
W stopniu ,,czasami” najczesciej dziatajg tak przedstawiciele pokolenia Z.

A co z zyciem poza praca?

Diugoterminowe konsekwencje obcigzenia zawodo-
wego nie ograniczajg sie wytacznie do tego, jak funk-
cjonujemy w miejscu pracy.

Sposodb, w jaki go doswiadczamy oraz zasoby, ktdre
kazdego dnia angazujemy w wykonywanie obowigz-
kow zawodowych, wptywaja réwniez na nasze funk-
cjonowanie poza praca, w innych zyciowych rolach
niz ta pracownika_czki czy lidera_ki.

Praca i obcigzenie, jakie w niej odczuwamy miewa
bezposrednie przetozenie na zycie prywatne. 31% ba-
danych przynajmniej czesto ma poczucie, ze praca
zabiera im energie potrzebng na zycie prywatne
(czesciej deklarujg to kobiety niz mezczyzni). A cza-
sem z takag sytuacjg ma do czynienia co trzeci badany
(33%), rzadko 23%, a 13% nie czuje tego nigdy.
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34%

badanych stwierdza, ze
przez prace majg mniej
czasu na zycie osobiste

Kolejne 23% odpowiada ,ani tak, ani nie”, co moze
wskazywac, ze wpltyw pracy na ilos¢ czasu poswie-



canego zyciu osobistemu nie jest staly i moze zaleze¢
od aktualnej sytuacji zawodowej. W okresach wiek-
szego obcigzenia pracy i wiekszej liczby zadan moze
ona pochtania¢ czas, ktéry w innych warunkach bytoy
przeznaczony na sprawy osobiste. Z kolei w spokoj-
niejszych okresach mozliwe jest zachowanie wigkszej
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a osobistym.

Przez prace mam coraz mniej
czasu na zycie osobiste

Praca negatywnie wptywa
na moje zycie prywatne

Zdecydowanie nie Raczej nie

25%

Ani tak, ani nie

Na podsumowanie przywotajmy wynik, dotyczacy
rodzaju wplywu pracy na zycie prywatne. 26% ba-
danych przyznaje, ze praca negatywnie wplywa
na ich zycie prywatne, a co pigty (27%) ocenia to
niejednoznacznie (,ani tak, ani nie”), co moze s$wiad-
czy¢ o tym, ze wptyw ten bywa rézny w zaleznosci od
okolicznosci i ze bywa takze negatywny.

23% 23% 1%

27% 27% 16% 10%

Raczejtak M Zdecydowanie tak

Ten negatywny wptyw najczesciej objawia sie brakiem sity po pracy na dodatkowe aktywnosci, takie jak sport,
hobby czy spotkania towarzyskie (tak stwierdza potowa - 49% - sposrod deklarujacych negatywny wptyw
pracy). Badani wskazujg takze na trudnosci ze snem i regeneracja (39%) oraz na wysoki poziom stresu i nerwo-

wos¢, ktore odbijaja sie na relacjach z bliskimi (36%).

Wyniki pokazujg wiec, ze koszt psycho-
logiczny pracy nie konczy sie wraz z za-
konczeniem dnia zawodowego - moze
przenosi¢ sie na obszary zycia zwigzane
z odpoczynkiem, zdrowiem i relacjami. Dba-
nie o zdrowie psychiczne w miejscu pracy
oznacza zatem nie tylko reagowanie na kry-
zysy tu i teraz, ale takze tworzenie warun-
kow, ktore pozwalaja pracownikom_czkom
zachowa¢ réwnowage, regenerowac sie
i odbudowywac¢ zasoby niezbedne do do-
brego funkcjonowania zaréwno w pracy, jak
i poza nia.
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Pytanie skierowane do osoéb, ktore deklaruja, ze praca negatywnie wptywa na ich zycie prywatne
(N=351) - wplyw ten objawia sie w nastepujacy sposéb:

Nie mam sity po pracy na dodatkowe aktywnosci

. . . 49%

(jak sport, hobby, spotkania towarzyskie)
Praca sprawia, ze mam frudnos 309
i ze snem i regeneracja °
Jestem mocno zestresowany_a/nerwowy_a, co 36%
odbija sie na bliskich i na moich relacjach z nimi °
Duzo mysle o pracy i obowigzkach, 3%

przez co jestem nieobecny_a myslami

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

Nie mam czasu na zycie prywatne,
bo pracuje bardzo dtugo

Cierpi kondycja psychiczna

Praca nie pozostaje bez wptywu takze na kondycje psychiczna. Negatywny wplyw pracy na zdrowie psy-
chiczne co najmniej czasami dostrzega ponad potowa (57%) oséb w srodowisku pracy. Najwiecej z nich
deklaruje czestotliwo$é na poziomie ,czasami” (32% ,czasami”, 17% ,czesto”, 8% ,bardzo czesto”). Zdecydo-

wanie czesciej ten negatywny wptyw widza kobiety.

Komentarz ekspercki

Marta Drincic¢

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

ekspertka kampanii ,,Blizej Siebie”.

Wyniki wskazuja na to, ze obciazenie psychicz-
ne zwigzane z pracg stanowi istotny problem.
Powtarzajgce sie okresy napiecia, presji i prze-
cigzenia moga prowadzi¢ do kumulowania
sie kosztow psychicznych. Moze to skutkowac
powaznymi konsekwencjami, szczegodlnie gdy
wymagania zawodowe przewyzszajg dostepne
zasoby oraz mozliwosci regeneracii.

Skala obcigzenia znajduje odzwierciedlenie
w wynikach dotyczacych wypalenia zawodo-
wego. 54% badanych uwaza, ze moze byc¢
nim zagrozonych, a potowa deklaruje jedno-
czesne, co najmniej czasowe, doswiadczanie
jego frzech wymiaréw: wyczerpania, obnizonej
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efektywnosci oraz dystansu lub negatywne-
go nastawienia do pracy. Szczegolnie istotne
jest rozpowszechnienie poczucia wyczerpania
i braku energii (72%), cho¢ samo w sobie nie
przesgdza o wypaleniu.

Rozbieznos¢ miedzy deklarowanymi objawami
a identyfikowaniem witasnego doswiadczenia
jako wypalenia moze wskazywa¢ na niedo-
szacowanie skali zjawiska. Wyniki podkreslajg
potrzebe wczesnego rozpoznawania sygnatow
przeciazenia i edukacji dotyczacej wypalenia,
natomiast kluczowe jest ograniczanie Zzrodet
chronicznego obcigzenia i tworzenie warun-
kow sprzyjajacych regeneracii.



Doswiadczam negatywnego
wplywu pracy na zdrowie psy-
chiczne

Nigdy Rzadko Czasami

Wplyw ten z pewnoscig nie wynika z samego faktu
posiadania pracy i jej wykonywania, ale jest efektem
kumulacji innych czynnikow, takich jak wspomniana
presja, nadmiar zadan, zbyt duze tempo.

Jednoczesnie fakt, ze najliczniejsza grupa wskazuje
na wystepowanie tego negatywnego wptywu jedynie

Wypalenie zawodowe

Stres doswiadczany tu i teraz, takze ma swoje konsekwencje. Diugotrwata reak-
cja na przewlekly stres (a o takim mozna mowic, gdy osoba odczuwa go czesto,
bardzo czesto lub nawet zawsze) jest wypalenie zawodowe, ktore jak pokazuje

badanie stanowi realne zagrozenie.

54%

0s6b w srodowisku pracy

jest zdania, ze moze im

grozi¢ wypalenie zawodowe

W zesztorocznym badaniu kampanii ,Sukces na wage zdrowia - o kondyciji
psychicznej i przysziosci pracy” zagrozenie wypaleniem deklarowato 51% ba-
danych. W tym roku zagrozenia nie widzi 23% badanych, a 19% badanych
pozostaje niezdecydowanych. Ich odpowiedz ,.ani tak, ani nie” moze $wiadczy¢
o frudnosciach w jednoznacznej ocenie wtasnej sytuacji lub o dostrzeganiu po-
jedynczych symptomow, ktore nie sg jeszcze postrzegane jako wyrazne zagro-

zenie.

27% 32% 17% 8%

Czesto M Bardzo czesto

.Czasami”, moze sugerowac, ze sposob, w jaki od-
dziatuje na nas zawodowa codziennos¢ nie jest staty
i jednostajny, ale zmienny i zalezny od okolicznosci.
Ten negatywny wptyw mozemy obserwowac w wy-
branych okresach, np. zwiekszonego napiecia czy ro-
sngcych wymagan, kiedy nasze zasoby nie sg w stanie
sprosta¢ wymaganiom.
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Moze mi grozi¢ wypalenie zawodowe

2026 19%

2025 19%
Zdecydowanie Raczej Ani tak,
nie nie ani nie

To subiektywne opinie, jednak fakt, ze wczesniej ba-
dani poznali definicje syndromu wypalenia zawodo-
wego wedtug WHO, oznacza, ze ich deklaracje odno-
sity sie do precyzyjnie zdefiniowanego zjawiska, a nie
wytgcznie do ich potocznego rozumienia wypalenia,
ktore jak wiemy bywa rézne, niejednokrotnie baga-
telizowane lub utozsamiane jedynie ze zmeczeniem,
przecigzeniem obowigzkami czy chwilowym spad-
kiem motywaciji.

12%

poczucie wyczerpania
i/lub braku energii

w pracy

Raczej
tak

O1%

obnizona efektywnos¢

18% 4%

19% 36%

19% 37% 14% 7%

M Zdecydowanie M Nie wiem/
tak trudno powiedzie¢

Bardziej obiektywnie na ryzyko wystapienia wypale-
nia zawodowego mozna spojrze¢ dzieki deklaracjom
odnoszacym sie do poszczegodlnych jego wymiaréw
wskazanych witasnie w definicji WHO, a wiec bezpo-
$rednio do doswiadczen badanych. W ostatnim roku
przynajmniej ,czasami” tych trzech wymiaréw do-
swiadczata ponad potowa osob:

54%

dystans i/lub negatyw-
ne nastawienie do pra-
cy/wspotpracownikow

Co ciekawe odpowiedzi ,czasami”, ,czesto” i ,bardzo czesto” jednoczesnie przy 3 wymiarach wskazato 50%
badanych, a zatem co najmniej czasami potowa oséb doswiadcza wszystkich trzech wymiaréw wypalenia.



Doswiadczam:

poczucia wyczerpania

O,
/braku energii 1952

obnizonej efektywnosci w pracy

dystansu lub negatywnego
nastawienia do pracy/wspotpra-
cownikéw

Nigdy Rzadko Czasami

42% osob w srodowisku pracy przypuszcza, ze
w ostatnich 5 latach doswiadczylo wypalenia za-
wodowego, choé¢ nie majg ku temu pewnosci, po-
niewaz nie skonsultowali tego ze specjalistg (psy-
chologiem, psychiatra). Z takiego wsparcia korzystato
i posiada diagnoze 4% badanych.

Mimo tak wysokich wynikéw dotyczacych doswiad-
czania poszczegolnych wymiardw wypalenia, moze
nieco zaskakiwac, ze:

A4%

badanych deklaruje, ze
w ostatnich 5 latach nie
doswiadczyto wypalenia
zawodowego

27%

32%

38% 22%

37% 18% 6%

36% 13%

Czesto M Bardzo czesto

Mozna przypuszczac, ze wiele osob nawet widzac ob-
jawy nie identyfikuje ich jako wypalenia zawodowe-
go, a tym bardziej, nie weryfikuja tego ze specjalista.
Moze to wynikac¢ zarowno z braku $wiadomosci, czym
jest wypalenie, jak i z tendencji do bagatelizowania
problemoéw zwigzanych ze stresem zawodowym oraz
wskazywac¢ na potrzebe wiekszej edukacji w zakresie
rozpoznawania objawow wypalenia oraz reagowania
na nie na wczesniejszym etapie.

Zestawienie wynikow dotyczacych wypalenia zawo-
dowego pokazuije, ze jest ono zjawiskiem wielowymia-
rowym, ktére badani oceniajg na roznych poziomach
- od pojedynczych doswiadczanych objawoéw, przez
poczucie zagrozenia, az po identyfikacje wtasnego
doswiadczenia jako wypalenia. Wyniki wskazujg tak-
ze, ze skala potencjalnego ryzyka moze by¢ szersza
niz sama liczba osob, ktore deklarujg doswiadczenie
wypalenia.

Gdy praca obciaza psychicznie, pojawia sie mysl o zmianie

51%

badanych uznaje, ze ich
praca jest obcigzajaca
psychicznie
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Czesciej deklaruja tak liderzy_ki niz pracownicy_czki.
Kolejne 26% ma niejednoznaczng postawe, co moze
$wiadczy¢ o sytuacyjnej zaleznosci - w jednych sytu-
acjach odczuwajg obcigzenie, a w innych nie i jego
stopien zmienia sie w zaleznosci od okolicznosci.



Na ile obciazajgca psychicznie jest Twoja praca?

Weale nie  Raczej nie Ani obcigzajaca, Raczej Bar.d?o Nie wiem,
obciazajagca obcigzajaca ani nie obciazajaca ob.maza— 1rgdn9
jaca powiedzie¢
17% 26% 35%

.....................................................

Jesli obcigzenie psychiczne w pracy pozostanie
na obecnym poziomie przez najblizsze 6-12 mie-
siecy, czy rozwazysz zmiane pracy?

19% 17% 23%
Zdecydowanie Raczej Ani tak, Raczej M Zdecydowanie M Nie wiem/
nie nie ani nie tak tak trudno powiedzie¢

Czy jednak za swiadomoscig kosztu psychicznego,
jaki niesie praca ida jakies konkretne decyzje i dzia-
tanie? 40% odczuwajacych obcigzenie psychiczne
deklaruje, ze jesli sytuacja nie zmieni sie przez naj-
blizsze 6-12 miesiecy beda rozwaza¢ zmiane pracy.
Najczesciej wskazywanym powodem jest przekonanie,
ze obecna praca nie rownowazy ponoszonego wysit-
ku i obcigzenia - nie daje wystarczajacej satysfakcii
ani poczucia, ze zaangazowanie jest warte ponoszo-
nych kosztow. Badani maja takze swiadomos¢ wptywu
obciazenia psychicznego na ich zdrowie fizyczne, np.
w postaci bezsennosci czy odczuwanego bdlu, co
moze $wiadczy¢ o juz odczuwanych objawach.

W ten sam sposob jak ogot badanych odpowiadali
pracownicy_czki, ale dla liderow_ek najbardziej mo-
tywujace do rozwazania zmiany pracy, okazato sie
zagrozenie rozwiniecia syndromu wypalenia zawodo-
wego. A takze fakt, ze obserwuja, jak obcigzenie psy-
chiczne negatywnie wptywa na zycie prywatne.

29% badanych deklarujacych obciazenie psy-
chiczne przyznaje, ze nawet jesli sytuacja sie nie
zmieni i praca nadal bedzie jego zrédiem nie
beda rozwazaé¢ zmiany pracy (kategorycznie, czyli
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.zdecydowanie nie” czesciej deklarujg to liderzy_ki
niz pracownicy_czki). W przypadku ogdétu badanych
za takim stanowiskiem najczesciej stojg obawy przed
frudnosciami ze znalezieniem nowego zatrudnienia,
satysfakcjonujace warunki finansowe, a takze fakt, ze
mimo obcigzenia badani po prostu lubig swojg prace.
Mozna zatem przypuszczac, ze dla tej grupy poczucie
bezpieczenstwa, korzysci finansowe oraz przywigza-
nie do wykonywanej pracy przewazaja nad kosztami
psychologicznymi, jakie wigzg sie z pozostawaniem
w obecnym miejscu zatrudnienia.

Warto osobno spojrze¢ na powody jakie podaja liderki
i liderzy, poniewaz w ich przypadku najczesciej wy-
mieniano odczuwang satysfakcje oraz dobre relacje
z zespotem. Oznacza to, ze o decyzji o pozostaniu
w organizacji czesciej niz wzgledy bezpieczenstwa
decyduje jako$¢ codziennego dos$wiadczenia pracy
oraz wiezi z ludzmi.

W kontekscie rozwazan o zmianie pracy szczegolnie
istotna jest grupa osob niezdecydowanych (,ani tak,
ani nie”) - 17% badanych nie potwierdza ani nie wy-
klucza zmiany pracy. To moze by¢ grupa, dla ktorej
obecne warunki pracy sg juz sygnatem ostrzegaw-




czym, ale jeszcze nie przekiadaja sie na konkretng Pamietajmy jednak, ze na tym poziomie to jedynie de-
decyzje. Kolejne 14% odpowiada ,nie wiem”, a wiec klaracje dziatania, ktore niekoniecznie przetoza sie na
nie ma jeszcze wyrobionego zdania albo po prostu realne kroki. To bardziej swiadomos¢ tego, ze warto
nie potrafi przewidzie¢ swojej decyzji w hipotetycznej cos zrobic, niz przekonanie, ze na pewno taka zmiana
sytuaciji. bedzie mie¢ miegjsce.

Dlaczego nie bedziesz rozwazat_a zmiany pracy?

— —
Ogodtem Lider_ka  Pracownik_czka

o o 15% o 13%
7% 9% 9% 26% 1% % 6%  22% 14%

25% 25% 9% 1% 15% 11%
o

obawiam wobec- wobec- ~mimo mimo mimo w obecnej obawiam  wierze, ze cenig inne
sie, ze nie nejpracy nejpracy obcigze- obcigzenia obcigzenia pracy sie, zew  sytuacja  stabilnos¢
znajde mam bar- mam nia lubie  mojapra- wiem,ze mambar- innym moze sie  zatrudnie-
innej dzo dobre szanse na swojag ca daje mi robie co§ dzo dobre miejscu poprawi¢ nia bar-

warunki awans lub prace satysfakcje waznego relacje z bedzie dziej niz

finansowe rozwoj za- zespotem  podob- komfort

wodowy nie psychiczny

Dlaczego bedziesz rozwazat_a zmianeg pracy?

— —
Ogdtem Lider_ka  Pracownik_czka
18% 9
18% 12% 19% 26% 359 22% 20% 13%
— - = -
obawiam obawiam widze, ze widze, ze widze, ze obecna wole nie widze moje proby
sie, ze wcigz  sie powaz- obcigzenie obciagzenie obciagzenie praca nie pracowac realnych zmiany
rosnace niejszych psychiczne  psychiczne  psychiczne  jest warta w miejscu, dziatan sytuacji nie
obcigzenie  probleméw  w pracy ob- w pracy wplywa wysitku i ktore oferuje organizacji  przyniosty
doprowadzi  natury niza jakos¢i negatywnie  na moje obcigzenia, przyjazng w kierunku  efektu
mnie do psychicznej, efektywnosé¢ wptywa na zdrowie jakiego atmosfere zmniejszenia
wypalenia jak np. wykonywa-  moje zycie  fizyczne (np. wymaga, bo oraz wieksze obcigzenia
zawodowego depresji nych zadan  prywatne bezsennos$é, nie dajemi  wsparcie

bole) satysfakgji psychiczne
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Patrycja Sawicka-Sikora

Psycholozka biznesu, certyfikowana coach’ka i trenerka, ekspertka kampanii ,,Blizej Siebie”.

Obcigzenie pracg, a dokfadnie dtugotrwata
dysproporcja miedzy wymaganiami a naszymi
zasobami (energia, czasem, efc.) jest jednym
z gtéwnych czynnikow zwiekszajacych ryzyko
rozwoju wypalenia zawodowego. Jesli przez
wiekszos$¢ czasu mamy wrazenie, ze jakkolwiek
bysmy sie nie starali i jakkolwiek bysmy sie nie
organizowali to praca, ktérg mamy do wykona-
nia, sie nie konczy, to witedy zaczynamy czuc sie
wyczerpani. Dodatkowo w tej sytuacji zaczyna
pojawiac sie wrazenie, ze nie ma nadziei na fo,
ze to sie szybko zmieni (a obecnie patrzac na
to, jak fechnologia wptywa na nasze obcigzenie

Joanna Kotzian

praca, rowniez trudno przewidywac, ze zmale-
je liczba zadan). Czesto w tym skumulowanym
poczuciu chodzi o to, ze mimo podejmowania
roznych préb i sprawdzania réznych pomystow
nie ma opciji, by cho¢ na chwile mie¢ poczu-
cie, ze cos$ zostato wykonane, skonczone, a my
mozemy sie z fego ucieszy¢ i chwile odpoczac.
Dlatego w czasach, w ktorych praca zwiaszcza
liderow_ek i menadzerow_ek wyglada jak bie-
gniecie tempem sprintu w maratonie, potrze-
bujemy innych miar i percepciji tego, co znaczy,
Ze praca zostata wykonana.

Ekspertka w obszarach dobrostanu, kultury organizacyjnej i réznorodnosci, wspdizatozycielka Well.hr

(Patron kampanii ,,Blizej Siebie”).

Badanie pokazuje, ze w ostatnim roku quiet
quitting mogt by¢ udziatem ponad 70% Po-
lakéw. Czy powinnismy bi¢ na alarm? Warto
postawi¢ sobie pytanie, czy poprawne realizo-
wanie swoich obowigzkow bez angazowania
sie w dodatkowa, zwykle nieodptatng prace,
jest czym$ nagannym. A moze to sposob na
obrone przed nadmierng eksploatacja lub wy-
paleniem zawodowym, na ktére szczegolnie
narazeni sg najbardziej zaangazowani?

Dane pochodzace z badania ,Blizej siebie”,
a takze z badania Well.hr ,Wellbeing@Work
Index” potwierdzaja, ze duza czes¢ Pola-
kow cierpi na chroniczny stres, pracuje pod
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presja, ma problemy z regeneracjg i snem.
Stawia to pod znakiem zapytania deklarowa-
na przez pracodawcow troske o dobrostan
pracownikéw_czek i skutecznos¢ podejmowa-
nych przez nich dziatan. Wiekszos¢ firm sku-
pia sie na pojedynczych inicjatywach, a przed
ich wyborem nie pyta pracownikéow_czek o ich
potrzeby. Programy oparte na rzetelnej anali-
zie danych i badaniach realizuje wciaz waskie
grono najbardziej swiadomych pracodawcow,
ktorzy chcag w swoich s$rodowiskach pracy
przeciwdziata¢ realnym problemom, takim jak
nadmierna presja, negatywne emocje, brak
bezpieczenstwa psychologicznego czy stabe
przywodztwo.



Kiedy odpoczynek
przegrywa z praca

Jesli przecigzenie i zmeczenie sa konsekwencja
nadmiernych wymagan, naturalng przeciwwaga

dla nich jest odpoczynek. To jeden z kluczowych
elementow utrzymania dobrostanu i efektywnosci

- przywraca rownowage organizmu, wspiera zdrowie
psychiczne i pomaga nam odzyskac energie do
dziatania. To realny zasob, ktory pozwala radzic
sobie z wymaganiami.

Mimo znaczenia regeneracji wiele oséb nadal jg zaniedbuje, a czas prze-
znaczony na odpoczynek czesto konkuruje z obowigzkami zawodowymi.




30% oséb w srodowisku pracy co najmniej czasa-
mi poswieca swoj prywatny czas, a wiec czas, ktory
mogtby zostaé¢ przeznaczony na odpoczynek i re-
generacje, na realizacje obowigzkéw stuzbowych
(19% ,czasami”, 8% ,czesto”, 3% ,bardzo czesto”).

A1%

osob deklaruje, ze co
najmniej czasami pracuje
w nadgodzinach

Oczekuije sie ode mnie,
ze bede dostepny_a takze poza
godzinami pracy

Otrzymuje wiadomosci mailowe
od przefozonego po godzinach
pracy i podczas weekendow

Zdecydowanie nie Raczej nie

Ani tak, ani nie

Pokazuje to, ze dla czesci pracownikéw_czek granice
czasowe pracy nie sg wyraznie zachowane, a obo-
wigzki zawodowe moga ogranicza¢ przestrzen po-
trzebna na odpoczynek.

W niektorych przypadkach takie zachowanie moze
nie wynika¢ wytacznie z indywidualnych wyboréw
pracownikow_czek, ale takze z norm i oczekiwan $ro-
dowiska pracy, ktore tworzy presje dostepnosci - 23%
badanych deklaruje, ze oczekuje sie od nich, ze
beda dostepni takze poza godzinami pracy, a 16%
otrzymuje wiadomosci mailowe od przetozonego
po godzinach pracy i podczas weekendow.

27% 20% 16% 7%

22% 15% 2% 44

Raczej tak M Zdecydowanie tak

Marta lwanowska-Polkowska
Psycholozka, praktyczka terapii ACT, trenerka, ekspertka kampanii ,,Blizej Siebie”.

Temat odpoczynku, odpoczywania i regene-
racji to dzi$ dla nas ,trudny temat”. Niby wie-
my, ze powinnismy fo robi¢, ale czesto braku-
je nam odwagi, by po prostu wybra¢ siebie,
uzna¢ swoje potrzeby, wykona¢ ruch w kie-
runku siebie i froski o siebie. Bo odpoczynek,
szczegolnie kiedy jestesmy bardzo zmeczeni,
a $wiat goni, praca tworzy presje, umyst pod-
powiada, ze powinnismy ,stara¢ sie bardziej,
robi¢ wiecej”, to wtasnie wyraz odwagi w trosce
o siebie oraz uszanowanie swoich sit i ich bra-
ku. To akceptacja swojej ludzkiej natury, ktora
potrzebuje rytmu pomiedzy praca, a regenera-
cja; pomiedzy produktywnoscia, a jej brakiem;

Komentarz ekspercki

pomiedzy wysitkiem, a odzyskiwaniem sit.
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W raporcie zatrzymat mnie wynik, wskazujacy,
Ze pofowa z nas co najmniej czasami mysli, ze
~odpoczywajgc marnujemy czas”. Ot6z odpo-
czynek nie jest marnowaniem czasu! Odpo-
czynek jest ,produkcjg dobrostanu™ - jest pro-
dukcja sit, kreatywnosci, elastycznosci, empatii
i zaangazowania. Odpoczynek to nigdy nie jest
czas stracony! Szczegolnie, jezeli bedzie to
odpoczynek peten momentow celowej bez-
produktywnosci, bedzie réznorodny, bedzie
holistyczny (z uwaga na ciato, umyst, relacje
i ducha), bedzie dawat spokdj, rados¢, poczu-
cie bezpieczenstwa i bedzie okazjg do braku
pospiechu i obnizenia wymagan, ktérych na co
dzien mamy za duzo. Bo to sg cechy dobrego
odpoczynku.



Granice miedzy pracg a czasem przeznaczonym na
regeneracje bywaja naruszane takze w sytuacjach,
gdy pracownik_czka potrzebuje odpoczynku ze
wzgledow zdrowotnych.

O1%

badanych deklaruje, ze
zdarza im sie kontynu-
owac¢ prace i wykonywac
swoje obowigzki stuzbo-
we mimo choroby

Badani odpowiadali: 33% ,czasami”, 17% ,czesto”,
11% ,bardzo czesto”. Czesciej takie postepowanie do-
tyczy kobiet. Dane te wskazuja, ze w przypadku czesci
pracownikéw_czek odpoczynek i regeneracja moga
przegrywac z poczuciem obowigzku lub presjg konty-
nuowania pracy wywierang przez otoczenie.

Poswigcam swoj prywatny czas
na prace (realizacje obowigzkow
stuzbowych)

Pracuje w nadgodzinach

Pomimo choroby ide
do pracy (wykonuje swoje
obowigzki stuzbowe)

Mam wrazenie, ze ludzie w pracy
nieprzychylnie patrzag na moj
urlop lub zwolnienie lekarskie

Gdy odpoczywam, zdarza mi sie
mysle¢, ze marnuje czas

Nigdy Rzadko

26%

Czasami

Niemal co 5 osoba (18%) ,,czesto” lub nawet ,,bar-
dzo czesto” ma wrazenie, ze wspotpracownicy
nieprzychylnie patrza na ich urlop czy zwolnienie
lekarskie (25% ,czasami”, 9% ,czesto”, 9% ,bardzo
czesto”). Nieco czesciej deklarujg to kobiety niz mez-
czyzni. Roznice te moga by¢ zwigzane m.in. z tym, ze
to wiasnie kobiety nieco czesciej przebywajg na zwol-
nieniach lekarskich z tytutu choroby wtasnej, czesciej
tez niz mezczyzni korzystaja z uprawnien zwigzanych
z opieka nad dzie¢mi (wg danych ZUS odpowiadajg
za 78% dni spedzonych na zwolnieniach lekarskich
z tytutu opieki nad chorym dzieckiem). W organiza-
cjach, w ktérych nadal funkcjonuje przekonanie, ze
zaangazowanie oznacza petng dostepnose, korzysta-
nie z takich uprawnien moze wigzac sie z obawa przed
negatywna ocena.

Dodajmy, ze jesli juz odpoczywamy to nie zawsze czu-
jemy sie z tym komfortowo. Niemal polowie oséb
w srodowisku pracy (48%) co najmniej czasami
zdarza sie mysle¢, ze odpoczywajac marnujg czas
(28% ,czasami”, 14% ,czesto”, 6% ,bardzo czesto”).

Wyniki sugerujg zatem, ze wyzwaniem nie jest wy-
tacznie brak czasu na odpoczynek, ale takze niekie-
dy premiujgca dostepnos¢ i zajetosc¢ kultura pracy,
atakze poczucie winy oraz trudnosc w stawianiu granic
i korzystaniu z czasu potrzebnego na regeneracie.

28% 19% 8% %

31% 25% 10% RS2

33% 17% N%

24% 25% 9% A
30% 28% 14%
Czesto M Bardzo czesto



Czy czujemy sie
bezpiecznie?

Bezpieczenstwo psychologiczne to, zgodnie z definicjg,
Amy Edmondson, przekonanie, ze sSrodowisko pracy
jest na tyle wspierajace, ze mozna w nim bez obaw

0 negatywne konsekwencje podejmowac ryzyko
interpersonalne. To kolejny zasob, ktory, jesli

jest obecny w srodowisku pracy pozwala nam lepigj
radzic sobie z jego wyzwaniami )

| obciazeniami. \

W praktyce bezpieczenstwo psy-
chologiczne oznacza mozliwos¢ za-
dawania pytan, zgtaszania bteddw,

dzielenia sie pomystami czy wyraza- 7\
nia wiasnych opinii - rowniez wtedy, / ) )
gdy sa one odmienne od zdania \ N -

|

wiekszosci. Cho¢ mogtoby sie wy-
dawac, ze sg to zwyczajne elementy
codziennej wspotpracy, wyniki ba-
dania pokazuja, ze dla wielu osob
nadal nie sg one oczywistoscia.
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A4%

0so6b co najmniej cza-
sami boi sie w pracy
przyznac¢ do btedu

28% ,czasami”
11% ,.czesto”
5% ,bardzo czesto”

59%

0sob przynajmniej
czasem nie mowi
w pracy tego, co mysli

32% ,czasami”

19% ,.czesto”

8% ,bardzo czesto”

350%

0sob boi sie zgtaszac
watpliwosci lub
krytyczne uwagi

Wyzej mowa o bezposrednich doswiadczeniach re-
spondentéw, przy czym ich oczekiwania sa inne.
62% badanych jest zdania, ze w miejscu pracy jest
przestrzen na przyznanie sie do btedu lub niewie-
dzy.

Polowa uwaza, ze w ich miejscu pracy réznice
w sposobie myslenia i dziatania sg akceptowane,
a 38% uwaza, ze opinie wszystkich cztonkow zespotu,
niezaleznie od stanowiska, sg brane pod uwage.

Jednoczesnie 27% badanych stwierdza, ze
W miejscu pracy nie moze wyraza¢ swoich mysli
i opinii bez obaw o konsekwencje. A 79% za wazne
uznaje to, ze mozna w pracy podzieli¢ si¢ swoim
pomystem i bedzie on wystuchany.
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5%
O
0sob co najmniej cza-

sami ukrywa w pracy
to, co naprawde czuje

31% ,czasami”
16% ,czesto”
8% ,bardzo czesto”

Wida¢ zatem rozdzwiek miedzy zachowaniami osob
w srodowisku pracy a tym, jak oceniajg kulture orga-
nizacyjng. Cho¢ znaczna czes¢ badanych ocenia, ze
w ich organizacjach istnieje przestrzen do wyrazania
opinii czy przyznawania sie do btedow, ich witasne
zachowania pokazuja, ze nie zawsze z tej przestrze-
ni korzystaja. Moze to oznacza¢, ze bezpieczenstwo
psychologiczne nie zalezy wytacznie od obowiazuja-
cych norm, ale takze od tego, czy pracownicy_czki
maja przekonanie, ze skorzystanie z tej otwartosci nie
bedzie wigzato sie z negatywnymi konsekwencjami
i bedzie rzeczywiscie bezpieczne.



Mozna przypuszczaé, ze dla czesci osob wiekszym
wyzwaniem niz samo wyrazenie opinii jest przewidy-
wanie, jak zostanie ona odebrana.

0sob przynajmniej
Czasami zanim co$ powie
analizuje, czy nie bedzie
to uzyte przeciwko nim

Boje sie przyznaé do btedu

W pracy nie mowie tego,

()
co mysle 1570

W pracy musze ukrywac to,
co naprawde czuje

20%

Zanim co$ powiem, zastana-
wiam sig, czy nie bedzie to
uzyte przeciwko mnie

Odczuwam lek w relacji ze
swoim przetozonym

STaW|am' granice, 26%
ale z poczuciem winy
Obawiam sie powiedzie¢
»hie” i odmowi¢ wykonania
zadania, nawet jesli czuje, ze
nie mam czasu ani zasobow,
by je wykona¢

20%

I Nigdy Rzadko

28%

Badani odpowiadali: 30% .czasami”, 15% ,czesto”,
9% ,bardzo czesto” - w stopniu ,czesto” i ,bardzo
czesto” dotyczy to gtownie kobiet niz mezczyzn.

Tego rodzaju osfroznos¢ moze ogranicza¢ otwar-
ta komunikacje i prowadzi¢ do autocenzury tego,
czym pracownicy_czki dzielg sie z innymi, nawet je-
$li ich uwagi mogtyby by¢ wartosciowe dla zespotu.
W efekcie problemy moga by¢ zgtaszane pdzniej,
a organizacja moze tracic¢ czes¢ pomystéw, informaciji
zwrotnych i perspektyw potfrzebnych do uczenia sie
oraz rozwoju.

W tym miejscu warto doda¢, ze 39% uwaza, ze
lepiej dopasowa¢ swoje zachowanie i zdanie do
wiekszosci.

33% 28%
32%

25% 31%

29% 30%
29% 20%
33% 28%

30% 33%

[ Czesto M Bardzo czesto

Czasami
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W moim miejscu pracy boje

sie zgtasza¢ watpliwosci lub 15%

W miejscu pracy jest prze-
strzen na przyznanie sie do
btedu lub niewiedzy

W moim miejscu pracy rézni-

ce w sposobie myslenia " 12%
i dziatania sg akceptowane

W moim miejscu pracy moge

W moim miejscu pracy
opinie wszystkich cztonkéw
zespotu sg brane pod uwage
niezaleznie od stanowiska

29%
krytyczne uwagi

5% 13% 20%

10% 19%

wyrazac swoje mysli i opinie bez 9% 18%

obaw o negatywne konsekwencje

W moim miejscu pracy lepiej

Wazne dla mnie jest,
Ze w pracy moge podzieli¢
sie swoim pomystem i bedzie

4% 16%

on wystuchany

dopasowac¢ swoje zachowa- ¢ 18%

nie i zdanie do wiekszosci

" Zdecydowanie nie

Komentarz eksper

Raczej nie

Marta Bialik-Kowalczyk

34%

26%

33%

31%

38%

Ani tak, ani nie [ Raczejtak M Zdecydowanie tak

Liderka HR, psycholozka, trenerka umiejetnosci interpersonalnych i liderskich,
praktyczka empatycznej komunikacji, ekspertka kampanii ,,Blizej Siebie”.

Pozytywna ocena kultury organizacyjnej nie
zawsze przektada sie na osobiste poczucie
bezpieczenstwa w sytuacjach wymagajacych
ryzyka interpersonalnego. Pracownicy_czki
moga widzie¢ przestrzen na otwartosc, a jed-
noczesnie obawia¢ sie, jak przetozeni czy ze-
spot zareagujag na btad czy odmienne zdanie.
To istotne wyzwanie, bo milczenie i autocen-
zura ograniczajg przeptyw waznych informaciji
i zmniejszaja zdolnos$¢ organizacji do uczenia
sie.

Dlatego warto pracowac¢ nie tylko nad dekla-
rowanymi wartosciami, ale takze nad tym, jak
pracownicy_czki doswiadczaja ich w codzien-
nych relacjach. Wazne jest rozwijanie kompe-

tencji w prowadzeniu frudnych rozmow i re-
agowaniu na btedy czy odmienne zdanie. Rola
lideréw_ek jest tu szczegolna, bo ich reakcje
czesto odpowiadajg na pytanie, czy naprawde
mozna powiedzie¢ fo, co sie mysli. Zachecanie
do zabierania gtosu jest wazne, ale kluczowe
jest tez ustyszenie cztowieka stojacego za sto-
wami - jego perspektywy, potrzeb i emocji. Ze-
spoty warto wspiera¢ w nazywaniu i wyrazaniu
uczuc¢ i potrzeb oraz w stuchaniu innych bez
ocen.

Bezpieczenstwo buduje sie w konkretnych re-
lacjach i sprawdza sie w tym, jak reagujemy,
gdy kto$ powie cos trudnego.




Stanowcze ,,nhie”

Jednym z przejawdw bezpieczenstwa psychologicznego moze by¢ stawianie granic.

Jak postrzegamy swoje miejsca pracy?

55% 45%

badanych stwierdza, ze
w pracy jest przestrzen
na stawianie granic

(czasowych, dostepnosci,
zakresu odpowiedzialnosci)

Komentarz ekspercki

Emilia Muraszko

jest zdania, ze w pra-
cy jest przestrzen na
maowienie o przecig-
Zeniu pracg bez obaw
o konsekwencje

54%

badanych deklaruje, ze
W SWoim miejscu pracy
moze jasno powie-
dzie¢, kiedy cos prze-
kracza ich mozliwosci

Certyfikowana coachka, praktyk podejscia skoncentrowanego na rozwigzaniach TSR,

ekspertka kampanii ,,Blizej Siebie”.

Wyniki pokazujg istotng rozbieznosc: pracow-
nicy_czki deklaruja, ze w ich miejscu pracy jest
przestrzen na stawianie granic, a mimo fo wie-
lu z nich w praktyce odczuwa lek, presje lub
poczucie winy, gdy probuje z niej skorzystac.
Z mojego doswiadczenia wynika, ze czesto nie
chodzi o brak zgody ze strony organizacji, lecz
o przekonania wyniesione z wczesniejszych
miejsc pracy, gdzie odmowa byta rownoznacz-
na z brakiem lojalnosci.

Te schematy potrafig blokowa¢ korzystanie
z realnie dostepnej mozliwosci powiedzenia
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.nie”, a to niesie ryzyko przecigzenia, zaniedby-
wania innych zadan czy wykonania ich gorzej.
Dlatego formalne zasady to za mato - potrzeb-
na jest codzienna praktyka bezpieczenstwa
psychologicznego: jasna komunikacja, spoj-
nosc¢ i liderzy_ki, ktorzy pokazujg w czynach,
ze granice sg akceptowane. W wielu firmach
juz to widze. To réwnolegta praca: po stronie
pracownika_czki, ktéry uczy sie rozpoznawac
wtasne schematy, i po stronie lidera_ki, ktory
modeluje bezpieczne ,nie” w codziennych sy-
tuacjach.



CO najmniej czasami
stawiajgc granice
odczuwa poczucie winy
(28% ,czasami”, 10% ,czesto”,
3% ,bardzo czesto”)

W miejscu pracy jest przestrzen

na stawianie granic (czasowych,
dostepnosci, zakresu odpowiedzial-
nosci)

W miejscu pracy jest przestrzen
na: méwienie o przecigzeniu pra-
cq bez obawy o konsekwencje

W moim miejscu pracy
moge jasno powiedzie¢, kiedy
cos przekracza moje mozliwosci

" Zdecydowanie nie

Stawiam granice,
ale z poczuciem winy

Obawiam sie powiedzie¢ ,,nie” i
odméwi¢ wykonania zadania, na-
wet jesli czuje, ze nie mam czasu
ani zasobdw, by je wykonaé

1 Nigdy

Rzadko

Co trzeci badany (33%) czasami obawia sie powie-
dzie¢ ,,nie” i odmoéwié wykonania zadania, nawet
jesli czuje, ze nie ma czasu ani zasobéw, by je wy-

kona¢, a 17% obawia sie tego co najmniej czesto.
Wyniki pokazujg wiec pewne napiecie: cho¢ dla po-
nad potowy osob srodowisko pracy daje przestrzen
do komunikowania swoich granic, dla czesci oséb po-
stawienie granicy w konkretnej sytuacji nadal wigze sie

z obawag. Moze to oznaczaé, ze formalna mozliwosc

powiedzenia ,nie” nie zawsze przektada sie na po-
czucie swobody w korzystaniu z niej, szczegolnie gdy
odmowa dotyczy dodatkowego zadania lub sytuacii,
w ktorej pracownik_czka czuje presje.

Powiedzenia ,nie” i odmowy wykonania zadania cze-
$ciej obawiaja sie kobiety. Roznica ta moze by¢ zwig-
zana z utrzymujacymi sie normami spotecznymi doty-

czacymi rol kobiet i mezczyzn.

6% 14% 27%

8% 19% 28%

6% 14% 26%

Ani tak, ani nie ¥ Raczej tak

Raczej nie

33%

30% 33%

Czasami M Czesto
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B Zdecydowanie tak

28%

B Bardzo czesto



Otwarcie o zdrowiu psychicznym - ale, czy zawsze?

Bezpieczenstwo psychologiczne w miejscu  pracy
tworzy fundament, na ktérym mozliwe jest budo-
wanie otwartosci, zaufania i autentycznych relaciji.
Nie ogranicza sie ono jednak wytgcznie do swobo-
dy wyrazania opinii, zadawania pytan czy zgtaszania
pomystow. Obejmuje rowniez przestrzen, w ktorej
pracownicy_czki moga mowi¢ o swoim samopoczu-
ciu, emocjach oraz trudnosciach, z jakimi mierzg sie
zaréwno zawodowo, jak i prywatnie.

| cho¢ o zdrowiu psychicznym w miejscu pracy mo-
wimy coraz wiecej, edukujac srodowisko i rozwijajac
rézne elementy wsparcia, wcigz problemem pozostaje
autentyczna otwartosc na te tematy.

38%

0so6b stwierdza, ze kondycja
psychiczna w ich miejscu pracy
jest tematem tabu

Katarzyna Galas-Koba

32% nie okresla tego jednoznacznie. Moze to ozna-
cza¢, ze dla znacznej czesci badanych rozmowa
o zdrowiu psychicznym nadal nie jest w petni natu-
ralnym elementem codziennego funkcjonowania
w pracy. Wynik ten pozostaje zblizony do obserwowa-
nego w poprzednich edycjach badania - w badaniu
kampanii ,Blizej Siebie” w 2024 o tabu moéwito 41%
badanych, a w 2025 - 42%.

W tegorocznym badaniu nieco czesciej tabu dostrze-
gaja pracownicy_czki niz liderzy_ki, co moze wynikac
z roznicy perspektyw - osoby zarzadzajace mogag
czesciej postrzegac organizacije przez pryzmat dekla-
rowanych wartosci i dostepnych rozwigzan, podczas
gdy pracownicy_czki doswiadczajg jej przede wszyst-
kim w codziennych sytuacjach, relacjach i rozmowach
Z przetozonymi oraz zespotem.

Trenerka i coach kompetencji przysztosci, ekspertka rozwoju oraz odpornosci psychicznej,

ekspertka kampanii ,,Blizej Siebie”.

Komentarz ekspercki

Aby ograniczy¢ obawy pracownikéow_czek, or-
ganizacja musi przetozy¢ deklarowang troske o
zdrowie psychiczne na jednoznaczne standardy
dziatania. To krytyczny punkt wdrozenia dbato-
$ci o zdrowie psychiczne. Istotna jest edukacja
liderow_ek: powinni rozumie¢ znaczenie pro-
filaktyki zdrowia psychicznego, rozpoznawac
sygnaty przeciazenia, zna¢ dostepne Sciezki
wsparcia oraz potrafi¢ przeprowadzi¢ rozmo-
we bez oceniania i z poszanowaniem granic.
Ich rola nie jest diagnozowanie ani terapia, lecz
wiasciwa reakcja i ochrona poufnosci.

Sama edukacja jednak nie wystarczy. Firma
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powinna czuwac nad tym, aby ustalone zasady
byty rzeczywiscie i konsekwentnie stosowane w
codziennych decyzjach. Informacja o kondyciji
psychicznej lub trudnej sytuacji osobistej nie
moze sta¢ sie nieformalnym kryterium oceny
pracowniczej, awansu czy udziatu w projek-
tach. Przejrzystos¢ i przewidywalnos¢ takich
proceséw wzmacniajg bezpieczenstwo psy-
chologiczne.

A prawdziwym testem zaufania nie jest to, co
firma deklaruje, lecz to, co faktycznie robi, gdy
pracownik_czka moéwi: ,,nie radze sobie™.



Kondycja psychiczna pracowni-

kow jest tematem tabu 21%

W miejscu pracy jest
przestrzen na rozmowy
o zdrowiu psychicznym

Boje sie powiedzie¢ w pracy
otwarcie o pogorszeniu mojej
kondycji psychicznej

Moge bez obaw o odrzucenie
i 0 mojg pozycje zawodowa
powiedzie¢ o doswiadczeniu
wypalenia zawodowego

19%

Boje sie powiedzie¢ o frudne;j
sytuacji zyciowej w pracy

Doswiadczytem_am negatywnych
konsekwencji méwigc otwarcie
0 gorszym samopoczuciu

Osoby z problemami natury psy-
chicznej sg odsuwane od zespotu

Zdecydowanie nie Raczej nie

Tabu potwierdzajg takze kolejne wyniki - okazuje sie
bowiem, Ze nie jest powszechnym przeswiadczenie,
Zze w miejscu pracy jest przestrzen na rozmowy
o zdrowiu psychicznym. Tak uwaza 37% badanych
(kolejne 28% odpowiada ,ani tak, ani nie”). Czesciej
w fen sposdb odpowiadajg liderzy_ki oraz kobiety.

Brak przekonania, ze o zdrowiu psychicznym mozna
rozmawia¢ otwarcie, moze przektadac¢ sie na goto-
wos$¢ do ujawniania wilasnych frudnosci. 32% ba-
danych boi sie powiedzie¢ otwarcie o pogorsze-
niu swojej kondycji psychicznej (39% takich obaw
nie odczuwa), a 31% osdb uwaza, ze nie moze bez
obaw o odrzucenie i o pozycje zawodowa powie-
dzie¢ o doswiadczeniu wypalenia zawodowego.
A kolejne 37% nie potrafi jednoznacznie oceni¢, czy
czutoby sie w takiej sytuacji bezpiecznie (odpowiada
Lani tak, ani nie”).

W przypadku obawy przed mowieniem otwarcie

22%

27%

29%

31%
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32% 12%

28% N%

29%

10%

37%

4%

28%

10%

33% 27%

34%

Ani tak, ani nie ™ Raczejtak M Zdecydowanie tak

o swojej kondycji psychicznej. zapytalismy respon-
dentéw z czego ona wynika. Najczesciej wskazywang
przyczyna tego leku jest przekonanie, ze informacja ta
nie pozostanie poufna (36%). Wynik ten pokazuje, ze
jednym z fundamentow budowania otwartosci wokot
zdrowia psychicznego jest zaufanie do tego, ze osobi-
ste informacje beda traktowane z dyskrecja.

Za niechecig do mowienia o swojej kondycji psychicz-
nej lezy takze lek przed oceng innych. Respondenci
obawiajg sie, ze zostang odebrani jako osoby stabe
(32%), a ujawnienie trudnosci moze prowadzi¢ do
podwazania ich kompetencji zawodowych (30%). Co
ciekawe, zdecydowanie czesciej obawe przed byciem
postrzeganym jako osoba staba deklaruja liderzy i li-
derki. Moze to wynikac¢ z poczucia odpowiedzialnosci
za zespot oraz przekonania, ze osoba petnigca funkcje
liderska powinna by¢ odporna, pewna siebie i zdolna
do radzenia sobie z trudnosciami.



Potwierdzajg to takze wyniki z badania kampanii ,Blizej Siebie” - ,,Le-
adership od srodka. O presji, energii i relacjach” - méwiace, ze po-
nad potowa (52%) lideréw_ek ma poczucie, ze w swojej roli nie moga
pozwoli¢ sobie na stabosc¢, a 35% liderek i liderow przyznaje, ze baliby
sie przyzna¢ do trudnosci podtozu psychologicznym przed zespotem w
obawie, ze to moze ich dyskredytowac w ich oczach.

POBIERZ RAPORT

Dlaczego boisz sie powiedzie¢ otwarcie o pogorszeniu swojej kondycji psychicznej?

36%

obawiam sie, ze
informacja nie
pozostanie poufna

30%

obawiam sie, ze przez
to beda podwazane
moje kompetencje

23%

obawiam sie zwolnienia

10%

obawiam sie, ze strace
szanse na awans

32% 31%

obawiam sie, ze bede nie czuje potrzeby
postrzegany_a jako dzielenia sie takimi
osoba staba informacjami w pracy

nie ufam, ze moja prze- obawiam sie gorszego
tozona/mdj przetozony traktfowania

zareaguje wspierajgco

18% 16%

nie wiem, do kogo obawiam sie izolacji
moge sie zwrocié od zespotu

10%

mam wczesniejsze negatywne doswiadczenia

zwigzane z ujawnianiem frudnosci


https://blizejsiebie.info/raport/leadership-od-srodka-o-presji-energii-i-relacjach/

Trudnos¢ w mowieniu o kondycji psychicznej i wy-
paleniu zawodowym nie jest jedynym obszarem,
w ktérym zachowujemy ostroznosc. Podobne mecha-
nizmy dotyczg rowniez ujawniania innych osobistych

0%

boi sie powiedzie¢
o trudnej sytuacji
zyciowej w pracy

Odpowiedz kolejnych 28% nie jest jednoznacz-
na. Wynik ten moze wskazywac, ze dla czesci osob
miejsce pracy nadal jest przestrzenig, w ktorej nale-
zy przede wszystkim prezentfowac¢ swojg zawodo-
wa role, a ujawnianie osobistych trudnosci wigze sie
z poczuciem ryzyka. Czesciej obawy te deklarujg pra-
cownicy_czki niz liderzy_ki, co moze by¢ zwigzane
z ich mniejszym poczuciem wplywu na sposob, w jaki
informacje osobiste zostang odebrane lub wykorzy-
stane w srodowisku pracy.

Marzena Strzelczak

Z drugiej jednak strony obawy badanych niekoniecz-
nie wynikaja z bezposrednich doswiadczen. Jedynie
17% doswiadczylo negatywnych konsekwencji
moéwigc otwarcie o gorszym samopoczuciu (fakich
doswiadczen nie ma 56% oséb w srodowisku pracy).
51% badanych nigdy nie spotkato sie¢ z wypowie-
dziami, ustnymi lub pisemnymi, ktére obrazaja,
wyszydzajg lub dyskryminujg innych z przyczyn
zwigzanych z problemami zdrowia psychicznego
(17% ,czasami”, 7% ,czesto”, 2% ,bardzo czesto”).

Nie oznacza fo jednak, ze ryzyko negatywnej reakcji
jest wytacznie hipotetyczne. 20% badanych dekla-
ruje, ze osoby doswiadczajgce probleméw natury
psychicznej s w ich miejscu pracy odsuwane od
zespotu.

Cho¢ wiec negatywne konsekwencje i otwarta
stygmatyzacja nie sg doswiadczeniem wiekszosci, dla
czesci 0séb pozostajag realnym elementem srodowiska
pracy. To z kolei moze mie¢ znaczenie dla poczucia
bezpieczenstwa w ujawnianiu wtasnych trudnosci -
nawet jesli nie wszyscy badani doswiadczajg takich
syfuacji osobiscie, sama ich obecnos¢ w srodowisku
pracy moze wptywac¢ na to, ze rozmowa o zdrowiu
psychicznym nie bedzie postrzegana jako bezpieczna.

Doradczyni ds. DEI, Forum Odpowiedzialnego Biznesu koordynujace Karte R6znorodnosci

(Patron kampanii ,,Blizej Siebie”).

Komentarz ekspercki

Badanie ujawnia ciekawy paradoks: rozdzwiek
miedzy stosunkowo dobrg percepcja miegjsc
pracy a samopoczuciem pracujacych. Dostrze-
ganie przestrzeni na stawianie granic i jedno-
czesna obawa przed tym, to tylko pozorna
sprzecznos¢ - wszak kultura organizacyjna jest
w duzej mierze pochodna wartosci i norm spo-
tecznych. Te w Polsce dopiero od niedawna
ewoluuja od tradycyjnych, mocno hierarchicz-
nych standardéw do nowoczesnych, opartych
m.in. na zrozumieniu dla potrzeby poszukiwa-
nia w zyciu przestrzeni takze dla innych warto-
$ci niz praca.

W powszechnej percepcji ta zmiana ujawnia
sie najczesciej w podkreslaniu roznic pomiedzy

a7

oczekiwaniami roznych pokolen. Réznic, ktére
sg czesto wyolbrzymiane, bo przeciez wszyscy,
niezaleznie od wieku, potrzebujemy szacunku,
mozliwosci rozwoju i empatii. Potrzeby i war-
tosci sa wspdlne, cho¢ réznie rozktadaja sie
akcenty. Postepujaca ewolucje polskiego ryn-
ku pracy widzimy w badaniach Karty Rézno-
rodnosci, w tym w rosnacym zainteresowaniu
badaniem DiversityINCheck i w wiekszej uwaz-
nosci na potrzeby zatrudnionych, co znajdu-
je odbicie w coraz ciekawszych programach
i dziataniach. Zmiana naszych miejsc pracy jest
jednak wypadkowa podejscia pracodawcow,
w tym zarzadzajacych, ale tez osob pracujg-
cych, potrzebuje czasu.



Komentarz Partnera Strategicznego

Jakub Wilamek

Kierownik Sekcji Employer Brandingu, Rossmann (Partner Strategiczny kampanii ,,Blizej Siebie”)

Wezytujac sie w przedstawione dane, uswiadamiam
sobie, jak duzo jeszcze wszyscy mamy do zrobienia,
aby troska o dobrostan byta naturalng czescig co-
dziennej pracy. A ptynace z raportu wnioski utwier-
dzajg mnie w przekonaniu, ze dotgczenie Rossmanna
do kampanii ,,Blizej Siebie” w roli Partnera Strategicz-
nego byto wazna, dobra i potrzebna decyzja.

Wierze, ze partnerstwo w tak niezwykle istotnej kwe-
stii, oparte na wzajemne] wymianie doswiadczen
oraz inspiracji, przyczyni sie do szybszych i bardziej
jakosciowych zmian, ktorych beneficjentami beda
pracownicy_czki w catej Polsce.

Zaangazowanie w kampanie to dla nas takze do-
skonata okazja, aby jeszcze uwazniej przyjrze¢ sie
wiasnej organizacji, potrzebom pracownikéw_czek
oraz wyzwaniom, jakie niesie za sobg codziennosc,
ktora ani mysli zwolni¢. Czytajac, ze 59% badanych
przynajmniej czasami nie mowi w pracy tego, co my-
sli, a 38% uwaza zdrowie psychiczne za temat tabu
w swoim miejscu pracy, zastanawiam sie, ile waz-
nych rozméw wceiaz sie nie odbyto i nadal nie odby-
wa. Rozmow o przecigzeniu, obawie przed btedem,
czy trudnosciach, z ktérymi ktos zostaje sam. Sam,
w miejscach petnych ludzi.

Dlatego tak istotne jest tworzenie warunkow, w kté-
rych tatwiej zrobi¢ pierwszy krok.

W Rossmannie od lat realizujemy inicjatywy dzieki
ktorym ten krok nie jest juz tak trudny.

Stuza temu inicjatywy m.in. takie jak #MamyCzas,
w ramach ktérego wszyscy pracownicy_czki maja
CO Miesigc czas na rozmowy W pracy - nie o pracy, na
blizsze poznawanie sie i lepsze wzajemne rozumie-

nie, czy Team.lab - najwiekszy rozwojowy program
w historii naszej firmy skierowany dla liderow_ek
w drogeriach, naszych centrach dystrybucyjnych
i centrali. Jestesmy przekonani, ze budowanie zgra-
nych zespotoéw, w ktérych ludzie dobrze i bezpiecznie
czujg sie ze sobag, zaczyna sie od postawy lidera_ki:
jego wrazliwosci, uwaznosci i odwagi do podejmo-
wania frudnych tematow. Dlatego tez dbatos¢ o bez-
pieczenstwo psychologiczne stanowi istotny element
realizowanego przez nas programul.

Ponadto  funkcjonujagca  Strefa  People  Care
w Rossmannie, umozliwia uzyskanie wsparcia
w trudnych zyciowych sytuacjach, z ktorymi zmaga-
nia posrednio lub bezposrednio czesto wptywaja na
poczucie bezpieczenstwa psychologicznego.

Raport zacheca tez, by przyjrzec¢ sie temu, jak reagu-
jemy na siebie nawzajem. Czy probujemy zrozumieé
odmienne zdanie? Czy szanujemy czyje$ granice?
Czy dajemy sobie prawo do gorszego dnia? Warto
zdac¢ sobie sprawe, ze odpowiedz: ,Tak™ na powyz-
sze pytania potrzebujg ustysze¢ czasem, nawet tylko
w swojej gtowie, pracownicy_czki bez wzgledu na
zajmowane stanowisko, czy staz pracy. Powiedzenie
»jest mi trudno” nie powinno by¢ aktem heroizmu,
a normalnym elementem codziennej rozmowy. Bez
leku o ocene lub konsekwencje.

Ten raport zostawia mnie z poczuciem odpowie-
dzialnosci, ale tez nadziei. Kazda spokojnie przyje-
ta uwaga, uszanowana granica i szczera rozmowa
moga pomoc komus poczué sie pewniej w zespole.
Chciatbym, zeby takich doswiadczen byto coraz wie-
cej i abysmy wspolnie zmieniali rzeczywistosé, ktora
przygotowany na potrzeby kampanii raport, maluje
dzisiaj nie zawsze w rozowych barwach.



Relacje - zasob na
trudne chwile

Relacje miedzyludzkie to biologiczny fundament
dobrostanu. Odgrywaja niezwykle wazna role nie

tylko w zyciu prywatnym, ale rowniez w srodowisku
pracy. W koncu w pracy spedzamy znaczna czesc¢
naszego dnia, mierzac sie z wymaganiami, presja

czasu, odpowiedzialnoscia oraz roznego rodzaju
obcigzeniami psychicznymi. W takich warunkach jakosc¢
relacji z innymi ludzmi moze miec istotny wptyw na
nasze samopoczucie, odpornosc psychiczna i sposob
radzenia sobie ze stresem.

W modelu wymagan-zasobow
(Job Demands-Resources, JD-R)
relacje interpersonalne to wazny
zasob, jakim dysponujemy.




Relacje oparte na zaufaniu, szacunku, wsparciu i po-
czuciu przynaleznosci mogg dziata¢ jak czynnik chro-
nigcy zdrowie psychiczne. Z kolei ich brak lub staba
jakos¢ moga zwieksza¢ poziom stresu i prowadzi¢ do
przecigzenia emocjonalnego. W tfakiej sytuaciji relacje,

| dla wielu osob relacje zawodowe rzeczywiscie maja
duze znaczenie. 65% badanych deklaruje, ze re-
lacje w pracy sa dla nich wazne (w stopniu ,zde-
cydowanym” czesciej deklarujag to kobiety oraz lide-
rzy_ki), a jedynie 14% badanych nie przywigzuje do

zamiast utatwia¢ nam mierzenie sie z codziennymi
frudnosciami i wyzwaniami, same w sobie stanowig
dodatkowe obcigzenie.

Z jakimi zatem relacjami w miejscu pracy mamy do
czynienia?

45%

oséb  wskazuje, ze relacje

w pracy sa waznym powodem,
dla ktérego chca pracowac
w obecnym miejscu

O

badanych uwaza, ze w miejscu
pracy jest przestrzen na budo-
wanie bliskich relacji ze wspot-
pracownikami (takze przyjazni)

W miejscu pracy jest przestrzen na
budowanie bliskich relacji ze wspot- -
pracownikami (takze przyjazni)

14%

Relacje w pracy maja

. . . 4 10%
dla mnie duze znaczenie < °

21%

= -

Relacje w pracy sa dla mnie
waznym powodem, dla ktére-
go chce pracowac¢ w obecnym
miejscu

9% 17%

Czuje sie czescig zespotu == 7% 23%

Czuje, ze jestem

. A Nn% 24%
wazng czescig firmy

30%

Nie mam bliskich relacji w pracy 12% 25% 26%

Czuje sie samotny_a w zespole 32% 24%

Il Zdecydowanie nie Raczej nie Ani tak, aninie ¥ Raczejtak M Zdecydowanie tak
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Komentarz ekspercki

Marzena Grochowska

Brainolozka, trenerka biznesu i odpornosci psychicznej, ekspertka kampanii ,,Blizej Siebie”.

Wyniki pokazuja wyrazng roznice pomiedzy
przynaleznoscia strukturalng a emocjonalna.
Mozna by¢ czescig zespotu, realizowa¢ wspol-
ne zadania i identyfikowac sie z jego celami,
a jednoczesnie nie doswiadczac¢ bliskiej wiezi,
poczucia znaczenia czy realnego zakorzenie-
nia w organizacji. Szczegolnie wazny jest wynik
wskazujacy, ze 23% badanych czuje sie samot-
nie w zespole. Samotnos¢ w pracy nie musi
oznacza¢ braku ludzi wokot, ale brak relacii,
w ktorych cztowiek czuje sie widziany, rozumia-
ny i wazny. Z perspektywy dobrostanu orga-
nizacyjnego kluczowe pytanie brzmi wiec nie
tylko: ,Czy pracownik_czka nalezy do zespo-

lu?”, ale takze: ,Czy ma w nim relacje, ktoére
dajg mu poczucie bezpieczeristwa, znaczenia
i mozliwos¢ zwrocenia sie do kogos$ w trud-
nym momencie?”. Wspierajace relacje mozna
traktowac jako biologiczny bufor stresu - po-
magaja regulowac napiecie i ograniczac¢ koszt
dtugotrwatego przecigzenia.

TIP: Wprowadz prostg mikrointerwencije rela-
cyjna. Zacznij spotkanie od pytania: ,Co do-
brego wydarzyto sie dzis u Ciebie?”. To krotki
sposob na zauwazenie cztowieka, a nie tylko
jego zadania i na stopniowe budowanie wiek-
szej bliskosci oraz bezpieczeristwa w zespole.

Relacje w zespole nie zawsze pozostajg na statym
poziomie. W ostatnim roku 16% badanych czesto
lub bardzo czesto zauwazato pogorszenie relacji
w zespole, a kolejne 28% - czasami (38% badanych
rzadko, natomiast 18% nigdy nie obserwowato pogor-
szenia relacji z zespotem w tfym okresie).

65%

0sob czuje sie czescig zespotu

Wyniki pokazuja jednak, ze przynaleznos¢ do zespotu
moze miec¢ rézne wymiary. Mozna by¢ czescig zespo-
lu w sensie organizacyjnym - uczestniczy¢ we wspol-
nych zadaniach i dziata¢ na rzecz wspdlnych celow,
a jednoczesnie nie odczuwac silnej wiezi z innymi jego
cztonkami. 37% deklaruje, ze nie ma w pracy bli-
skich relaciji, kolejne 37% dostrzega ich obecnos¢,
a 26% nie poftrafi jednoznacznie tego ocenic¢. Wynik
ten pokazuje, ze cho¢ dla czesci pracownikow_czek
miejsce pracy staje sie przestrzenig budowania bli-
skich relacji, dla wielu innych wiezi te pozostajg bar-
dziej formalne lub nie sg na tyle wyrazne, by okresli¢
je mianem bliskich.
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0sob czuje sie samotnymi
w zespole

Kolejne 24% ocenia to niejednoznacznie, a wiec moz-
na przypuszczac, ze ich poczucie osamotnienia uza-
leznione jest od okolicznosci, w jakich sie znalezli czy
aktualnej sytuacji w miejscu pracy.

Co ciekawe 65% osob czuje sie czescig zespotu,
ale wazna czescia firmy czuje sie 35% oséb. Moze
to wskazywac, ze poczucie przynaleznosci buduje sie
przede wszystkim na poziomie najblizszych, codzien-
nych relacji - z osobami, z ktérymi pracownicy_czki
maja bezposredni kontakt, a nie na poziomie catej
struktury. Wiez z organizacjg jako catoscia jest bar-
dziej odlegta niz ta z zespotem.



Wazne, by by¢ soba

O jakosci relacji nie decyduje jednak samo ich istnienie. Rdwnie wazne jest to, czy w tych relacjach mozemy
byc¢ soba. 46% osdb stwierdza, ze nie musi w miejscu pracy ukrywac emocji ani udawac, ze wszystko jest
w porzadku, aby by¢ akceptowanym w zespole, co mowi o mozliwosci autentycznosci w relacji z zespotem.

Wyniki dotyczace osobistego doswiadczenia pracownikéw_czek sg spojne z oceng kultury organizacyjne;.
45% osbb dostrzega w swoim miejscu pracy przestrzen na okazywanie emoc;ji, réwniez tych negatyw-

nych (np. frustracji, zlosci czy smutku).

Komentarz ekspercki

Anna Kostecka

Stratezka DEI (Diversity, Equity, and Inclusion), ekspertka kampanii ,,Blizej Siebie”.

Zaufanie jest uniwersalng walutg wspotpracy
w zespotach oraz fundamentem ich funkcjo-
nowania. Jesli tylko 67% osob badanych de-
klaruje, ze koledzy, kolezanki i przetozeni maja
do nich zaufanie, to jest to wynik, nad ktérym
warto sie pochyli¢.

Wedtug modelu Trojkata Zaufania prof. Fran-
ces Frei oraz Anne Morris, zaufanie opiera sie
na trzech filarach: autentycznosci, empatii oraz
logice. Autentyczno$¢ to poczucie, ze jestes
sobag. Jesli w pracy musisz ukrywac¢ emocje lub
udawac, ze wszystko jest w porzadku, frudno
o prawdziwa relacje, a tym samym o zaufanie.

14%

badanych nie czuje sie akcep-
towanych w swoim zespole

Autentycznos¢ nie jest jednak tylko indywi-
dualng decyzja, ale zalezy rowniez od tego,
czy $rodowisko pracy jest bezpieczne. ,Bycie
sobg” moze wigzac¢ sie z negatywnymi konse-
kwencjami, np. kobiety czesciej sg karane za
okazywanie negatywnych emocji, a zdecydo-
wana wiekszo$¢ oséb LGBTQ+ deklaruje, ze
nie moze mowi¢ o swoim zyciu prywatnym
réwnie swobodnie, jak osoby heteroseksualne
lub cisptciowe.

Dlatego rolg lidera_ki jest tworzenie srodowi-
ska, w ktorym kazda osoba moze by¢ sobg
i budowac relacje oparte na zaufaniu.

O6/%

osob deklaruje, ze koledzy,
kolezanki i przetozeni maja
do nich zaufanie

Czesciej takie doswiadczenie deklarujg kobiety. Co ciekawe, jedynie 6% o0sob nie dostrzega tego za-
ufania, podczas gdy 27% wybiera odpowiedz ,,ani tak,
ani nie”, co pokazuje, ze kwestia zaufania nie jest dla
nich jednoznaczna, a jego poziom nie jest na statym

poziomie.

Autentycznosce i poczucie akceptacji sa waznym fun-
damentem budowania zaufania w relacjach zawodo-
wych.
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W moim miejscu pracy nie musze ukry-
waé emocji ani udawac, ze wszystko jest
w porzadku, aby by¢ akceptowanym w
zespole

16% 31%

W miejscu pracy jest przestrzen na oka-
zywanie emociji, réwniez tych negatyw- 19% 28%
nych (np. frustracji, ztosci, smutku)

W moim miejscu pracy nie czuje, zebym

O, o)
byt_a akceptowany_a w zespole 5% 25%

Koledzy/kolezanki z pracy i przetozeni

. . . 5% 27%
maja do mnie zaufanie

Zdecydowanie nie Raczejnie  Anitak, aninie ™ Raczejtak M Zdecydowanie tak

Napiecie czy wsparcie

Relacje w pracy maja niejednorodng nature. Z jednej
strony moga by¢ zrédtem napiecia - tak deklaru-

je co czwarta osoba (25%). W przypadku kolejnych

28% bywa, ze generujg napiecie - odpowiadajg oni O

~ani tak, ani nie”, a 47% takiego napiecia nie dostrze- O
ga.

Z drugiej strony relacje w pracy petnia funkcje wspie- o0sob deklaruje, ze moze liczyc

rajaca. na wsparcie wspdtpracow-
nikéw, gdy ma emocjonalnie
gorszy czas

W tym miejscu warto powiedzie¢, ze mamy wysokie
przeswiadczenie o jakosci takiego wsparcia. 43%
osob deklaruje, ze wie, jak zareagowac, gdy ktos
z zespotu ma powazne trudnosci psychiczne. 31%
nie ma pewnosci (,ani tak, ani nie”), a 26% uznaje, ze
nie ma takiej wiedzy.

O

badanych uwaza, ze relacje

z kolegami i kolezankami
pomagaja im radzi¢ sobie

z frudnymi sytuacjami w pracy

30% nie potrafi tego jednoznacznie ocenic, co byc
moze wynika z ich dotychczasowych doswiadczen
i tego, ze nie zawsze uzyskali wsparcie, na jakim im
zalezato. Dodajmy, ze 48% badanych uwaza, ze
w pracy jest miejsce na proszenie o wsparcie (cza-
sowe, emocjonalne, merytoryczne) - przeciwnego
zdania jest 26%.
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Natalia Sinitto

Relacje w pracy moga by¢ dzis jednoczesnie
zasobem i obcigzeniem - wyniki pokazuja fe
ambiwalencje. To sygnat dla organizacji: nie
mozemy zaktada¢, ze samo ,bycie razem”
w zespole oznacza dobrg jakos¢ relacji. War-
to $wiadomie budowac¢ kulture, w ktdrej pro-
szenie o pomoc nie jest oznaka stabosci. To
liderzy_ki modelujg zachowania wspierajace:
pytanie, stuchanie, reagowanie i tworzenie
przestrzeni na mowienie o trudnosciach. War-
to by korzystali tez z potencjatu i checi pra-
cownikow_czek, ktorzy reaguja jako pierwsi
w ramach pierwszej pomocy psychologiczne;j.
Dlatego wyposazanie ich w wiedze z zakresu
zarzgdzania emocjami, empatii powinno sta¢

Komentarz eksper

Relacje w pracy sa dla mnie

zrédtem napiecia e

Andragog, coach, trenerka, ekspertka kampanii ,,Blizej Siebie”.

Relacje, jakie mam z kolegami i kolezan-
kami z pracy pomagaja mi radzi¢ sobie
z frudnymi sytuacjami w pracy

7%

Moge liczy¢ na wsparcie kolegéw/kole-
zanek z pracy, gdy mam emocjonalnie
gorszy czas

6%

W miejscu pracy jest przestrzen
na proszenie o wsparcie (czasowe, emo-
cjonalne, merytoryczne)

8%

Wiem, jak zareagowag, gdy ktos z zespo-

I . . . 7%
U ma powazne trudnosci psychlczne

[l Zdecydowanie nie Raczej nie

13%

16%

18%

19%

Ani tak, ani nie ™ Raczej tak
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sie standardem, tak jak szkolenia BHP. Dzieki
tfemu ta samowspierajgca sie sie¢ odcigzy lide-
row_ki, na ktorych zbyt czesto spoczywa petna
odpowiedzialnos¢ za dobrostan zespotu.

Liderzy: przejdzcie od biernego przyzwolenia
do aktywnego modelowania kultury wsparcia.
Tworzcie w zespotach rytuaty troski, np. regu-
larne check-iny relacyjne 1:1 bez agendy zada-
niowe;j.

Bo gdy uczymy ludzi, jak madrze wspiera¢ sie
nawzajem, budujemy prawdziwg odpornosc
organizacji od srodka.

33% 28%

30% N%

28% 1%

26%

12%

31%

B Zdecydowanie tak



W relacji z przetozonym

Istotnym zasobem w miejscu pracy, ktéry moze fa-
godzi¢ negatywne skutki wymagan zawodowych,
jest wsparcie ze strony przetozonych. Nie ogranicza
sie ono jedynie do udzielania informacji zwrotnej czy
pomocy w realizacji zadan. Obejmuje réwniez do-
strzeganie potrzeb pracownikéw_czek, reagowanie
na sytuacje przecigzenia oraz zapewnianie poczucia,
ze w trudnych momentach mozna liczy¢ na swojego
przetozonego. To wiasnie te elementy w duzej mierze
wptywaja na jakos¢ codziennej relacji miedzy pracow-
nikiem_czka a przetozonym.

Whyniki wskazuja, ze relacje z przetozonymi sag dla
wigkszosci badanych stosunkowo stabilne. Cho¢
16% respondentow czesto lub bardzo czesto do-
$wiadczato ich pogorszenia, a kolejne 24% obser-
wowato takie sytuacje czasami, to 59% badanych
doswiadczato pogorszenia relacji z przetozonym
rzadko lub nie doswiadczato go wcale (32% ,rzad-
ko”, 27% .,nigdy”).

Jednoczesnie mozliwos¢ ofrzymania wsparcia od
przetozonego nie jest doswiadczeniem wszystkich.
Potowa badanych deklaruje, ze moze liczy¢ na
wsparcie przefozonego w sytuacjach kryzyso-
wych. 23% uwaza, ze nie moze, a 27% odpowiada
niejednoznacznie ,ani tak, ani nie”, co by¢ moze wyni-
ka z réznych doswiadczen w przesztosci, kiedy nie za-

Kinga Baranowska

wsze otrzymali wystarczajace w ich ocenie wsparcie.

Jednym z elementow takiego wsparcia jest umie-
jetnos¢ dostrzegania przez przetozonego sygnatow
przeciazenia w zespole. Tymczasem 35% badanych
uwaza, ze ich bezposredni przetozony nie zauwa-
za sygnaldw przecigzenia w zespole (przeciw-
nego zdania jest 30%, a 35% odpowiada ,ani tak,
ani nie”). Wyniki te pokazuja, ze w wielu zespotach
pracownicy_czki nie maja pewnosci, czy ich prze-
cigzenie zostanie zauwazone przez przetozonego, co
moze ogranicza¢ mozliwosc otrzymania odpowiedniej
pomocy, zanim trudnosci zaczng sie pogtebiac.

Na jakos¢ relacji z przetozonym wskazuje rowniez po-
ziom poczucia bezpieczenstwa w tej relacji. 36% co
najmniej czasami odczuwa lek w relacji ze swoim
przetozonym. Cho¢ nie jest to dominujace odczucie
(35% ,,nigdy” nie odczuwa takiego leku, a 29% ,rzad-
ko”) to i tak moze stanowic¢ niepokojacy sygnat. Lek
moze utrudnia¢ codzienng wspotprace, ograniczad
otwartos¢ w komunikacji i sprawia¢, ze pracownicy_
czki rzadziej dzielg sie swoimi opiniami, watpliwoscia-
mi czy trudnosciami. W dtuzszej perspektywie moze
fo rowniez ostabia¢ zaufanie i poczucie bezpieczen-
stwa w relacji z przetozonym.

Psycholozka, trenerka, coach mocnych stron i odpornosci psychiczne;j,

ekspertka kampanii ,,Blizej Siebie”.

Komentarz ekspercki

O jakosci relacji z przetozonym swiadczy, na ile
mozna liczy¢ na jego_jej pomoc w sytuacjach
kryzysowych. Wynik, ze tylko co druga osoba
jest pewna, ze takie wsparcie by ofrzymata, jest
co najmniej alarmujacy, bo tak naprawde moéwi
0 co najmniej trzech elementach, ktére sktada-
ja sie na to wsparcie: umiejetnosci dostrzezenia
np. przecigzenia lub sytuacji kryzysowej, ade-
kwatnej reakciji, a takze ogolnym poczuciu bez-
pieczenstwa i zaufania, kiedy pracownik_czka
moze przyjs¢ i powiedzie¢ ,nie radze sobie™.

Nie kazdy lider_ka ma naturalng umiejetnosc
dostrzegania sygnatow ptynacych z zespo-
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tu, dlatego warto, aby firmy wyposazaty swo-
ja kadre menadzerska w podstawowg wiedze
psychologiczng o funkcjonowaniu cztowieka,
o tym jakie sygnaty moga $wiadczy¢ o przecia-
zeniu lub kryzysie oraz co to oznacza dla roz-
nych oséb, w tym neuroatypowych. A takze w
podstawy pierwszej pomocy psychologicznej,
aby wiedzie¢, jak zadziata¢, jesli juz sygnat zo-
stanie dostrzezony. Nie zostawiajmy tez wszyst-
kiego na barkach liderow_ek - to od ,,systemu”
zalezy, jakie podejscie panuje w firmie, czy
przetozony ma w swoim etacie czas typowo
przeznaczony na spotkania ze swoimi ludzmi
i czy realnie moze wptywac na ich docigzenie.



Moge liczy¢ na wsparcie przetozonego

o, 0, 0
w sytuacjach kryzysowych N% 12% 27%

Bezposredni przetozony nie zauwaza

sygnatéw przecigzenia w zespole 10% 20% 35%

W razie problemoéw natury psychicznej
czutbym_abym sie komfortowo, informu-
jac o tym przetozonego lub dziat HR

21% 32% 6%

Zdrowie psychlcz‘ne to o‘s‘ok‘)lstfa sprawa kaz- 1% 26% 35% 1%
dego pracownika_czki i firmie nic do tego

21%

W pracy powinna by¢ otwarto$¢ na 5%
rozmowy na temat kondycji psychicznej °

Il Zdecydowanie nie Raczej nie Ani tak, aninie M Raczejtak M Zdecydowanie tak
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Od relacji do szukania wsparcia

Mowienie o jakosci relacji w pracy prowadzi do jesz-
cze jednego waznego pytania: czy relacje te sg na
tyle bezpieczne i oparte na zaufaniu, aby mozna byto
zwrocic¢ sie do drugiej osoby réwniez w sytuacji 0so-
bistych trudnosci? Dobre relacje nie oznaczaja bo-
wiem wyfacznie swobodnej wspodtpracy czy poczucia
przynaleznosci do zespotu. Ich znaczenie ujawnia sie
szczegolnie wtedy, gdy pracownik_czka doswiadcza
kryzysu i potrzebuje wsparcia.

Jedli wiec zauwazamy u siebie niepokojace sygnaty,
ktore moga $wiadczy¢ o trudnosciach natury psy-

Ewelina Supinska

chicznej, do kogo w miejscu pracy jestesmy gotowi
ZWrocic sie po pomoc?

Cho¢ pytanie, jakie postawilismy przed respondenta-
mi dotyczyto wyboréw personalnych przyniosto inny
zaskakujgcy wniosek dotyczacy stricte zachowania
0s6b w srodowisku pracy i ich stosunku do szuka-
nia wsparcia, a tym samym ujawnito istotny problem
- tabu wokdét méwienia o trudnosciach psychicznych
w miejscu pracy, ktore nadal pozostaje istotng barierg
w szukaniu wsparcia.

Psycholozka, interwentka kryzysowa, ekspertka ds. zdrowia psychicznego w pracy i pierwszej
pomocy psychologicznej w biznesie, ekspertka ,,Blizej Siebie”.

Komentarz ekspercki

Wyniki tego badania dobrze pokazuja, ze samo
wprowadzenie tematu zdrowia psychicznego
do organizacji nie wystarczy. Warunkiem re-
alnej gotowosci do rozmowy o trudnosciach
psychicznych jest bezpieczenstwo psycholo-
giczne - przekonanie, ze ujawnienie swoich
problemoéw czy poproszenie o pomoc nie be-
dzie wigzato sie z oceng, stygmatyzacja ani ne-
gatywnymi konsekwencjami.

Skoro pracownicy_czki najczesciej zwracajg
sie do osob, z ktorymi sg na co dzien najblizej
w pracy - kolegow i kolezanek z zespotu i bez-
posrednich przetozonych - pierwsza pomoc
psychologiczna nie powinna by¢ kompetencija
zarezerwowang wytacznie dla HR. Warto roz-

wijac jg szerzej w organizacji i szkoli¢ wszyst-
kich pracownikéw_czki - fo moze sprawic, ze
wsparcie spoteczne bedzie w firmie realnie do-
stepne.

Jednoczesnie, bezpieczna kultura organiza-
cyjna powinna respektowac¢ prawo pracowni-
ka_czki do prywatnosci. Czes¢ oséb nie chce
rozmawia¢ o swoim zdrowiu i trudnosciach
w miejscu pracy i to rowniez jest w porzadku.
Wazne nafomiast, aby takie osoby wiedziaty,
gdzie moga siegnac¢ po pomoc, jesli beda jej
potrzebowac. Wsparcie firmy moze polegac
rowniez na zapewnieniu dostepu do pomocy
zewnetrznej, np. EAP, konsultacji psycholo-
gicznych czy opieki medycznej.

3357

badanych wskazato, ze w sytuacji
doswiadczania problemu natury psy-
chicznej nie zwrocitoby sie po pomoc
do nikogo w miejscu pracy, poniewaz
to ich prywatna sprawa
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Te odpowiedz na pierwszym miejscu stawiali zaréwno
pracownicy_czki, jak i liderzy_ki. To pokazuje, ze mimo
rosnacej swiadomosci znaczenia zdrowia psychiczne-
go, dla wielu osob przestrzeri zawodowa nadal nie jest
miejscem, w ktérym czujg sie gotowe mowic o swoich
trudnosciach.

Zatem to wazne, aby wzmacnia¢ kulture otwartosci
i zaufania w miejscach pracy, aby fa gotowos$¢ do
podjecia tematu kondycji psychicznej byta wieksza.
Przyznanie sie do problemu i otrzymanie wsparcia na
wczesnym etapie moze realnie wptywac¢ na dobrostan
pracownikow_czek oraz zapobiega¢ pogtebianiu sie
kryzysow.



Warto w tym miejscu przywota¢ badanie kampanii
z 2022 roku, kiedy zadalismy podobne pytanie, z tg
roznica, ze pytalismy o reakcje, gdy sygnaty proble-
mu natfury psychicznej zauwazamy u kolegi czy kole-
zanki. Na fak postawione pytanie jedynie co 10 osoba
odpowiedziata ,do nikogo - to prywatna sprawa tej
osoby”, co pokazywato wiekszg gotowos¢ do uznania
potrzeby wsparcia u innych. Pojawia sie wiec wazne
pytanie: czy mimo rosnacej obecnosci tematéw zdro-
wia psychicznego w miejscach pracy wciaz tatwiej
jest dostrzec i wesprze¢ trudnosci innych niz samemu
przyznac, ze potrzebuje sie pomocy?

W tym miejscu jeszcze jeden wynik - 28% badanych
uwaza, ze zdrowie psychiczne jest osobistg sprawa
kazdego pracownika_czki i firmie nic do tego. 37%
badanych jest przeciwnego zdania, a 35% przyjmuje
ambiwalentng postawe.

Jednoczesnie az 73% uwaza, ze w pracy powinna
istnie¢ owarto$¢ na rozmowy na temat zdrowia
psychicznego. Wyniki pokazuja wiec interesujaca
roznice: z jednej strony dostrzegamy potrzebe two-
rzenia przestrzeni do rozmowy o zdrowiu psychicz-
nym, z drugiej nie wszyscy sg gotowi, aby sami dzieli¢
sie wlasnymi doswiadczeniami i trudnosciami. Moze
to wskazywac, ze sama akceptacja obecnosci fema-
tu zdrowia psychicznego w miejscu pracy nie ozna-
cza jeszcze gotowosci do osobistego korzystania z tej
przestrzeni. Kluczowym wyzwaniem pozostaje wiec
budowanie kultury bezpieczenstwa psychologiczne-
go, w ktorej rozmowa o wiasnych trudnosciach nie
bedzie postrzegana jako przekroczenie prywatnej gra-
nicy, ale jako naturalny element dbania o dobrostan.

Najczesciej ze swoimi trudnosciami o podtozu psy-
chicznym zwrécilibysmy sie do kolezanki lub ko-
legi z zespotu albo bezposredniego przetozonego.
Nie jest to przypadek - potowa badanych deklaruje,
ze w sytuacjach kryzysowych moze liczy¢ na wsparcie
swojego przetozonego, a takze, ze relacje ze wspot-
pracownikami pomagajg im radzi¢ sobie z trudnymi
sytuacjami. Z kolei 36% jest zdania, ze ich przetozo-
ny sprawdza sie w roli opiekuna, troszczacego sie
o dobrostan pracownikéw_czek (33% nie ocenia
tego jednoznacznie, ,ani tak, ani nie”).

To pokazuje, ze w obszarze wsparcia psychicznego
szczegolnie wazng role odgrywajg osoby, z ktérymi
mamy codzienny kontakt i z ktorymi taczy nas rela-
cja oparta na wiekszej bliskosci i zaufaniu. To takze
sygnat, ze w takich zespotowych relacjach dostrze-
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gamy wieksze bezpieczenstwo psychologiczne niz
w przypadku, wydawac¢ by sie mogto, przygotowa-
nych do fego typu interwencji i wsparcia dziatéw HR.
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0s6b w razie doswiadczania
problemu natfury psychicznej
zwrocitoby sie do dziatu HR

Moze to oznaczac, ze dla wielu osob HR nadal jest
kojarzony przede wszystkim z procesami organizacyj-
nymi i administracyjnymi, a niekoniecznie jako prze-
strzen pierwszego kontaktu w obszarze dobrostanu
psychicznego. | co warte podkreslenia takze w przy-
wotanym badaniu sprzed 3 lat najmniej oséb kierowa-
to sie po wsparcie dla kolegi wtasnie do HR. Widac¢
zatem, ze mimo uptywu czasu pozycja tego dziatu jako
zrodta wsparcia wciaz nie jest silna i nadal HR nie jest
dla wielu osob naturalnym pierwszym miejscem po-
szukiwania pomocy w obszarze zdrowia psychiczne-

go.

Uzupetnieniem niech bedzie fakt, ze jedynie:
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0sob w razie probleméw natury
psychicznej czutoby sie komfor-
towo, informujac o tym przeto-
zonego lub dziat HR

Wyniki pokazujg zatem, ze wsparcie w miejscu pracy
wcigz w duzej mierze opiera sie na relacjach niefor-
malnych, a nie wytacznie na dostepnych strukturach
organizacyjnych.



Komentarz Partnera Gtéwnego

Marta Kwiecien

Senior Manager, People Experience w McDonald’s Polska

(Partner Gtowny kampanii ,,Blizej Siebie”).

Kazdego dnia ponad 38 tysiecy osob wspottworzy
McDonald’s Polska. Choc¢ réznig sie doswiadczenia-
mi, zainteresowaniami i zyciowymi historiami, razem
tworzg spotecznos¢ opartg na wspotpracy, otwarto-
$ci i poczuciu przynaleznosci.

Od lat rozwijamy kulture pracy, w ktorej kazdy moze
czu¢ sie mile widziany i traktowany z szacunkiem.
Wiemy, ze o jakosci miejsca pracy nie decydujg wy-
tacznie procesy czy benefity, ale przede wszystkim
atmosfera oraz relacje budowane kazdego dnia.
To przekonanie stato sie fundamentem naszej plat-
formy employer brandingowej ,,Przyjazin od Kuchni”,
ktéra pokazuje prawdziwe historie pracownikow_
czek i wiezi powstajace w restauracjach i zespotach
biurowych.

Zarowno z badan, jak i codziennych obserwaciji
wynika, ze dobra atmosfera, poczucie przynalez-
nosci i mozliwos¢ bycia sobg nalezg do najwaz-
niejszych czynnikéw wptywajacych na satysfakcje
Z pracy.

Dlatego konsekwentnie tworzymy srodowisko pra-

cy, w ktérym réznorodnosce jest wartoscia, a in-
kluzywnos$¢ codzienng praktyka. Pracownicy_czki
uczg sie wspotpracy w zespotach wielokulturowych
i miedzypokoleniowych, reagowania na niewtasci-
we zachowania oraz przeciwdziatania stereotypom
i wykluczeniu. Kazda osoba zatrudniona w restaura-
cji przechodzi obowigzkowe szkolenie ,Bezpieczen-
stwo, szacunek i otwarto$¢ w miejscu pracy”. Dla
kadry menadzerskiej przygotowalismy jego rozsze-
rzong wersje, uwzgledniajagcg wyzwania zwigzane
z zarzadzaniem, natomiast kierujgcy zespotami
pracownicy_czki biura uczestnicza w spotkaniach
~People Managers Connections”, ktéry wspiera roz-
woj w zakresie budowania witaczajacej kultury orga-
nizacyjne;j.

Wierzymy, ze dobre miejsce pracy to takie, w kto-
rym mozna liczy¢ na wsparcie innych, rozwija¢ swo-
je umiejetnosci i czuc sie bezpiecznie. W potacze-
niu ze stabilnoscig zatrudnienia, ktérg zapewniamy
wszystkim pracownikom_czkom w oparciu o umowe
o prace, tworzy to srodowisko, w ktorym ludzie chca
zosta¢ na dtuzej, budowac relacje i wspolnie sie roz-
wijac.



A co firma na to?

Jak pokazuja wyniki nieformalne relacje sa waznym
zrodtem wsparcia, ale nie moga zastepowac
odpowiedzialnosci organizacji za tworzenie
bezpiecznego sSrodowiska pracy. Warto zatem
sprawdzic, jak pracownicy_czki oceniaja dziatania
swoich firm w obszarze zdrowia psychicznego: czy
dostrzegaja realng troske o dobrostan, czy oferowane
formy wsparcia odpowiadaja na ich potrzeby i przede
wszystkim - czy wiedza, gdzie szukac¢ pomocy, gdy

pojawia sie kryzys.

Obraz organizacyjnej troski o zdrowie psychiczne nie
jest jednoznaczny. Tylko 28% badanych uwaza, ze
ich firma w wystarczajgcym stopniu dba o zdrowie
psychiczne pracownikéw_czek, podczas gdy 43%
jest przeciwnego zdania. Co wiecej, 25% badanych
dostrzega wigkszg troske pracodawcy o zdrowie
fizyczne niz psychiczne pracownikéw_czek.

Nieco lepiej oceniane jest wsparcie rownowagi mie-

dzy praca a zyciem prywatnym. 35% badanych
uwaza, ze ich firma wspiera te rownowage, pod-
czas gdy 31% uwaza, ze nie.

Warto zwréci¢ uwage réwniez na réznice miedzy
deklarowanym wsparciem a jego rzeczywistym od-
czuwaniem przez zespot. 36% badanych zgadza
sie ze stwierdzeniem, ze firma moéwi o wsparciu
zdrowia psychicznego pracownikéw_czek, ale sg



to przede wszystkim deklaracje, a nie realna tro-
ska. Przeciwnego zdania jest 31%, a 33% nie potrafi
jednoznacznie oceni¢ tej kwestii.

Podobny obraz wytania sie z odpowiedzi dotycza-
cych konkretnych dziatan podejmowanych przez
firmy. 26% badanych uwaza, ze ich organizacja
podejmuje wprawdzie okazjonalne dziatania, ta-
kie jak webinary czy szkolenia, ale nie przektada
sie to na codzienne wsparcie. Moze to wskazywac,
ze pojedyncze inicjatywy nie zawsze sg postrzegane
jako element szerszej i konsekwentnej polityki dbania
o zdrowie psychiczne. Wida¢ tez, ze dla pracowni-
kow_czek istotna jest nie tylko sama obecnosc te-
matu zdrowia psychicznego w organizaciji, ale to, czy
komunikowane wartosci znajduja odzwierciedlenie
w codziennym doswiadczeniu pracy.

Istotne jest réwniez to, czy oferowane rozwigzania
rzeczywiscie sq dopasowane do sytuacji. 39% bada-
nych uwaza, ze formy wsparcia oferowane przez
ich firme nie odpowiadajg na ich realne potrzeby.
Niepokojacy jest wynik dotyczacy podstawowej do-
stepnosci wsparcia. Tylko 28% badanych wie,

Moja firma w wystarczajacym
stopniu dba o zdrowie psychiczne
pracownikéw_czek

Moja firma wspiera réwnowage miedzy
praca a zyciem prywatnym

Moja firma w wiekszym stopniu troszczy
sie o zdrowie fizyczne pracownikdw_
czek niz o ich zdrowie psychiczne

Moja firma méwi o wsparciu

zdrowia psychicznego pracownikow_czek,

ale mam wrazenie, ze to tylko
deklaracje a nie realna froska

Formy wsparcia oferowane
pracownikom_czkom nie odpowiadaja
na ich realne potrzeby

16%

Moja firma od czasu do czasu podejmu-

je jakie$ dziatanie w obszarze zdrowia
psychicznego (webinar, szkolenie itp.), ale
uwazam, ze nie wspiera go na co dzien

Wiem, gdzie w mojej firmie moge szu-
ka¢ wsparcia w kryzysie psychicznym

Zdecydowanie nie Raczej nie

16%

15%

16%

gdzie w swojej firmie moze szuka¢ pomocy w sy-
tuacji kryzysu psychicznego, podczas gdy 47%
takiej wiedzy nie ma. Oznacza to, ze nawet jesli
organizacja oferuje okreslone formy pomocy, niemal
potowa pracownikéw_czek moze nie wiedzie¢, gdzie
i do kogo sie po nig zwrocié.

Budowanie kultury sprzyjajacej zdrowiu psychicz-
nemu nie ogranicza sie do tworzenia procedur czy
oferowania wsparcia. Istotnym elementem jest réw-
niez edukacja, ktéra zwieksza swiadomosc¢, pomaga
rozpoznawac sygnaty pogorszenia dobrostanu oraz
oswaja rozmowy o zdrowiu psychicznym. 56% oséb
w $rodowisku pracy za wazne w miejscu pracy
uznaje poszerzanie wiedzy na temat zdrowia psy-
chicznego i sposobéw dbania o nie (np. webina-
ry, warsztaty, materialy edukacyjne zapewniane
przez firme). Czesciej deklaruja tak kobiety, co moze
wigza¢ sie z wiekszg gotowoscia do poszukiwania
wiedzy i korzystania z dziatan wspierajacych zdrowie
psychiczne. Takg potrzebe czesciej dostrzegajg row-
niez liderzy_ki, co by¢ moze wynika z faktu, ze cze-
$ciej dostrzegaja ich znaczenie dla funkcjonowania
zespotow.

22% 29%
34%
46%
33%
39%
20% 28%
24% 25%

Ani tak, aninie B Raczejtak M Zdecydowanie tak



Wyniki pokazujg wiec, ze wyzwaniem nie jest wytgcz-
nie samo tworzenie oferty wsparcia, ale réwniez jej
widocznos¢, dostepnosc i dopasowanie do rzeczy-

ani pojedynczych dziataniach. Aby byta wiarygodna,
musi by¢ obecna w codziennym doswiadczeniu pra-
cy, a pracownicy_czki powinni wiedzie¢, gdzie moga

wistych potrzeb pracownikow_czek. Troska o zdro-

wie psychiczne nie moze konczyc sie na deklaracjach

Marta Stanczak

znalez¢ pomoc, kiedy jej potrzebuja.

Prezes Zarzadu SPIE Building Solutions, ekspertka kampanii ,,Blizej Siebie”.

Mocno wybrzmiewa dla mnie rozdzwiek mie-

gabinetami terapeutycznymi. Ich odpowie-

X
8 dzy tym, co firmy mowia, a tym, czego lu- dzialnoscig jest stworzenie srodowiska, w kto-
8 dzie doswiadczajg: 36% badanych uwaza, rym mozna powiedzie¢ ,nie daje rady” bez
) ze wsparcie zdrowia psychicznego pozostaje obawy, ze za chwile zaptaci sie za te szcze-
% przede wszystkim deklaracja. To wazna in- ro$¢ zawodowsa cene. | zadbanie, zeby kazdy
N formacja dla liderow_ek. Ludzie nie oceniajg wiedziat, gdzie otrzyma profesjonalng pomoc.
S kultury organizacyjnej po prezentacji wartosci  Zdrowie psychiczne pracownikéw_czek nie
c ani po liczbie inicjatyw w kalendarzu. Oceniajg  potrzebuje deklaracji bez pokrycia. Potrzebu-
g ja za kazdym razem, kiedy przychodzg z pro- je codziennych zachowan, ktére te deklaracje
e blemem do przetozonego, w czasie reorgani- potwierdzaja. Potrzebuja rozmowy i mozliwosci
X zacji, po popetnionym btedzie, a takze wtedy, wypowiedzenia swojego zdania.

gdy zycie prywatne zaczyna wptywac¢ na prace

i potrzebujg rozmowy, a nie kolejnego linku do  Wierze, ze ludzie nie stysza, co méwimy, bo

webinaru. widza, co robimy i o tym liderzy_ki powinni pa-

mietac¢ kazdego dnia.
Nie chodzi wiec o to, zeby firmy stawaty sie
Paulina Swigtkiewicz
HR Business Partner w justjoin.it i rocketjobs.pl (Patron kampanii ,,Blizej Siebie”).

< Z mojej perspektywy najbardziej alarmujacy psychiczne buduje sie w codziennym zarza-
8 wynik raportu nie dotyczy niskiej oceny dzia- dzaniu: w rozsgdnym planowaniu pracy, prze-
8 tan firm, tylko tego, ze 47% badanych nie wie, widywalnosci i bezpieczenstwie psychologicz-
%) gdzie szuka¢ pomocy w kryzysie psychicznym. nym zespotu.
% Problemem czesto nie jest wiec brak oferty, ale
N jej niewidocznos¢. Program wsparcia, o kto- Rekomendowatabym trzy kroki. Po pierwsze,
S rym pracownik_czka nie wie w chwili kryzysu, jasng i regularnie powtarzang komunikacje
(i w praktyce nie istnieje. $ciezki pomocy. Po drugie, diagnoze realnych
g potrzeb przed wprowadzeniem kolejnych be-
Q Rownie wymowne jest to, ze 36% osob po- nefitow. Po trzecie, przygotowanie kadry me-

strzega troske pracodawcy jako deklaratywna,
a 39% uwaza, ze wsparcie nie odpowiada ich
potrzebom. Webinar raz na kwartat nie zréw-
nowazy przecigzenia, niejasnych oczekiwan
czy braku zaufania do przetozonych. Zdrowie
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nadzerskiej, ktora, jak pokazujg dane, dostrze-
ga wage edukaciji, ale potrzebuje narzedzi, by
rozpoznac¢ sygnaty kryzysu i wiasciwie zare-
agowac. Bez tego nawet najlepsza oferta po-
zostanie deklaracja.



Komentarz Partnera Gtéwnego

Beata Bogucka

HR Menedzer PZU Zdrowie (Partner Gtowny kampanii ,,Blizej Siebie”).

Wyniki badania pokazujg wyrazng luke pomiedzy
dziataniami podejmowanymi przez pracodawcow w
obszarze zdrowia psychicznego a sposobem, w jaki
sg one odbierane przez zespot. Jak widaé, pracowni-
cy_czki oczekuja rozwigzan systemowych i codzien-
nego wsparcia, a nie jedynie pojedynczych inicjatyw
edukacyjnych. Cho¢ webinary, szkolenia czy kampa-
nie informacyjne pozostaja waznym elementem bu-
dowania swiadomosci, same w sobie nie sg odbiera-
ne jako dowod realnej troski organizacii.

Co istotne, wyniki pokazuja rowniez, ze pracowni-
cy_czki oceniajg dobrostan przez pryzmat codzien-
nych doswiadczen. Dlatego ogromne znaczenie ma
kultura organizacyjna, mozliwos¢ otwartej rozmowy
o trudnosciach, dostepnos¢ wsparcia psychologicz-
nego oraz réwnowaga miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym. To witasnie te elementy budujg wiary-
godnos¢ organizacji w obszarze zdrowia psychicz-
nego.

Diugofalowe dbanie o dobrostan wymaga zaanga-
zowania catej organizacji, szczegolnie menedzerow,
ktorzy maja najwiekszy wptyw na codzienne srodowi-
sko pracy. To od ich postawy czesto zalezy, czy pra-
cownik_czka bedzie czut sie bezpiecznie, sygnalizu-
jac przeciazenie, problemy czy potrzebe skorzystania
ze wsparcia. Wazne jest wiec nie tylko wyposazenie
menedzerow w odpowiednig wiedze, ale takze bu-

dowanie kultury, w ktérej rozmowa o kondycji psy-
chicznej nie jest traktowana jako oznaka stabosci.

Transparentna komunikacja, edukacja oraz tatwo
dostepne formy wsparcia pozostajg kluczowymi ele-
mentami budowania zdrowej i odpornej organizaciji.
Rownie istotna jest jednak konsekwencja. Pracowni-
cy_czki powininni mie¢ pewnos¢, ze troska o dobro-
stan nie ogranicza sie do pojedynczej kampanii czy
wydarzenia, ale znajduje odzwierciedlenie w sposo-
bie organizacji pracy, komunikacji i zarzadzania ze-
spotami.

Dla pracodawcéw oznacza to koniecznos¢ prze-
suniecia uwagi z okazjonalnych dziatan na konse-
kwentne budowanie srodowiska pracy, w ktorym
pracownicy_czki nie tylko wiedza, jakie formy wspar-
cia sg dostepne, ale takze majg poczucie, ze moga
z nich bezpiecznie korzystac. Kluczowe staje sie za-
tem nie tylko tworzenie programow wellbeingowych,
ale réwniez ich dopasowanie do rzeczywistych po-
trzeb, monitorowanie ich skutecznosci oraz regular-
ne przypominanie o dostepnych formach pomocy.



W poszukiwaniu sensu

Poczucie sensu to jeden z najwazniejszych zasobow
osobistych kazdego z nas. Wptywa na motywacje,
zaangazowanie i dobrostan, a takze! pomaga radzic
sobie z zawodowymi wymaganiami.

To fundament zdrowia psychicznego.

Poczucie sensu buduje sie wtedy, gdy rozumiemy
sSwoja role, wiemy, po co wykonujemy okreslone za-
dania, dosftrzegamy wptyw swojej pracy na innych
oraz mamy mozliwos¢ wykonywania jej w zgodzie
z wtasnymi wartosciami. Wyniki badania pokazuja,
ze w wielu organizacjach wtasnie te elementy pozo-
stajg wyzwaniem i nie zawsze sg obecne w codzien-
nym doswiadczeniu pracownikow_czek.




W pracy moge zarzadzi¢ swoim czasem,
zadaniami, sposobem pracy, priorytetam

Mam poczucie, ze nic ode mnie nie zalezy

dawanie ,trudnych pytai” np. ,,po co to

16%

Moja praca jest warta wysitku,
jaki w nig wktadam

16%
Czuje, ze praca, jaka wykonuje

18%
na gtebszy sens

W miejscu pracy jest przestrzen na za-

20%
robimy?”, ,czy to ma sens?”

Jestem zadowolony_a z pracy 14%

Zdecydowanie nie Raczej nie

Poczucie sensu zaczyna sie od jasnosci. Trudno an-
gazowac sie w prace i bra¢ odpowiedzialnosc za jej
efekty, jesli nie wiadomo, czego wiasciwie sie od nas
wymaga.

Tymczasem 32% co najmniej czasami nie wie
czego sie od nich oczekuje w pracy. Cho¢ 37%
uznaje, ze ma takg wiedze, a kolejne 31% jedynie
rzadko deklaruje jej brak, wynik ten powinien skifa-
nia¢ do refleksji. Oznacza bowiem, ze niemal jedna
trzecia osob w srodowisku pracy, przynajmniej od
czasu do czasu funkcjonuje bez petnej jasnosci co
do swojej roli i oczekiwan. A ta niepewnos¢ moze
utrudnia¢ podejmowanie decyzji, ostabia¢ poczucie
sprawczosci, a takze wptywac¢ na jakos¢ ich pracy
i efektywnosce.

Jasnosc oczekiwan odpowiada na pytanie ,co mam
zrobi¢?”. Problemem okazujg sie jednak nie tylko
instrukcje przekazywane pracownikom_czkom, ale
takze odpowiedz na pytanie ,po co fo robie?”. Tym-
czasem to jedno z najbardziej ludzkich pytan - py-
tanie o sens. To wtasnie odpowiedz na pytanie ,dla-
czego?” pozwala dostrzec sens wykonywanej pracy
i zrozumiec, jak codzienne dziatania przyczyniajg sie
do realizacji szerszego celu. Poczucie sensu w pracy
sprawia, ze nie jest ona tylko odhaczaniem kolejnych
zadan, ale zyskuje wieksze znaczenie.

26%
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26% 13%

29% 9%

28% 8%

33%

9%

25%

12%

28%

Ani tak, aninie M Raczejtak M Zdecydowanie tak

Jak pokazujg wyniki, 33% co najmniej czasami nie
rozumie, czemu sluzag wykonywane przez nich
zadania (25% ,czasami”, 5% ,czesto”, 3% ,bardzo
czesto”). | choc wiekszosc¢ (39%) deklaruje, ze zawsze
zna odpowiedz na pytanie ,po co i dlaczego?”, a co
czwarty (28%) rzadko ma problem z jej znalezie-
niem, nie powinnismy by¢ nadmiernymi optymista-
mi. Wcigz w przypadku 1/3 oséb w srodowisku pracy
poczucie sensu rozmywa sie, poniewaz nie rozumie-
ja, jak ich zadania tacza sie z szerszym celem i kto
korzysta z ich efektow. Tymczasem wiasnie dostrze-
ganie szerszego kontekstu i celu wzmacnia motywa-
cje i zaangazowanie.

O

badanych jest zdania, ze

w miejscu pracy jest miejsce
na zadawanie pytan, takich
jak: ,po co to robimy?”,
,Czy to ma sens?”



Wykonuje swoje obowigzki bez satysfakcji

Poczucie sensu w pracy nie wynika wytacznie z prze-
konania, ze wykonywane zadania sg potrzebne lub
wartosciowe. Réwnie wazne jest poczucie zgodnosci
miedzy tym, co robimy zawodowo, a naszymi oso-
bistymi wartosciami i przekonaniami. Kiedy pojawia
sie rozbieznos¢ miedzy tymi obszarami, praca moze
stawac sie zrodiem napiecia i wewnetrznego kon-
fliktu. Tymczasem 38% badanych deklaruje, ze co
najmniej czasami ich osobiste wartosci ktéca sie
z tym, co robig w pracy (22% ,czasami”, 11% ,cze-
sto”, 5% ,bardzo czesto”). Moze to oznacza¢, ze
dla czesci osob problemem nie jest wytacznie brak
satysfakcji z wykonywanych zadan, ale poczucie
braku spdjnosci miedzy wtasnymi przekonaniami
a codziennym dziataniem. Dtugotrwate doswiadcza-
nie fakiej niespojnosci moze ostabia¢ identyfikacje
z wykonywana pracg i prowadzi¢ do stopniowej utra-
ty zaangazowania.

Jednak nawet najlepiej rozumiany cel nie wystarczy,
jesli pracownik_czka nie ma wptywu na sposob jego
realizacji. To autonomia jest waznym zrodtem dla
poczucia sensu. Kiedy pracownik_czka moze samo-
dzielnie podejmowac¢ decyzje, swobodnie planowac¢
swoj dzien i dysponowac czasem, ustalac z jakich na-
rzedzi korzysta i wreszcie odpowiadac¢ za wynik swo-
jej pracy, zyskuje poczucie sprawczosci. Praca prze-
staje by¢ wowczas wytacznie realizacjg narzuconych
zadan, a staje sie przestrzenig, w ktorej mozna wyko-
rzysta¢ wtasne kompetencje i podejmowac odpowie-
dzialnos¢ za efekty. Tymczasem nie wszyscy badani
doswiadczajg takiego poczucia wptywu. 25% oséb
nie moze w pracy zarzadzi¢ swoim czasem, za-
daniami, sposobem pracy, priorytetami, a kolejne
26% ocenia to niejednoznacznie (,ani tak, ani nie”).

Nie wiem, czego oczekuje sie
ode mnie w pracy

Nie rozumiem, czemu stuzg wykonywane

przeze mnie zadania

Moje osobiste wartosci
ktéca sie z tym, co robie w pracy

Nigdy Rzadko

27%

Czasami
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Co trzeci badany (33%) ma poczucie, ze w pracy
nic od niego nie zalezy, a kolejne 29% wybiera od-
powiedz ,ani tak, ani nie”, co moze sugerowac, ze dla
czesci osob zakres autonomii jest ograniczony lub
zalezy od konkretnej sytuaciji, roli czy rodzaju wyko-
nywanych zadan. Warto przy tym zaznaczy¢, ze ten
brak wptywu czesciej dostrzegaja pracownicy_czki
niz liderzy_ki.

46% osob w srodowisku pracy jest zdania, ze
ich praca jest warta wysitku, jaki w nig wktadaja,
podczas gdy 26% jest przeciwnego zdania. Czescieg]
takie przekonanie deklaruja liderzy_ki niz pracowni-

39%

badanych czuje, ze praca, kto-
ra wykonujg ma gtebszy sens

Czesciej dotyczy to liderow_ek niz pracownikow_
czek. Jednoczesnie az 33% wybiera odpowiedz ,ani
tak, ani nie”, co moze swiadczy¢ o niejednoznacznym
stosunku do wykonywanej pracy lub o tym, ze po-
czucie sensu zalezy od okolicznosci i rodzaju realizo-
wanych zadan.

31% 21% 9%

28% 25% 5% §

2

29% 22% 1% B4

35% 18% 9%

Czesto M Bardzo czesto



Naturalng konsekwencja poczucia sensu jest satys-
fakcja z pracy. Tymczasem jedynie 11% badanych
deklaruje, ze zawsze jg odczuwa. Brak satysfakcji
od czasu do czasu doswiadcza 35% responden-
téw, a u 27% pojawia sie on co najmniej czesto
(18% ,czesto”, 9% ,bardzo czesto”). Wyniki te poka-
zuja, ze dla znacznej czesci pracownikéw_czek sa-
tysfakcja z pracy nie jest trwatym doswiadczeniem,
lecz stanem, ktéry pojawia sie jedynie okresowo.

Co ciekawe potowa badanych (50%) deklaruje,
ze jest zadowolona ze swojej pracy. Zestawiajgc to
z faktem, ze 62% badanych przynajmniej czasami
nie odczuwa satysfakgciji z pracy, widzimy, ze zado-
wolenie z pracy nie zawsze oznacza trwate i regular-
ne doswiadczanie satysfakcji.

Poczucie sensu w pracy nie zalezy zatem od jednego
czynnika. Tworzy je caty system doswiadczen - od ja-
snosci oczekiwan, przez rozumienie celu wykonywa-
nych zadan, zgodnos¢ pracy z wiasnymi wartosciami
i mozliwos¢ wptywania na sposoéb jej wykonywania,
az po przekonanie, ze wktadany wysitek ma znacze-
nie. Jesli ktorys z tych elementow zawodzi, praca ta-
two staje sie zbiorem obowigzkow, zamiast zrédtem
motywacji i satysfakciji.

Agnieszka Zawadzka-Jabtonowska

Psycholozka i trenerka biznesu, mentorka i coach rezyliencji, konsultantka i strateg
ds. dobrostanu, ekspertka kampanii ,,Blizej Siebie”.

Wyniki raportu wskazuja, ze dla znaczacej cze-
$ci badanych poczucie sensu pracy nie jest
stabilnym stanem ani trwatym zasobem, lecz
pozostaje silnie zwigzane z codziennymi do-
Swiadczeniami i warunkami organizacyjnymi.
Moze to stanowic¢ istotny czynnik ryzyka psy-
chospotecznego, zwtaszcza gdy pracownicy_
czki doswiadczaja niejasnosci rol, ograniczonej
sprawczosci oraz trudnosci w dostrzeganiu
znaczenia i szerszego celu swojej pracy. W ta-
kich warunkach praca moze by¢ postrzegana
przede wszystkim jako ,mechaniczna” reali-
zacja obowigzkow, co ostabia jej motywacyjny
potencjat, a dtugoterminowo moze prowadzi¢
do frustracji, spadku satysfakcji i wypalenia za-

Komentarz ekspercki

wodowego.

Uwagi wymaga fakt, ze 38% badanych przy-
najmniej czesciowo doswiadcza niezgodnosci
miedzy wtasnymi warto$ciami a wykonywang
praca. Diugotrwate utrzymywanie sie takiego
stanu moze generowac napiecie psychiczne,
ostabia¢ identyfikacje z organizacjg oraz pro-

wadzi¢ do stopniowej utraty zaangazowania.
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Organizacje i liderzy_ki muszg mie¢ $wiado-
mos¢, ze poczucie sensu ksztattuje sie w spoj-
nym, przejrzystym i dajacym realne poczucie
wptywu srodowisku pracy. Aby je wzmacnia¢
systemowo nalezy dba¢ o wiasciwe dopa-
sowanie ludzi do wykonywanej pracy, kultury
organizacyjnej oraz stylu funkcjonowania lide-
ra_ki i zespotu. Wazne jest tez jasne komuniko-
wanie oczekiwan, priorytetéw oraz okreslanie
celu i odbiorcow realizowanych zadan. Lide-
rzy_ki powinni regularnie osadza¢ codzienng
prace zespotow w szerszym kontekscie stra-
tegicznym, stwarzac przestrzen do zadawania
pytan o cel i sens podejmowanych dziatan,
a takze zwiekszac zakres autonomii i spraw-
czosci, m.in. poprzez coaching, mentoring
i job-crafting. Istotne jest réwniez docenianie
wktadu pracy poszczegolnych osob, budowa-
nie kapitatu psychologicznego (PsyCap’u) oraz
umozliwienie pracownikom_czkom wykorzy-
stywania ich zdolnosci, talentéow i mocnych
stron w realizacji codziennych zadar. Ponadto
nalezy weryfikowa¢ czy deklarowane wartosci
znajdujg realne odzwierciedlenie w codzien-
nych decyzjach i praktykach zarzadczych.



Jakiego lidera_ki chcemy?

Rola liderki i lidera we wspotczesnych organizacjach
ulega nieustannym zmianom. Juz dawno porzucilismy
perspektywe leadershipu jako wytacznie opiekowania
zadan i wynikow, jedynie dowozenia i dbania, zeby inni
dowozili. Dzis rola lidera_ki ewoluuje z zarzadzajacego
w strone takze ( mentora, coacha, inicjatora zmian.

Coraz lepiej rozumiemy, ze liderzy_ki nie dziatajg w prozni, dlatego zarowno forma, jak i tres¢ ich przywodz-
twa powinna zmieniac¢ sie w zaleznosci od tego z kim pracuja. Warto zatem miec¢ swiadomosg, jak o wspot-
czesnym liderze_ce mysli srodowisko pracy, jakie sg jego potrzeby i jakich kompetencji od nich oczekuje.

]




WSrdod najwazniejszych kompetencji wspotczesnego
lidera_ki osoby w srodowisku pracy wskazuja;

44%

docenianie
pracownikow

277

posiadanie empatycznego

podejscia

Wyniki badania pokazuja, ze wspotczesne przywodz-
two jest oceniane przede wszystkim przez pryzmat
jakosci relacji, a nie wytgcznie przez skutecznosc¢
operacyjng i ze wymaga kompetencji interpersonal-
nych.

Co ciekawe cate TOP3 to kompetencje, ktére cze-
$ciej wskazywali pracownicy_czki niz liderzy_ki.
Najsilniej wida¢ to w przypadku potrzeby bycia do-
cenionym. Fakt, ze docenianie pracownikéw_czek
pozostaje najczesciej wskazywang kompetencja
lidera_ki juz kolejny rok z rzedu, sugeruje, ze nie
jest to chwilowa tfendencja, ale trwata potrzeba
srodowiska pracy. Jednoczesnie moze wskazy-
wac¢ na obszar, w ktérym organizacje nadal majg
przestrzen do poprawy - na istniejaca luke pomie-
dzy znaczeniem przypisywanym docenianiu, a jego
obecnoscig w codziennych praktykach zarzadzania.

| tu znéw potwierdzenie w danych - 34% badanych

34%

budowanie zaufania
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umiejetnos¢ aktywnego
stuchania

28%

umiejetnos¢ motywowania
zespotu

co najmniej ,czesto” doswiadcza braku docenie-
nia, a kolejne 29% spotyka sie z tym ,,czasami’.

25% badanych stwierdza, ze ich przetozony_a
nie zauwaza i nie docenia ich wysitku, a 31% nie
zajmuje jednoznacznego stanowiska w tej kwestii
(odpowiedz ,ani tak, ani nie”). Oznacza to, ze dla
znacznej czesci pracownikow_czek docenienie ze
strony przetozonych nie jest doswiadczeniem wyraz-
nie obecnym i regularnie odczuwanym.

Hierarchia oczekiwanych kompetencji, zaréwno
w 0golnej probie, jak i w przypadku pracownikdw_
czek jest doktadnie taka sama. Jednak liderzy_ki,
poza najwazniejszymi, czyli docenianiem i budo-
waniem zaufania, inaczej oceniaja kompetencje,
jakie powinni posiada¢. Wazniejsze niz aktywne
stuchanie jest dla nich motywowanie zespotu, em-
patyczne podejscie, delegowanie zadan, czy da-
wanie przyktadu swoim zachowaniem i postawa.



Warto zwréci¢ uwage na dwie kompetencje, ktére
liderzy_ki wskazywali nieco czesciej niz pracowni-
cy_czki. Mowa o umiejetnosciach strategiczne-
go myslenia i planowania diugoterminowego,
a takze delegowania zadan, a wiec kompetencjach
bezposrednio zwigzanych z petnieniem funkcji za-
rzadczych. Wyzsze wskazania tych obszarow wsrod
lideréw_ek moga wynika¢ z ich codziennego do-
$wiadczenia zwigzanego z odpowiedzialnoscig za re-

alizacje celdw, koordynowaniem pracy innych osob
oraz koniecznoscig podejmowania decyzji o charak-
terze dtugofalowym.

Jesli dotozy¢ do tego, ze w TOP3 wskazan
lideréw_ek jest umiejetnos¢ motywowania zespotu
(oceniania wyzej niz ,,aktywne stuchanie”) to widzimy
akcentowanie przez nich strategiczno-organizacyj-
nego wymiaru przywodztwa.

Jakie kompetencje Twoim zdaniem powinien mie¢ wspdfczesny lider_ka?

(pyt. wielokrotnego wyboru)

doceniaé pracownikow_czki

budowa¢ zaufanie

umie¢ aktywnie stuchac¢

umie¢ motywowac zespot

mie¢ empatyczne podejscie

potrafi¢ zarzadzac¢ konfliktami

dawac¢ przyktad swoim zachowaniem i postawa
umie¢ delegowac zadania

umie¢ rozwija¢ i wykorzystywac talenty w zespole

umie¢ zarzadza¢ emocjami i stresem (wtasnymi i zespotu)

tworzy¢ kulture otwartosci, gdzie kazdy moze moéwi¢
o trudnosciach i btedach bez obaw

strategicznie mysle¢ i planowa¢ diugoterminowo
by¢ odporny_a psychicznie

by¢ autentyczny_a

umie¢ dawac feedback

rozmawiac z zespotem o ich samopoczuciu
potrafi¢ przeprowadzic¢ zespdt przez proces zmiany
potrafi¢ analitycznie mysle¢

docenia¢ réznorodnosc w zespole

umie¢ szybko adaptowac sie do zmian

wspierac¢ innowacyjnosc¢ i kreatywnosé zespotu
potrafi¢ zarzadzac ryzykiem

umie¢ zarzgdzac zespotem hybrydowym

stale rozwija¢ swoje umiejetnosci przywddcze

Ogodtem Lider_ka Pracownik_czka

44% 30%
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Komentarz ekspercki

Iwona Grochowska

Psychoterapeutka i liderka, ekspertka kampanii ,,Blizej Siebie”.

Odpowiedzi badanych nie zaskakuja mnie ani
jako psycholozke, ani jako trenerke kompeten-
cji miekkich. Od ponad 10 lat pracuje z tema-
tem docenienia i regularnie widze jego wage
w zespotach - po stronie pracownikow_czek
oraz niedoszacowanie znaczenia - po stronie
lideréw_ek.

Docenienie nieprzypadkowo od lat wygrywa
w rankingu potrzeb pracownikéw_czek. To nie
kwestia mitego gestu, tylko jedna z podsta-
wowych potrzeb psychologicznych: bycia do-
strzezonym i uznanym w tym, co sie robi.

Rozbieznos¢ w ocenie waznych kompeten-
cji liderskich miedzy perspektywg samych
liderow_ek a pracownikow_czek bierze sie
z innego punktu odniesienia, a nie z konfliktu
priorytetow. Liderzy_ki patrza przez pryzmat
wyniku, dlatego wyzej cenia motywowanie,
delegowanie i myslenie strategiczne. Pracow-
nicy_czki doswiadczajg przywodztwa relacyj-
nie, w codziennych mikrointerakcjach, i to tam

najdotkliwiej brakuje im poczucia zauwazenia
i zaufania.

A to nie sg dwie osobne listy do wyboru. Do-
cenienie, zaufanie, ktére wyraza sie w przy-
zwoleniu na autonomie, czy uwazne stuchanie
to warunki, zeby reszta kompetenciji liderskich
w ogole zadziatata. Chroniczny brak docenie-
nia i autonomii prowadzg do wypalenia za-
wodowego - to 2 z 6 czynnikéw ryzyka tego
syndromu. Konsekwencje siegaja jednak dalej:
docenienie buduje zaufanie do siebie, poczucie
wiasnego autorytetu i sprawczosci. Kto nie ufa
wiasnym osgdom, czeka na zgode z zewnatrz
i unika odpowiedzialnosci. Docenienie odwra-
ca ten mechanizm: daje odwage do decydo-
wania i brania spraw we wtasne rece.

Dlatego szefowie, ktorzy biorg pod uwage te
oczekiwania, nie rezygnuja ze swoich priory-
tetow, zyskuja do nich najkrotszg droge: mniej
oporu i prawdziwie wspolny front, zamiast wy-
muszania go z pozycji sity.




Komentarz Partnera Gtéwnego

Joanna Kwitowska-Zawadzka

Dyrektor Departamentu, Departament Kapitatu Ludzkiego Energa-Operator

(Partner Gtowny kampanii ,,Blizej Siebie”).

Wyniki opublikowane w raporcie, szczegolnie te
odnoszace sie do roli lidera_ki we wspodtczesnych
organizacjach, sa dla mnie bardzo spojne z zapisa-
mi Wizji Rozwoju Energa-Operator opublikowanej
w ubiegtym roku, gdzie mocno podkreslamy sytu-
acje naszej organizacji funkcjonujacej w srodowisku
ciggtej zmiany, transformacji i wysokiej odpowie-
dzialnosci biznesowej. Nie jest przypadkiem, ze jako
filary dziatarn w takim kontekscie wskazalismy troske,
elastycznose, transformacje i odpornos¢.

Czytajac w raporcie o roli liderskiej, ktora ,ewoluuje
z zarzadzajacego w strone takze mentora, coacha,
inicjatora zmian.” widze wyrazng korelacje z tym,
jak widzimy przysztos¢ przywodztwa w naszej orga-
nizacji.

Badanie pokazuje, ze pracownicy_czki coraz wyraz-
niej oczekujg od liderow_ek kompetencji zwigzanych
z budowaniem relacji: doceniania, zaufania, aktyw-
nego stuchania i empatii. Jednoczesnie sygnalizuje,
ze potrzeba doceniania pozostaje niezaspokojona
dla znaczacej czesci osob. To wazny sygnat takze dla
naszej organizacji, ktéra jako spoétka technologiczna,
dotad raczej skupiata sie na rozwoju kompetenciji
merytorycznych i twardych wynikach.

W czasach ciaggtej transformaciji skuteczny lider_ka
nie jest wyborem pomiedzy orientacja na ludzi,
a orientacja na wyniki. Prawdziwym wyzwaniem staje
sie umiejetnosc¢ taczenia obu perspektyw. To wtasnie
dzieki zaufaniu, docenianiu i autentycznemu dialo-
gowi pracownicy_czki zyskujg gotowos¢ do podej-
mowania zmian, uczenia sie nowych kompetenciji
i dziatania w warunkach niepewnosci.

Z naszej perspektywy szczegolnie istotne jest spoj-
rzenie na te wyniki nie jako na ,miekkie” oczekiwania
pracownikow_czek, ale jako na element budowania
odpornosci organizacyjnej. W Swiecie, w ktorym
zmiana staje sie codziennoscia, ludzie potrzebujg nie
tylko jasnego kierunku dziatania, lecz takze poczucia,
ze ich wysitek jest zauwazany, a ich gtos ma znacze-
nie. To wtasnie wtedy tatwiej angazuja sie w nowe
inicjatywy, podejmuja odpowiedzialnosc¢ i adaptujg
do nowych warunkéw.



Ekspertki i Eksperci kampanii ,,Blizej Siebie”,
ktorych komentarze znajdziesz w raporcie

Kinga Baranowska

Psycholozka, trenerka, Coach, L&D Expert. Certy-
fikowany Coach Mocnych Stron oraz Odpornosci
Psychicznej MTQ, Trenerka Neuroroznorodnosci,
Diagnostka ADHD oraz Chief Wellbeing Officer.

Jolanta Bujnowska

Mentorka, inwestorka, autorka ksigzki ,Rozwoéj Oso-
bisty 3.0. Jak sie rozwija¢ i znalez¢ swoja droge”. Pro-
wadzi programy rozwojowe i mentoringowe, ktore
chca taczyc skutecznosc z autentycznoscia. Business
Mentor & Coach akredytowana przez EMCC.

Marta Drinci¢

Psycholozka ze specjalnoscia: psychologia zmiany,
psychoterapeutka w trakcie szkolenia (certyfikacii),
interwentka kryzysowa, nauczycielka Jogi Nidra oraz
trenerka rozwoju osobistego i zawodowego.

Iwona Grochowska

Liderka, certyfikowana trenerka odpornosci psy-
chicznej (MTQ48 i MTQ Plus) i mentorka. Psycho-
lozka, trenerka biznesu i wyktadowczyni akademicka.
Promotorka przywodztwa w modelu zintegrowanym
ILM. Autorka programow rozwojowych dla liderow.

Matgorzata Henke

Ekspertka w zakresie odpornosci psychicznej, psy-
cholog, trenerka lideréw i zespotéw. Przygotowu-
je kadre menedzerska do zarzadzania zespotami
dziatajagcymi skutecznie w warunkach zmiany, stresu
i pod presja. Wspiera organizacje we wprowadzaniu
programoéw w obszarze well- beingu.
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Marta Bialik-Kowalczyk

Liderka HR, psycholozka, trenerka umiejetnosci in-
terpersonalnych i liderskich, praktyczka empatycznej
komunikacji. Od 20 lat zwigzana z rozwojem ludzi
i organizacji. taczy obszar rozwoju osobistego
z umiejetnosciami biznesowymi.

Matgorzata Czernecka

Psycholozka organizacji, ekspertka ds. zarzadzania
energig pracownikow_czek i produktywnosci. Od 10
lat wspiera liderow_ki w uwalnianiu petnego poten-
cjatu na poziomie fizycznym, emocjonalnym, mental-
nym i duchowym.

Katarzyna Galas-Koba

Trenerka kompetencji przysztosci, ekspertka rozwoju
i ambasadorka kultury dobrostanu, wspiera lideréw_
ki w budowaniu zdrowej efektywnosci. Promuje kom-
petencje przysztosci jako kluczowe czynniki sukcesu
wspotczesnych liderow_ek i organizacii.

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.

Marta lwanowska-Polkowska

Psycholozka, praktyczka terapii ACT, trenerka, a z po-
wotania towarzyszka. Towarzyszy innym w smiatym
urzeczywistnianiu swojego JA, przechodzeniu przez
zmiany, budowaniu rezyliencji i dobrostanu. Autorka
ksiazek ,#nazycsie” i ,Kiedy zycie mowi sprawdzam”.



Anna Kostecka

Dyrektorka zarzadzajagca w What Works, stratezka
DEIl (réznorodnosé, rowne szanse i wigczanie). Od
ponad 15 lat wspiera organizacje w budowaniu wtg-
czajacych miejsc pracy oraz rozwija kompetencje
miedzynarodowych zespotéw w zakresie efektywnej
wspotpracy miedzykulturowe;.

Paula Podgorska

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

Daria Rzadkiewicz

Trenerka biznesu, mentorka i coach EIA EMCC,
wyktadowczyni Akademii Wychowania Fizycznego
Jozefa Pitsudskiego w Warszawie, konsultantka ds.
profilaktyki wypalenia zawodowego oraz menedzer-
ka z ponad 20-letnim doswiadczeniem zawodowym.

Natalia Sinitto

Andragog, coach i trenerka specjalizujgca sie
w rozwoju kompetencji przysztosci - komunikacji
interpersonalnej i infrapersonalnej, radzeniu sobie
ze stresem, infeligencji emocjonalnej w zarzadzaniu
oraz budowaniu trwatych biznesowych i osobistych
relaciji.

Ewelina Supinska

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

Certyfikowana coachka, praktyk podejscia skoncen-
frowanego na rozwigzaniach TSR, Masterka Reiss
Motivation Profile®, wtascicielka firmy uWazne Roz-
mowy.

Klaudia Rakowska

Business & life coach, mentorka w obszarze budowa-
nia szczesliwego, spetnionego zycia, frenerka umie-
jetnosci miekkich oraz certyfikowana konsultantka
kryzysowa.

Patrycja Sawicka-Sikora

Psycholozka biznesu specjalizujaca sie w pracy z wy-
paleniem zawodowym, wyktadowczyni SWPS, cer-
tyfikowana coach i trener. Pracuje takze ze stresem
oraz wspiera w podnoszeniu efektywnosci indywidu-
alnej i wspotpracy zespotowe).

Marta Stanczak

Liderka z ponad 20-letnim doswiadczeniem w bran-
zy Facility Management oraz kompleksowych rozwia-
zaniach dla srodowiska pracy. Prezeska SPIE Building
Solutions. Od ponad 20 lat uczy sie zarzadzac tak,
zeby ludzie nie bali sie odzywac.

Agnieszka
Zawadzka-Jabtonowska

Psycholozka i trenerka biznesu, mentorka i coach re-
zyliencji, konsultantka i strateg ds. dobrostanu oraz
zdrowego i odpornego srodowiska pracy. Ekspertka
w obszarze w stosowane] psychologii pozytywnej.
Maoweczyni inspiracyjna.



Badz na biezaco
z kampania ,Blizej Siebie”

Zagladaj do bazy wiedzy na stronie
www.BlizejSiebie.info

Znajdziesz tam:

ARTYKULY WYWIADY

WEBINARY MATERIALY DO POBRANIA

BlizejSiebie.info

Sledz nas w mediach spotecznosciowych

Dotgcz do spotecznosci, ktéra wspdlnie tworzy zdrowsze miejsca pracy.

Facebook LinkedIn Instagram Youtube

Sprawdz podcast ,Blizej”

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

Spotify

Zainteresowata Cie
kampania ,Blizej Siebie”?

Chcesz dotgczy¢ do inicjatywy, zada¢ pytanie? Czekamy na kontakt.
Napisz: kampania@blizejsiebie.info
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https://www.facebook.com/blizejsiebieinfo
https://blizejsiebie.info/baza-wiedzy/
https://www.linkedin.com/company/kampania-blizej-siebie/posts/
https://www.instagram.com/blizejsiebie.info/%C2%A0
https://www.youtube.com/@BlizejSiebieInfo
https://open.spotify.com/show/44UNaWFPFis010ir08o5c7

W pracy

Kontrakt podpisany
zdrowiem psychicznym



