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d pierwszego raportu PCSB

mineto kilka miesiecy. Dumny

jestem, Zze Swiatlo dzienne
ujrzat — nie bez drobnych przeszkéd —
kolejny. Ciesze sie tym bardziej, ze
udato mi sie zaprosi¢c do udziatu
rowniez  pierwiastek zenski. Dla
rownowagi. Zalezato mi, by w tych
nietatwych czasach dobrze wybrzmiat
gtos liderek, inspiratorek, badaczek,
ktére zawodowo bardzo podziwiam.
Gorgco wierze, ze perspektywa, ktorg
reprezen-tujg dzis w Swiecie biznesu kobiety (albo o ktérej zwykto sie
moéwié, ze jg reprezentujg) jest ta ,przysztosciowa” i duzo bardziej
wartosciowg niz ta ,meska”. Potrzebujemy dzis spotecznej wrazliwosci,
nastawienia na empatie, emocjonalnej wnikliwosci, orientacji na relacje —
nie na rywalizacje. W tej odstonie gtos zabierajg ekspertki w obszarach HR,
well-being i komunikacji, doSwiadczone mentorki, z ktdrych wiedzy i
doswiadczenia warto zaczerpngé. Dotykamy tematéw wypalenia
zawodowego, nowych perspektyw samodoskonalenia, optymalizacji
informacji zwrotnej. W s$lad za nimi podaza tez ekspert inteligencji
emocjonalnej i pewien socjolog.
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Wszystkim, ktérzy dotozyli swych staran do tego opracowania — jeszcze raz
dziekuje!

Zycze przyjemnej lektury!

Dr Tomasz Koztowski
Poznanskie Centrum
Szkoleniowo-Badawcze
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Epidemia COVID-19, czyli
swiat, ktory znaliSmy
zatrzymalt sie

Agnieszka Ert-Eberdt
HR Menedzer w Heidelberg
Polska. Certyfikowany konsultant
narzedzi psychometrycznych
Facet5 oraz DISC D3. Mentorka w
Fundacji Liderek Biznesu.
Publikuje na tamach Personel
Plus. Prywatnie matka nastolatka,
Wl pasjonatka koni.

Od momentu zdiagnozowania pierwszego przypadku
COVID-19 w Polsce doswiadczylismy radykalnego
ograniczenia  naszych  swobdd  obywatelskich
Zwigzanych miedzy innymi z przemieszczaniem sie na
terenie Polski po za jej granicami, sposobem
spedzania wolnego czasu, z Zyciem spotecznymi
dostepem do przestrzeni publicznej, dostepem do
lasow i parkéw, zasadami w handlu, w ustugach
(fryzjerzy, kosmetyczki, solaria) i  gastronomii
(restauracje, bary, puby).

pidemia COVID-19 rozpoczeta sie listopadzie
2019 roku w Chinach w mie$Scie Wuhan. Je

zasieg i szybkoS¢ rozprzestrzenienia si¢ na
$wiecie spowodowata, ze 11. marca 2020 epidemia
zostata uznana przez Swiatowa Organizacje Zdrowia
(WHO) za pandemie. W Polsce pierwszy przypadek
COVID-19 potwierdzono 4 marca 2020 roku. Od 20
marca w Polsce obowigzuje stan epidemii.
Od pojawienia sie wirusa  do$wiadczyliSmy
radykalnych zmian w sferze osobistej, spotecznej i
ekonomicznej. Ich  skutki  bedziemy najpra-
wdopodobniej odczuwat jeszcze przez diugie
miesigce.

Stalismy sie czynnymi uczestnikami
nietypowego i niespotykanego dotqgd na
takq skale doswiadczenia socjologicznego,
ktdre stato sie przedmiotem badan i analiz
naukowcow.

Pierwsze raporty i podsumowania sukcesywnie
zaczynajq by¢ publikowanie. Na diugofalowe wnioski
przyjdzie nam jeszcze poczekac.

Na wiosne 2020 roku $wiat jaki znaliSmy zatrzymat
sie. Cytujac stowa indyjskiej pisarki Arundhati
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Roy' ,wirus jest portalem i brama miedzy jednym
Swiatem a drugim”. Jak na razie trudno
jednoznacznie okresli¢ jaki bedzie ,,drugi $wiat” w
sferze naszych potrzeb, priorytetow zyciowych,
relacji spotecznych i miedzyludzkich, oraz
przywédztwa i rynku pracy. Niewatpliwie jestesmy
$wiadkami nowych trendéw ale i powrotu do starych,
dobrze znanych mechanizméw psychologicznych.
Technologia i postep mieszajq sie z ludzkimi
emocjami i ewolucyjng wolg przetrwania.

Drugi $wiat

Bardzo wielu pracodawcow zdecydowato sie na
umozliwienie pracy z domu (Home Office) i
rekomendowato zachowanie maksymalnego dystansu
spotecznego. Z dnia na dzien dla znacznej grupy
pracownikéw biurowych praca zdalna stata sig nie tyle
pozadanym benefitem, co konieczno$cig potaczenia
pracy zawodowej, edukacji i wychowania dzieci wraz z
przebywaniem 24 godziny na dobe z domownikami w
sytuacji zagrozenia i stresu wywotanej pandemia. Z
jednej strony nasze aktywnosci zostaty dramatycznie
zredukowane, z drugiej za$ strony do$wiadczylismy
relacji w gronie najblizszej rodziny na niespotykang
dotad skale.

Branze, w ktorych nie bylo mozliwo$ci przeniesienia
aktywnosci pracownikow do domu (migdzy innymi
produkcja, handel detaliczny, przesytki kurierskie),
stanely przed nie lada wyzwaniem zapewnienia
bezpieczenstwa pracy swoim pracownikom oraz
zachowania ciggtosci operacyjnej w warunkach
wysokiego ryzyka.

Pracownicy stuzby zdrowia i opieki spotecznej stali sig
swoistymi bohaterami walki z COVID-19, zwtaszcza w
sytuacji skrajnego nieprzygotowania systemu ochrony
zdrowia do zaistniatej sytuacji. W ciggu kilku tygodni
bylidmy  uczestnikami  powszechnego  zrywu
spotecznego  wpierajacego  stuzbe zdrowia w
uzupetnieniu podstawowych artykutéw do zachowania
bezpieczenstwa (maski, przytbice, inny sprzet
ochronny). Srodowisko biznesowe réwniez nie
pozostato bierne, liczne firmy organizowaly zakupy
sprzetu medycznego lub przekazywaty Srodki na rzecz
stuzby zdrowia.

Przez kilka tygodni media bombardowaty nas
negatywnymi wiadomosciami o Kkolejnych rygorach
sanitarnych, o rozprzestrzenianiu si¢ wirusa, liczbie
przypadkéw Smiertelnych. Docieraly do nas

* Arundhati Roy (ur. 24 listopada 1961, Shillong) — indyjska pisarka
znana z rytmicznej prozy i lirycznych opiséw Kerali, autorka kilku
zbioréw esejow politycznych, poruszajacych kwestie humanitarne.
Laureatka Nagrody Bookeraw 1997. W 2004 otrzymata nagrode
Sydney Peace Prize za walke na rzecz pokoju i praw
cztowieka.https:/scroll.in/video/959022/its-definitely-more-than-a-
virus-author-arundhati-roy-reads-from-the-pandemic-is-a-portal;
Dostep z dn. 11 wrze$nia 2020.
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informacje na temat zwolnien pracownikéw,
redukcji wynagrodzen,, bankrutujagcych firm,
rosnacego bezrobocia czy spadku innych
wskaznikow ekonomicznych. Powszechny strach i
zagrozenie towarzyszyto nam na co dzien.

Stopniowa odwilz restrykcji dotyczacych
podstawowych swobdd obywatelskich w Polsce
rozpoczeta sie od 20 kwietnia br. i zostata roztozona
na 4 etapy. ,Nowa normalno$¢” powraca na raty,
jednak juz widaé, ze nie bedzie ona taka sama jak
przed pandemia. | nie chodzi o nadal obowigzujacq
konieczno$¢ zachowania dystansu publicznego, czy
konieczno$¢ noszenia masek ochronnych. Mozna
zastanowi¢  sie, czy nie  doswiadczyliSmy

reorientacji naszych codziennych
priorytetow i potrzeb, ktore najprawdo-
podobniej przesunety sie w kierunku
poczucia bezpieczenstwa i stabilizacji
zaréwno w Zyciu prywatnym, jak i
zawodowym?

Z czego wynika taki trend? Czy jest on czyms$ nowym,
czy tez odniesieniem do pierwotnych potrzeb w
sytuaciji zagrozenia?
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Wplyw dystansu spotecznego na emocje i
psychike

Izolacja i rygorystyczne zachowanie dystansu
spotecznego w pierwszych tygodniach od pojawienia
sie wirusa bylo kluczowe do sptaszczenia krzywej
zakazen. Nasuwa sie pytanie, czy izolacja i
ograniczenie kontaktéw spotecznych do minimum
wywotato w ludziach negatywne emocje i czy
mogto mie¢ wptyw na nasze dobre samopoczucie?
Te kwestie poruszyto badanie przeprowadzone przez
Institute for Research on Population and Social
Policies of the National Research Council if Italy
(Rome, ltaly), w okresie miedzy 22 marca a 4 kwietnia
2020 roku na grupie 140.656 respondentéw (wywiady
on-line)2.

Wyniki  badania pokazaty zaleznos¢ miedzy
negatywnymi emocjami i poczuciem (nie)zaspokojenia
podstawowych potrzeb ludzkich. Co wiecej, badanie
wykazato zwigzek miedzy  podstawowymi
emocjami (gniew, strach, niesmak, smutek,
szczescie, wstyd, zaskoczenie, zaklopotanie) z
hierarchia potrzeb Maslowa (Needs Hierarchy). W
czasie kryzysu i zagrozenia ludzie skoncentrowali sie
na zaspokajaniu najbardziej podstawowych potrzeb.
W wyniku pandemii i dtugotrwatego doswiadczania
negatywnych emociji (smutek, strach, niepokgj, gniew)
wiele os6b zostato zepchnigtych do najnizszych
pozioméw z piramidy Maslowa.

Zgodnie z teorig hierarchii potrzeb Maslowa®, w
sytuacjach zagrozenia emocje ludzkie odnoszg sie
gtownie do pierwszych trzech pozioméw piramidy
potrzeb: (1) potrzeby fizjologiczne, (2) potrzeby
bezpieczenstwa oraz (3) potrzeby mitosci i
(spotecznej) przynaleznosci. W praktyce oznacza to,
Ze w dobie COVID-19 wszystko stato sie mniej wazne
niz osobiste i finansowe bezpieczenstwo, zdrowie
oraz dobrostan (well-being). COVID-19 wygenerowat
zjawisko niepewnosci finansowej i gospodarczej (w
wymiarze indywidualnym i w skali makro-
ekonomicznej na niespotykang dotad  skale).
Niepewno$¢ wobec najblizszej przysztodci miata
bezposredni wptyw na poziom indywidualnych emocji.
Im wyzszy poziom wyksztatcenia oraz bardziej
stabilna sytuacja ekonomiczna tym nizszy poziom
negatywnych emocji. Co wiecej, nawet w dobie
COVID-19, w sytuacji relatywnego poczucia
bezpieczenstwa moga pojawiaé si¢ pozytywne
emocje, a dystans spoteczny moze by¢ postrzegany
jako sytuacja przejSciowa oraz jako szansa na
przysztos¢ (nowy biznes, nowa organizacja pracy,
zmiana aktywnosci zawodowe;).

2 A nationwide survey on emotional and psychological impacts of
COVID-19 social distancing, “European Review for Medical and
Pharmacological Sciences” (2020; 24: 7155-7163).

3 Maslow A. H., A theory of human motivation, “Psychological
review” nr 50, 1943, str. 370-396
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Dominujaca emocja we wszystkich grupach
badanych podczas izolacji i dystansu
spotecznego, bez wzgledu na wiek i ple¢, byt
smutek. Jednak intensywno$¢ odczuwania tej emociji
malata wraz z wiekiem. Osoby w wieku +70
okazywaly mniejsze natezenie emocji niz osoby mtode
(w wieku do 29 lat) oraz osoby dojrzate (w wieku
miedzy 30-49 lat). Badanie ujawnito, iz intensywnosé
emocji (negatywnych i pozytywnych) podczas izolacji
spotecznej wrastata wraz z rosnacq liczbgq oséb w
danym gospodarstwie domowym.

Przytoczone badanie thumaczy psychologiczny
mechanizm zmiany postaw i potrzeb, ktéry aktualnie
do$wiadczamy w relacjach  osobistych  oraz
zawodowych. Nie wiemy jednak na ile ten trend jest
trwaty. Trudno réwniez stwierdzic czy jest
skorelowany z przebiegiem pandemii oraz z rozwojem
sytuacji makroekonomicznej w Polsce i na $wiecie.

Sytuacja kobiet w dobie COVID-19

Warto zwréci¢é uwage na roznice w wystepujacych
emocjach i poczuciu bezpieczenstwa wynikajacego z
dystansu spotecznego COVID-19 w kontekScie pfci.
Dystans spoteczny, w tym pozostawanie w domu z
rodzing, moze wzmocni¢ model, w ktérym to kobieta
odpowiada za opieke nad czionkami rodziny oraz
prace domowe. Analiza wskaznikéw odpornosci
emocjonalnej* wskazuje, ze kobiety sg bardziej
zadaniowe (fask oriented), natomiast mezczyzni bedg
sktonni  do$wiadczaé pozytywnych emociji. Istnieje
uzasadnione ryzyko, ze kobiety sg narazone na
ograniczenie ich przestrzeni spotecznej, utrate pracy
zawodowej i zwigzanych z tym przywilejéw socjalnych
(ubezpieczenie, emerytura) oraz utrate autonomii.

Warto zaznaczyc, ze dotychczas kobiety
odegraty ogromnq role w walce z COVID-19.
Kobiety stanowiq wiekszos¢ personelu
medycznego na swiecie. Z danych WHO z
2019 roku wynika, ze ta liczba wynosi ok.
70% personelu.

Dotyczy to wytgcznie ptatnej (za wynagrodzeniem)
opieki medycznej. Jednakze znaczna cze$¢ opieki
dostarczanej przez kobiety nie jest wynagradzana
(kobiety pracujqg bez wynagrodzenia). Globalnie
kobiety wykonuja tacznie ponad 75% nieodptatnej
pracy (bez otrzymywania wynagrodzenia) co wynika z

4 A nationwide survey..., op. Cit.
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danych  Miedzynarodowej  Organizacji ~ Pracy
(International Labour Organisation)®.

Biorac pod uwage branze, ktére najbardziej ucierpiaty
w wyniku lock down i pandemii (turystyka i rekreacja,
gastronomia, inne ustugi) oraz wysoki udziat kobiet w
zatrudnieniu w tych branzach wyglada na to, ze to
kobiety najbardziej zostang dotkniete utratg pracy
i recesja na rynku pracy.

Wszystkie przytoczone powyzej dane wskazujq na to,
ze sytuacja ekonomiczna i spoteczna kobiet w okresie
pandemii i post-pandemii wymaga szczegdlnej uwagi i
zaplanowanych dziatan na poziomie  polityki
spofecznej oraz rozwaznych dziatan ze strony
pracodawcéw.

Cyfrowy Swiat a relacje miedzyludzkie

Nie bez wptywu na samopoczucie i emocje ludzi w
dobie COVID-19 wplywa uzytkowanie internetu.
Badanie A nationwide survey on emotional and
psychological impacts of COVID-19 social distancing®
wykazato, ze wraz ze wzrostem czasu spedzanego w
Internecie wrastaty negatywne emocie takie jak gniew,
niesmak, strach, zaniepokojenie czy smutek.
Jednoczesnie wskazniki pozytywnych uczu¢ takich jak
szczecie i spokdj — malaty. Uzytkowanie technologii w
dobie izolacji i dystansu spotecznego pomaga ludziom
czu¢ sie mniej samotnie, pracowa¢ zdalnie i
podtrzymywa¢ relacie miedzyludzkie, tym niemniej
niesie ze sobg negatywne skutki uboczne. Pojawia sie
pytanie czy po dtugotrwatym przebywaniu on-line

ludzie bedg umieli ponownie  nawigzywaé
bezposrednie  relacje?  Krétkoterminowe  efekty
dystansu  spotecznego i przeniesienie  relacji

miedzyludzkich do $wiata on-line nie zostaty jeszcze
ostatecznie przebadane. Niemniej  jednak
ograniczenie kontaktéw miedzyludzkich i izolacja nie
powinny byé niedoceniane, gdyz mogg przetozy¢ sie
na wysokie koszty ekonomiczne i spoteczne. Kilka
przedstawionych ponizej danych z wybranych badan
przeprowadzonych w Polsce w ostatnich tygodniach
wydaje sie potwierdzaé te wstepna teze.

Dane ze $wiata pokazujg, ze w dobie COVID-19
ludzie znaczaco zwigkszyli aktywnosé w sieci,
zarowno w Internecie jak i  mediach
spotecznosciowych. Wedtug danych ,We are social’
Hootsuite 7w kwietniu 2020 zinternetu na Swiecie
korzystato juz 4,57 mld oséb, co oznacza wzrost
o ponad 7 proc. w ciagu roku. Liczba uzytkownikow
medidéw spotecznosciowych wyniosta 3,81 mid oséb

5 Matthew S., Huppatz K., A sociology of Covid-19, “Journal of
Sociology”, 2020, 1-9

6 “A nationwide survey on emotional and psychological impacts of
COVID-19 social distancing”, op. cit.

7 https://wearesocial.com/blog/2020/01/digital-2020-3-8-billion-

people-use-social-media
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i wzrosta o ponad 8 proc. rok do roku, co przektada
sie na 49 proc. obywateli $wiata.

Wiosng 2020 roku, w Polsce podobnie jak na catym
$wiecie, na skutek pandemii, znaczna cze$¢ Polakdw
spedzata wiecej czasu w internecie niz przed
wybuchem pandemii (az 41 proc. respondentow).
Potwierdza to badanie8, zrealizowane przez SpotData
i Providenta na reprezentatywnej grupie dorostych
Polakéw korzystajacych z internetu (ponad 80 proc.

Tlod¢ czasu spedzanego w Internecie w czasie epidemii
Czas spedzany w trakcie epidemii w stosunku do czasu spedzanego przed epidemia

zdecydowanie wigcej

troche wiecej

tyle samo

troche mniej

zdecydowanie mniej

0 10 20

30

procent odpowiedzi

Zrédto: badanie SpotData i Provident realizowane w maju 2020 r.

spofeczenstwa. Prawie potowa badanych (48 proc.)
spedzata w internecie tyle samo czasu w trakcie
pandemii, ile przed jej rozpoczeciem. Z kolei ponad co
dziesigty respondent (11 proc.) w internecie spedzat
nawet mniej czasu niz wczesniej.

Ilos¢ czasu spedzanego w mediach spotecznosciowych w czasie epidemii
Czas spedzany w trakcie epidemii w stosunku do czasu spedzanego przed epidemig

zdecydowanie wiecej
troche wiecej

tyle samo

troche mniej 5%

5%

zdecydowanie mniej

nie korzystam z mediow spot. w ogdle

o
-
o

procent odpowiedzi

Zrédho: badanie SpotData i Provident realizowane w maju 2020 r.

8 Defratyka A., 2020, Czfowiek w cyfrowym $wiecie, Raport
SpotData
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20

47%

Co trzeci badany (33 proc.) spedzat wigcej czasu
w mediach spoteczno$ciowych (np. na Facebooku,
Twitterze, Instagramie) w trakcie pandemii niz przed
jej rozpoczeciem, co dziesiaty (10 proc.) poswigcat im
mniej czasu, a prawie potowa (47 proc.) tyle samo
czasu ile wezebniej.

W okresie epidemii cyfryzacja niewatpliwie ufatwiata
codzienne zycie i prace, ale w dlugofalowe;
perspektywie nie zastapi bezposredniego kontaktu
z cztowiekiem. Ludzie
uaktywnili  sie  w
nowych kanatach
komunikacji, z czasem
cze$C relacji wraz ze
zniesieniem
ograniczen w
przestrzeni spotecznej
zapewne wréci  do
Swiata fizycznego.
Badanie wykazato, ze
ludzie nadal cenig
sobie  bezposrednie
relacie i kontakt z
drugim cziowiekiem, w
obszarach, ktére
przeniosty sie do on-
line na czas pandemii.
Innym dowodem na to,
ze mimo postepujacej cyfryzacji bezposrednie relacje
migdzyludzkie sg i bedg wazne moge by¢ wyniki
badania dotyczacego pracy zdalnej przeprowa-
dzonego 7-25 kwietnia br.? Z jednej strony pandemia
zwiekszyta czestotliwos¢ wykonywania pracy zdalnej

40 50

(w  zawodach w
ktorych  jest to
mozliwe), gdyz
zarbwno  pracownicy
jak i pracodawcy
dostrzegli liczne

korzysci z tej formy
pracy. Z drugiej za$
strony, za najwieksza
trudnos¢ i
niedogodnosé pracy
zdalnej pracownicy
respondenci uznali
brak kontaktéw
spotecznych i
odizolowanie,

zacieranie sie
granicy praca-zycie
osobiste, a takze

30 40

9 Dolot A, Wplyw pandemii COVID-19 na prace zdalng-
perspektywa pracownika, E-mentor, 1 (83), 2020, s. 35-43.
https://doi.org/10.15219/em83.1456. Dostep z dn. 13 wrzesnia
2020.
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pozadanego pracodawcy oraz definicje rozwoju
zawodowego.  Firmy  doSwiadczyly  przepro-
wadzonego w skrajnie trudnych i niepewnych
warunkach testu dotychczasowych deklaracji i dziatan.

poczucie bycia caly czas w pracy.

Wykres z  badania przestawia  poréwnanie
konsekwencji pracy zdalnej przed pandemig oraz w
trakcie pandemii (patrz nastepna strona).

Negatywne konsekwencje pracy zdalnej przed pandemiq i w trakcie pandemii COVID-19 [%]
%0 Strona | 9
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Trudnosé Brak Brak kontroli Brak Brak
samodyscypliny granicy w skupieniu = wsparcia ze strony wsparcia bezposredniego z przerw w weekendy bycia
praca-iycie obecnodé przefoionego  przetoionego wspat- kontaktu podczas caly czas
osobiste innych pracownikéw ze wspot- pracy w pracy
domownikéw pracownikami

Brak Zacieranie sig Rezygnacja Praca Poczucie

[ przed pandemia [l w trakcie pandemii

Zrédlo: opracowanie wlasne.

By¢é moze negatywne emocje towarzyszace pracy
zdalnej w dobie pandemii wplynely na wskazane w
badaniu  niedogodnosci. Zagrozone poczucie
bezpieczenstwa, ryzy-ko utraty zdrowia i pracy
powoduje, ze jesteSmy skionni wiecej pracowac i
nie stawia¢ sztywnych granic miedzy obowiazkami
stuzbowymi wykonywanym zdalnie a zyciem
osobistym. Wydaje sie, Zze w dtuzszym horyzoncie
czasowym taka sytuacja moze budzi¢ frustracje,
poczucie niezadowolenia i inne negatywne
emocje.

Zaufanie w relacjach pracownik — pracodawca zostato
wystawione na duzg probe. Na podstawie badan
CBOS dotyczacych zaufania spotecznego’® mozemy
stwierdzi¢, ze Polacy w 2zyciu spotecznym i
biznesowym sa z zasady nieufni. Srednia warto$é
indeksu zaufania ogolnego jest ujemna (-0,89), co
oznacza, ze w polskim spoteczenstwie nieufnos¢ i
ostrozno$¢ w nastawieniu do ludzi generalnie bierze
gére nad ufnoscig i otwartoscia. Na to jak uksztattuje
sie wskaznik zaufania w okresie post pandemii
przyjdzie nam zapewne troche poczeka¢. Poziom
zaufania u poszczegoélnych pracodawcow bedzie

Na ile wazny jest dla Ciebie bezposredni kontakt

z osobg obstugujaca lub prowadzacg dang sprawe lub aktywnosé
w skali od O-niewazny do 10-bardzo wazny

konsultacja lekarska

nauka lub szkolenia Riewazny

zalatwianie spraw urzedowych
robienie zakupdéw spozywczych

inwestowanie pieniedzy
zakupy odziezy obuwia
zacigganie pozyczki

zakupy wycieczek

uczestnictwo w nabozenstwie

cwiczenia fitness

zakupy biletow @

0 2.5

5 10

~
n

. $rednia wartos< odpowiedzi
Zrodio: badanie SpotData i Provident realizowane w maju 2020 r.

Trendy rynku pracy
Kilkanascie ostatnich tygodni przedefiniowato
pojecie  przywodztwa, pracy zespotowe;j,
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§cisle zwigzany z podejmowanymi przez firme
dziataniami.
Nigdy wczesniej niz obecnie, w dobie post
pandemii, kultura organizacyjna oparta na
zaufaniu nie byta tak strategicznym aktywem
firmy. Zaufanie w biznesie dotyczy wszystkich
interesariuszy:  pracownikéw, lideréw, zarzad,
akcjonariuszy oraz inwestoréw. To okre$lony styl
funkcjonowania  oparty na  kiku  zasadach:
transparentno$ci, otwartej komunikacji, uczciwosci,
dotrzymywaniu obietnic oraz spéjnosci dziatan.
Zaufanie ma wplyw na wyniki biznesowe, co
potwierdza miedzy innymi badanie Edelman Trust
Barometer 2019 (Barometr Zaufania Edelman). Z
badania wynika, ze pracodawcy, angazujacy sie w
budowanie zaufania, moga liczy¢ na wymierne
korzysci:  pracownicy, ufajacy  swojemu
pracodawcy, wykazuja wobec niego wigksze
zaangazowanie (71 proc.), lojalnos¢ (74 proc.),
poparcie (78 proc.) i zobowiazanie (83 proc.) niz
pracownicy, ktorzy sa sceptyczni wobec swojego
pracodawcy.
W firmach, w ktérych panuje kultura zaufania, szybcie;
i fatwiej osigga sie cele, pracownicy majq wiecej
satysfakciji z pracy, sq bardziej autonomiczni, chetnie;
podejmujq sie nowych zadan, bez oczekiwania
dodatkowego wynagrodzenia. Poza tym, w takich
firmach tatwiej o dialog, innowacyjno$¢, pomysty oraz
proaktywne oddolne dziatania, nie ma paniczne;
obawy przed porazkg czy bledem. Zaufanie jest
jednym z  kluczowych  elementdw  poczucia
bezpieczenstwa i dobrostanu pracownikéw bedacymi
aktualnie gtéwnymi potrzebami pracownikdw.

Z globalnego badania firmy Deloitte ,Global Human

Capital Trends 2020” wynika, ze aktualne trendy w

zarzadzaniu i budowaniu zespotéw!! wskazujg jasny

zestaw atrybutéw niezbednych do budowania
organizacji w nowej rzeczywistosci:

o Wykorzystanie misji i wartosci firmy do budowania
relacji miedzy firmg a pracownikiem oraz do
budowania poczucia przynaleznosci i
bezpieczenstwa pracownikéow, pokazujac
pracownikom, ze sg czes$cig czego$ wiekszego;

o \Wykorzystanie  potencjatu  pracownikow  w
budowaniu strategii firmy, stwarzanie
pracownikom mozliwosci wykonywania zadan,
ktére sg w stanie realizowa¢, oraz rozwijaniu ich
kompetencji, aby mogli wnies¢ swéj wklad w
rozwoj firmy;

o Drzielenie sie perspektywg z pracownikami,
otwarte informowanie o sytuacji w firmie,
podejmowanych decyzjach, sprzymierzenie sie z
pracownikami w obliczy wyzwan i niepewnosci,

" Deloitte. Global Human Capital Trends 2020
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tak aby mogli kontrybuowa¢ do osiggania

zaktadanych celow.
Wyniki badania Deloitte w polskich firmach pokazuija,
ze mimo $wiadomosci istotnosci potrzeb
dotyczacych poczucia przynaleznosci, modelu
pracy ukierunkowanego na dobre samopoczucie
czy tez zmieniajacej sie roli HR, to odsetek
organizacji przygotowanych do takiego stylu
dzialania waha si¢ w przedziale 43%-52%
przebadanych firm.
Jesli chodzi o trendy kompetencji na rynku pracy w
Europie do 2030 roku, wedtug publikacji McKinsey
Institute? jesteSmy $wiadkami nastepujacych zjawisk:
automatyzaciji, up-skilling i re-skilling, oraz wyraznych
Zmian demograficznych (starzejace sie
spoteczenstwo). COVID-19 wplyngt na europejski
rynek pracy (27 europejskich krajéw, UK i Szwajcaria).
Trendy poprzedzajace kryzys, takie jak automatyzacja
czy sztuczna inteligencja  (Al),  nabierajg
przyspieszenia i doprowadzg do trwatych zmian rynku
pracy do 2030 roku.

Konieczny bedzie re-skilling kompetencji
wynikajgcy z rosngcego popytu na
kompetencje technologiczne/R&D oraz na
kompetencje spoteczne i emocjonalne.

Bedziemy $wiadkami postepujacego zrdznicowania
rynkow pracy pod wzgledem rozwoju/kurczenia sie
(wyksztatcenie, wiek, wudziat w GDP). 40%
Europejczykéw mieszka w obszarach dotknietych
kurczeniem sie rynku pracy, 20% Europejczykow
zamieszkuje obszary o najwiekszym rozwoju (Huby),
ktére wygenerowaty ok. 1/3 nowych miejsc pracy w
Europie od 2007 roku.

COVID-19 zahamowat wzrostu rynku pracy
stymulowany mobilnoscia pracownikéw, 26%
miejsc pracy zostalo dotkniete redukcjami
wynagrodzeni i zwolnieniami. Co ciekawe, pomimo
automatyzacji i sztucznej inteligencji Europa bedzie
borykac sie z  brakiem  wykwalifikowanych
pracownikow (efekt demografii spoteczerstwa).

Do 2030 roku do$wiadczymy strukturalnych zmian na
rynku pracy. Ponad 50% europejskich pracownikow
odczuje zmiany na rynku pracy, okoto 94 milionéw
aktywnych zawodowo os6b bedzie musiato zdoby¢
nowe kwalifikacje czy przeszkolenie w nowych
technologiach, az 21 milionéw ludzi bedzie musiato

12 McKinsey Global Instiute. The future of work in Europe, January
2020
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zmieni¢ zawod do 2030 roku. Nowe stanowiska
pracy, ktore powstana w najblizszej przysztosci
beda wymagac innych kompetenciji, niz te cenione
obecnie. Wszystko wskazuje na to, ze role
zagrozone z powodu COVID i automatyzaciji
wystepuja w nastepujacych sektorach: handel i
dystrybucja, produkcja, hotelarstwo i
gastronomia, budownictwo, ustugi transportowe,
wsparcie biurowe. Z drugiej strony bedziemy
Swiadkami wzrostu popytu na role w
nastepujacych  segmentach  rynku:  ustugi
profesjonalne, nauki Sciste techniczne (STEM),
zdrowie/wellness i praca socjalna.

Nowa normalno$¢ czyli czas na zmiany

Wszystko wskazuje na to, ze reorientacja potrzeb
pracownikow jest trendem na rynku pracy w okresie
post-pandemii.  BezpieczeAstwo i  dobrostan
pracownika, jego rozwdj osobisty oraz up-skilling/re-
skillking wydajq sie kluczowymi kwestiami, z ktérymi
przyjdzie zmierzy¢ sie pracodawcom w Polsce i na
Swiecie w najblizszym czasie. Znajdujemy sie w
najlepszym momencie do przedefiniowana strategii i
podejScia do zarzadzania zespotami. Dzialy HR i
zarzady spotek stojg przed wyzwaniem zarzadzenia
oczekiwaniami pracownikéw oraz zbilansowania tego
z sytuacjg ekonomiczng firm w dobie post-pandemi.
Miejmy nadzieje, ze wraz z oswojeniem sig z
pandemig i nauczeniem sie zycia W nowej
rzeczywistosci, aktualne priorytety nie stang sie
martwymi deklaracjami. Kolejne kryzysy i zaskakujace
sytuacje biznesowe niewatpliwie przed nami. Warto
wyciagnaé lekcje z pandemii COVID-19 i zmienia¢
organizacje zgodnie z nowymi trendami i potrzebami
pracownikéw. Okres post-pandemii jest okazjg do
autorefleksji,  reorganizacji, odwaznych decyzji
dotyczacych rozwoju nowych ustug i produktéw oraz
jest doskonatym momentem do przeformutowania
relacji pracownik-pracodawca.

Wypalenie zawodowe. Czy
dotyczy ciebie?

Anna Pfejfer-Buczek
Partner Zarzadzajacy Transition Group.
Lekarz z wyksztatcenia. Konsultant z
doswiadczeniem  korporacyjnym.  Jej
zawodowe  zainteresowania  dotycza
problematyki dobrostanu psychiczne-go
pracownika (mental health) oraz kariery
zawodowej dojrzatego menedzera.

Problematyka wypalenia zawodowego przycigga
coraz wigkszg uwage. Cho¢ mowi sie o nim juz od lat
70-tych 20-go wieku, to wlasnie w ostatniej dekadzie
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pojawia sie wiele badar i dyskusji na temat przyczyn i
konsekwencji tego zjawiska.

edtug nowej Miedzynarodowej Statystycznej
Klasyfikacji Choréb [ Probleméw

Zdrowotnych (ICD-11), prowadzonej przez
WHO, ktéra zostata przyjeta w 2019 r. i wejdzie w
zycie w styczniu 2022 r.'3, definicja wypalenia
zawodowego zostata doprecyzowana oraz opisana
jako syndrom zwigzany stricte z pracg zawodowg
(occupational phenomenon) 415,
To jeszcze nie choroba, ale wazny symptom
zaburzenia funkcjonowania w miejscu pracy, ktory
wymaga zaadresowania. Juz dzisiaj. Takze w czasie
pandemii. Tryb pracy zdalnej nie chroni przed tym
problemem.

Definicja

Wypalenie zawodowe wystepuje, gdy praca przestaje
dawac oczekiwang satysfakcje, a pracownik czuje sie
przepracowany i niezadowolony z zajecia, ktére
wykonuje, cho¢ kiedy$ przynosito mu przyjemnos¢'s.
W latach siedemdziesigtych, psycholog Herbert
Freudenberger opisywat wypalenie jako swoisty
syndrom objawow na poziomie fizycznym,
behawioralnym oraz psychologicznym,
ujawniajacych stan zmeczenia czy frustraciji,
wynikajacy z poswiecenia sie waznym sprawom,
ale bez uzyskania oczekiwanej nagrody.!”

Dzisiaj bardzo mocno akcentuje sie, ze
wypalenie zawodowe to reakcja cztowieka
na przewlekle dziatajgce w pracy stresory

emocjonalne i interpersonalne?.

3 ICD—11 Implementation or Transition Guide, World Health
Organization, 2019, hitps://dxrevisionwatch. files.wordpress.com/
2019/06/icd-11-implementation-or-transitionguide_v1051.pdf,dostep
z dn. 07.08.2020

4 Grygiel B., 2019, ,Wypalenie zawodowe” na liscie WHO. Co
oznacza | ktére zawody sg nim zagrozone, focus.pl,
https://iwww.focus.pl/artykul/wypalenie-zawodowe-zostalo-uznane-
przez-who-trafilo-do-klasyfikacji-icd-190529121308, dostep z dn. 1
lipca 2020.

S Bum-out an ‘occupational phenomenon”:  Intemational
Classification ~ of  Diseases, 2019,  WHO, https:
Ilwww.who.int/mental_health/evidence/burn-out/en/, dostep z dn. 31
lipca 2020.

16 https://pl.wikipedia.org/wiki/\Wypalenie_zawodowe, dostep z dn.
30 lipca 2020.

7 Mankowska B., 2018, Wypalenie zawodowe. Dylematy wokot
istoty zjawiska oraz jego pomiaru, Polskie Forum Psychologiczne,
Tom 23, numer 2: 430-445

18 Anczewska M., Switaj P., Roszczynska J., 2005, Wypalenie
zawodowe, Postepy Psychiatrii i Neurologii, 14(2): 67-77
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We wspominanym ICD-11, w 2019 r. wypalenie
zostato precyzyjnie opisane jako syndrom bedacy
wynikiem przewlektego stresu w pracy, z ktérym nie
mozna sobie skutecznie poradzi¢ (,Burn-out is
a syndrome conceptualized as resulting from chronic
workplace stress that has not been successfully
managed”)'®. Jest to wiec problem zawodowy, ktory
bierze sie z braku harmonii pomiedzy cztowiekiem a
praca.
Przyczyny sq zlozone i nalezg do nich:
1. Czynniki wynikajace ze $rodowiska pracy, np.:
niejasny zakres zadan, zbyt duze obcigzenie

obowigzkami, brak okreslenia przez
zarzadzajacych jasnych celdéw, ograniczenie
samodzielno$ci pracownika, sprzeczne

wymagania, nadmiernie obcigzenie obowigzkami
spotecznymi (menedzerowie), nudne powtarzalne
zadania, zta organizacja pracy, kultura pracy
sprzeczna z warto$ciami pracownika
2. Czynniki wynikajace z relacji z innymi ludzmi -
brak wsparcia, wzajemnego zaufania, wroga
rywalizacja,  konflikty, =~ zta  komunikacja,
niesprawiedliwe traktowanie, mobbing
3. Czynniki osobowo$ciowe pracownika, a takze
zZwigzane z jego osobistymi kompetencjami:
perfekcjonizm, bardzo duze zaangazowanie w
prace, nadmierna identyfikacja z firmg (,praca to
moje zycie”), duza potrzeba bycia docenianym,
defensywna postawa wobec trudnosci, staba
wilasna organizacja pracy, nieumiejetne radzenie
sobie ze stresem, niska odporno$¢ psychiczna?,
W dyskusjach coraz wiekszg role i odpowiedzialnosé
za manifestacje wypalenia zawodowego przypisuje sie
pracodawcy, ktdry tworzy i nadzoruje S$rodowisko
zawodowe, takze pod katem jakosci i poziomu
dobrostanu. Dlatego odpowiedzialne firmy definiujg
strategie monitorowania i edukacji w zakresie
wypalenia  zawodowego, a takze okreslajgq
postepowanie w przypadku zaistnienia takich
przypadkéw (poziom organizacyjny i indywidualny).
Jest to wrecz konieczne w sytuacji, gdy zostat
udowodniony ~ negatywny  wplyw  wypalenia
zawodowego na wydajno$¢?!, a wiele postaw i
zachowan, ktore ksztattujq kulture organizacyjng,
moze doprowadzi¢ do syndromu wypalenia. Czotowa
badaczka fenomenu wypalenia  zawodowego,
Christina Maslach wykazata na przyktad, ze zaréwno

19 Kulikowski K., 2020, Wypalenie zawodowe. Czy to choroba,
interia.pl,https://biznes.interia.pl/finanse/news-wypalenie-zawodowe
-czy-to-choroba,nld,4269767, dostep z dn. 30 lipca 2020.

2 Etapy wypalenia zawodowego - jak je rozpozna¢, 2013,
infopraca.pl, https://weblog.infopraca.pl/2013/05/etapy-wypalenia-
zawodowego/, dostep z dn. 1 sierpnia 2020

2t Bakker A., Demerouti E., Sanz-Vergel A., 2014, Burnout and
Work Engagement: The JD-R Approach, The Annual Review of
Organizational Psychology and Organizational Behaviour, Vol. 1:
389-411
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zaangazowanie, jak i wypalenie zawodowe zalezg od
poziomu odczuwanej przez pracownika uczciwosci w
miejscu pracy?2.

Czy jestes wypalony?

an zauwazyt, Ze od kilku miesiecy jest

jakis  markotny i nie odczuwa

zadowolenia z pracy, chociaz przeciez
robi to co lubi. Przygotowuje kampanie
reklamowe, rozmawia ze sponsorami, ma
mozliwos¢é poznania wielu fajnych ludzi.
Ale...zaczyna zauwazad, ze pomysty nie
przychodzg mu do gfowy tak tatwo jak
kiedys, nie ma ochoty brac juz udziatu w
burzy mozgow i wystuchiwaé ,srednio
maqdrych”, jak uwazZa, pomystow kolegow.
Juz nie ma sity z nimi dyskutowac i
przekonywaé, Ze to i tak nie wyjdzie...Chce
zaszyc sie w mysiej dziurze, Zzeby nikt nic od
niego nie chciat. Dziwi go samego, Ze stat sie
spowolniaty, mniej pewny siebie, mniej
skuteczny niz kiedys. Nawet zaczqt sie
zastanawiac, czy moze jest chory... Ciggle
czuje sie przemeczony, jak to on okresla,
,zuzyty” i, odciety od zasilania”.

W szeroko dyskutowanej koncepcji przedstawionej

przez Christing Maslach, wypalenie zawodowe ma

swojg ekspozycie w trzech wymiarach, ktore

manifestujg sie zaburzeniami funkcjonowania. Sg to:

1.Emocjonalne wyczerpanie - uczucie pustki i
odptywu sit, brak energii

2.Depersonalizacja - cyniczne patrzenie na innych
ludzi, obnizenie wrazZliwosci wobec innych,
bezduszno$¢, brak zainteresowania i troski wobec
innych, negatywne nastawienie. Brak gotowosci do
wspdtpracy

3.Utrata poczucia wlasnej efektywnosci - obnizenie
oceny wiasnych dokonan, poczucie braku osiggnieé
i skutecznosci wiasnych dziatan, poczucie braku
kompetencjiz3

Wypalenie dotkng¢ moze kazdego, ale zwraca sie

uwage, ze szczegdlnie narazeni sq ci, ktorych praca

polega na istotnym wspétdziataniem z innymi, lub na

rzecz innych. Oprécz zawoddw zwigzanych z opieka i

22 Maslach Ch, Leiter M.P., 2008, Early Predictors of Job Burnout
and Engagement, Journal of Applied Psychology, Vol.96, No. 3:
498-512

2 Wilczek-Ruzyczka E., Zaczyk 1., 2015, Wypalenie zawodowe
polskich pielegniarek. Metaanaliza badari, Hygeia Public Health,
50(1): 9-13
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tzw. stuzbg (np. stuzba zdrowia, opieka spoteczna,
nauczyciele, urzednicy)?, na ryzyko wypalenia
narazeni sg w duzym stopniu np. menedzerowie i
handlowcy, a wigc pracownicy intensywniej
kontaktujacy sie z innymi osobami.

Praca zdalna a wypalenie zawodowe

W czasie pandemii, na duzo wiekszg skale
przenie$lisSmy nasze zawodowe zycie do trybu
zdalnego (w tym przypadku mamy na mysli home
office). Okazuje sie, ze pracujagc w domu, takze
jesteSmy narazeni na wypalenie zawodowe. Jak
wskazujg badania przeprowadzone w kwietniu i maju
tego roku, wedtug 55% pracodawcow, praca zdalna
nie chroni przed wypaleniem. Podobnego zdania jest
37% pracownikéw?, W trybie home office istniejg
uwarunkowania, ktére réwnolegle z odczuwanym
dzisiaj lekiem o zdrowie i przyszto$¢, sprzyjaja
wystapieniu tego syndromu.

Jestes w pracy, czy w domu?

Znaczacym ryzykiem jest przenikanie sie Zzycia
zawodowego i prywatnego, a co za tym idzie,
zauwazalny brak granic, ktére oddzielajg te dwie sfery.
Juz samo fizyczne wyjscie do pracy powodowato
jasne rozgraniczenie dwaéch Swiatéw i koncentracje na
innych sprawach.

Pracujgc w opcji home-office,
funkcjonujemy prywatnie i zawodowo w tej
samej przestrzeni, co moze wptywac na
uczucie zamkniecia i przyttoczenia.

Dodatkowe role, takie jak opieka nad dzieémi,
wspieranie w nauce zdalnej, wspétdzielenie matej
powierzchni z resztg rodziny, mogg powodowac
zmeczenie, wrazenie ciggtego czuwania i spadek
koncentracji na swoich zadaniach. Praca w domu to
ryzyko przedtuzania godzin pracy, poczucie, ze caty
czas w niej jestem. Ta zatarta granica funkcjonowania
zawodowego moze powodowaé rosnacq irytacje i
zaburzenie réwnowagi psycho-fizycznej. S tacy,
ktorzy deklaruja, ze po przejsciu do trybu home office,

2 Kozub J., 2019, Wypalenie zawodowe w Miedzynarodowej
Klasyfikacji Choréb WHO, zielonalinia.gov.pl,
https://zielonalinia.gov.pl/-/wypalenie-zawodowe-w-miedzynarodow
ej-klasyfikacji-chorob-who, dostep z dn. 1 sierpnia 2020.

% Gumtree.pl: 31% polskich pracownikéw umystowych czuje
wypalenie zawodowe, 2020, money.pl, https://www.money.pl/
gielda/gumtree-pl-31-polskich-pracownikow-umyslowych-czuje-wy

palenie-zawodowe-6534095603767426a.html, dostep z dn. 12
sierpnia 2020.

Poznanskie Centrum Szkoleniowo-Badawcze
Tel.: +48 605 760 703
E-mail: t.kozlowski@pcsb.pl

PCSB.PL

ich dzien pracy wydtuzyt sie o 3 godziny (dane z
USA)%. Polskie badania pokazuja, ze ponad % 0séb
pracujacych zdalnie przyznaje, ze przekracza obecnie
standardowe godziny pracy. Uwaga - az 7 na 10
pracownikéw zdalnych deklaruje, ze ich szefowie
kontaktujq sie z nimi po godzinach pracy, przy czym w
przypadku 31% pracownikbw zdarza sie to
regularnie?’.

Izolacja spoteczna

Oddzielng sprawg staje sie praca w pewnej izolacji
spotecznej, a przynajmniej znaczace ograniczenie
bezpo$rednich kontaktéw. Istniejg zawody, takie jak
analityk, programista, ksiegowy, ktére wymagajq
duzego statego skupienia i samodzielnej pracy. Takie
osoby czesto lepiej odnajdgq sie w pracy zdalnej i
moga pracowac w ten sposéb bardziej efektywnie. Ale
w profesjach, ktore wymagajq kreatywnosci (np.
marketingowiec), burzy moézgow, spotecznej biezacej
interakcji, szybkiej komunikacji i wymiany pomystéw,
praca w home office znaczaco ogranicza te
mozliwosci, nie moéwigc juz o spotkaniach
handlowcéw bezposrednio z klientami.

Spotkania online s3 jedynie namiastka zycia
spotecznego - takiego, w ktérym rozmowy ,,face to
face”, komunikacja niewerbalna, wspéine przerwy,
rozmowy przy biurku, czy w korytarzu, sa wazna
czescig pracy. Spotkania online coraz bardziej
spetniaja  funkcje raportowania (,,odhaczanie
agendy”), mini prezentacji, a dyskusja jest zbyt
formalna, aby uruchomi¢ emocje i naturalno$¢. W
rozproszonych zespotach, wiedza pracownikéw nie
multiplikuje si¢ tak, jak w czasie spotkan w realu,
gdzie wzajemne interakcje podgrzewajg dyskusje i
wzmacniajg kreatywne myslenie. Zauwazasz tez, ze
wiele spraw zafatwia sie dtuzej niz w biurze, bo nie
mozna po prostu podej$¢ do kolegi i porozmawiaC
przy biurku.

Pewnego stopnia osamotnienie i izolacja, moga
ogranicza¢ poczucie przynalezno$ci i wplywu na
korcowy efekt pracy, czy zmniejszaC poczucie sensu
twojego wysitku. Przy braku realnego, codziennego
wsparcia, niskim poziomie zaufania w zespole (ktory
manifestuje  si¢  nieustanng  kontrolg  przez
przetozonych, zamiast propozycji konkretnej pomocy),
dochodzi¢ moze do spadku samooceny i obnizonej
odczuwanej skutecznosci.

% Davis M.F., Green J, 2020, Three hour longer, the pandemic
workday has obliterated work-life balance, bloomberg.com,
https://www.bloomberg.com/news/articles/2020-04-23/working-from-
home-in-covid-era-means-three-more-hours-on-the-job, dostep z
dn. 10 sierpnia 2020.

2 Pracownik z gumy”, czyli gdzie jest granica elastycznosci w
pracy zdalnej?, 2020, ccnews.pl, hitps://ccnews.pl/2020/
05/27Ipracownik-z-gumy-czyli-gdzie-jest-granica-elastycznosci-w-
czasie-pracy-zdalnej/, dostep z dn. 10 sierpnia 2020.
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Co w trawie piszczy?

Wyczucie atmosfery w organizacji to sprawa bardzo
wazna dla naszego funkcjonowania psychicznego.
Gdy spotykamy sie i przebywamy ze soba, wiecej
wiemy o zyciu firmy i planach przetozonych, nawet,
jesli nie sg one jeszcze ogtoszone. Czasem sie mowi,
ze jeSli chcesz ,czuc firme’, musisz robi¢ z innymi
krotkie przerwy na papierosa, nawet, jesli nie palisz.
Drugi obieg informaciji i odbieranie niewerbalnych
komunikatow plynacych od szefow, daje nam
wrazenie, ze wiemy wiecej, mamy kontrole.
Rozmowy w realu sg bardziej bezpo$rednie, naturalne
i otwarte. Praca zdalna moze burzyé to poczucie
wspolnotowosci i wptywu na sytuacje, co powoduje
dodatkowy stres. Nie majac dostepu do wielu
informacji i komentarzy, zaczynamy obawia¢ sie 0
przyszto$¢ - czy firma bedzie planowaé zwolnienia?
Co tak naprawde si¢ tam dzieje....? Brak poczucia
kontroli moze powodowa¢ lek i mySlenie w rodzaju:
,moze inni wiedzg wiecej, niz ja...?”, ,A co z moim
stanowiskiem...?” Zaczyna sie podejrzliwos¢ i
sktonno$¢ do generalizowania. Paradoksalnie moze
prowadzi¢ to do tego, ze pracujemy jeszcze wiecej,
zeby pokaza¢ nasze ogromne zaangazowanie i wkfad
w biznes. Bojac sie o swojg prace, chcemy
udowodni¢, ze jestesmy niezbedni. Ujawnia sig stres
zwigzany z checig bycia ,idealnym pracownikiem2,
Udowadniamy swojg sumienno$¢, stale jesteSmy na
taczach.

Sledzimy w mediach, co dzieje sie na polu
epidemicznym, gospodarczym, obserwujemy
dziatania innych firm. Sktania nas to do
nieustannego interpretowania, a czesto
nadinterpretacji zdarzen, ktére majq miejsce
W naszej organizacji.

Obserwuj sie

Wypalenie zawodowe moze rozwija¢ sie etapami.
Nalezy zaznaczy¢, ze nie sg one jednakowe u
wszystkich pracownikéw, ale syndrom moze zaczaé
sie od subtelnych objawéw, ktére nie zauwazone
odpowiednio wcze$nie, nabierajg sity i coraz bardziej
negatywnie oddziatujg na nasze funkcjonowanie i
prace. Jak zwrocita uwage Christina Maslach,

% Rapiej-Szczesna M., 2020, Naukowcy alarmuja; mozesz wypali¢
sie  zawodowo rowniez, gdy pracujesz  w  domu,
https://biznes.wprost.pl/najlepsi-polscy-pracodawcy/10318838/nauk
owcy-alarmuja-mozesz-wypalic-sie-zawodowo-rowniez-gdy-pracuje
sz-w-domu.html, dostep z dn. 12 sierpnia 2020.
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symptomy mogg dotyczy¢ czterech waznych
obszaréw Zzycia pracownika w organizacji: zdrowia
(fizycznego i psychicznego), zachowania, postawy i
relacji w grupie. Nasilenie i przebieg syndromu
wypalenia zawodowego moggq byé rozne, jednak
warto przyjrze¢ si¢ jednemu z wielu, ale realnemu
scenariuszowi.

FAZA OSTRZEGAWCZA - wigksze niz zwykle
zmeczenie, objawy somatyczne: czeste bdle glowy,
zaburzenia snu, sktonno$¢ do przeziebien, czestsza
niz zwykle nerwowos$¢ i podirytowanie. Te subtelne
symptomy mogg by¢ interpretowane jako ,proste’
przemeczenie.

FAZA DRUGA - W tej fazie odczuwane sg bardziej
wyraznie deficyty kontroli emocii. Irytacja sie pogtebia,
dotacza sie negatywna postawa wobec innych,
podejrzliwo$é, cynizm, niekontrolowane wybuchy
ztosci. Nie masz zupetie checi na kontakty z
kolegami w pracy, dluzsze rozmowy, debaty, unikasz
takich sytuacji. Jestes bierny w pracach projektowych,
w ktorych kiedys brylowate$, a ktére wymagajq teraz
jeszcze wigkszego wysitku ze wzgledu na zdalng
nature ich prowadzenia. Pozwalasz sobie na rézne
cyniczne uwagi wobec wspotpracownikow, generalnie
inni cie draznig. Zmeczenie jest coraz wieksze, jak
rébwniez odczuwalny staje sie spadek zdolnosci
poznawczych i  kreatywnych.  Czujesz  si¢
zestresowany. Do pracy przychodzisz pozniej (z
opdznieniem siadasz do komputera, spdzniony
taczysz sie na telekonferencije), chciatby$ "wylogowac
sie” wczesniej, a w niedziele przezywasz leki przed
poniedziatkiem i powrotem do pracy. Twoja
pasywno$¢ cie denerwuije, ale nie masz sily, zeby ,sie
uruchomi¢”.

FAZA TRZECIA - wyraznie odczuwasz juz
pogorszenie jakoSci pracy, brak sit ,na cokolwiek”,
obnizenie samooceny i wiary w siebie. Jeste$
zrezygnowany, towarzyszy Ci uczucie wyobcowania.
Odczuwasz lek w réznych sytuacjach zawodowych.
Boisz sig, ze inni, w tym szef, widzg twoje gorsze
funkcjonowanie, czy mniejsze efekty pracy i czesto tak
jest. Przestajesz radzi¢ sobie ze zdawatoby sie
matymi problemami, jeste§ wyraznie wolniejszy w
wykonywaniu  zadan. Czujesz sie zupetnie
nieefektywny. Przedluzajaca sie sytuacja moze
prowadzi¢ do zaburzeni lekowych i depresji, w
ktorych konieczna jest pomoc specjalisty.
Funkcjonowanie w pracy przekiada sie na gorsze
funkcjonowanie prywatne i rodzinne - kryzysy,
napiecia, brak porozumienia®.

2 Przyczyny wypalenia zawodowego, 2019, asystentbhp.pl,
https:/fasystentbhp.pl/przyczyny-wypalenia-zawodowego/?gclid=
CjwKCAjwO0_T4BRBIEiwAwoEiAefal Zt34r3tQQzPBeU_GE4pk4r7U
Pgjuy-YmmgSzN-BN5DgRNgASRoCmc4QAvD_BwE, dostep z dn.
12 sierpnia 2020.
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Zapobiegaj i dziataj

tatwo powiedzie¢, prawda? Myslisz pewnie; wiele
rzeczy nie zalezy ode mnie; nie mam wpltywu na
warunki w jakich pracuje, obowigzki i podejscie
innych. Nie do konca tak jest. Z jednej strony prawdg
jest, ze to Srodowisko zawodowe w duzym stopniu,
poprzez organizacje i kulture pracy, ma wplyw na
uaktywnienie sie zjawiska wypalenia.

Z drugiej jednak - kazdy pracownik powinien posiadaé
wiedze i mie¢ Swiadomo$¢, jak unika¢ pewnych
zagrozen i jak sobie z nimi radzi¢ na poziomie
indywidualnym.

Tutaj chodzi bezsprzecznie o to, ze nalezy pamieta¢ o
swoich  potrzebach  (mato  odkrywcze, ale
podstawowe), zaczynajac do tego, ze poprzez
samoobserwacje zauwazysz pierwsze niepokojace
symptomy i uchwycisz problem na poczatku, aby
zadbaC przede wszystkim o swoj psychiczny
dobrostan.

Raport z badania opinii, przeprowadzony w lipcu i
sierpniu 2020 r. w grupie 1200 pracownikéw w Polsce,
wskazuje, ze w stosunku do okresu przed pandemig,
najwiekszy wzrost poziomu potrzeb pracownikéw
dotyczy  wlasnie  zachowania  réwnowagi
psychicznej (43,9% vs 35,4%). Oznacza to, ze
obecna sytuacja niesie ze sobg zauwazone przez
pracownikéw ryzyka dla zdrowego
funkcjonowania zawodowego?’.

Jak podchodze do pracy

Na poziomie ,Ja i moje podejscie do pracy”, kluczowe
jest aby pilnowa¢ mozliwego rozgraniczenia sfery
zawodowej i prywatnej, takze gdy pracujesz zdalnie
(wydzielone miejsce na prace w domu, regularne
godziny pracy) oraz aby dbaé o niezbedny
wypoczynek. Warto stosowa¢ strategie zarzadzania
wilasng energig, na przyktad realizowa¢ zadania w
pracy w cyklach: praca 90 min./odpoczynek 20 min.,
czy zaczyna dzieh od trudniejszej aktywnosci, ktérej
wykonanie ,da kopa” do dalszego wysitku.

Nalezy pilnowa¢ sie, aby nie wpada¢ w pracoholizm, a
takze meczacy, czesto niepotrzebny perfekcjonizm.
Jesli w czasie pandemii, biurem staje sie dom, to
szczegbingj uwagi wymaga tworzenie nawyku
wylgczania komputera, tak jak najcze$ciej sie to robi w
firmie, kofczac dzien.

30Raport 2020. Przysztos¢ wellbeingu i benefitbw pracowniczych.
Nowe porzadki, 2020, activy.app/pl, https://raport.activy.app/raport-
activy-przysz%C5%820%C5%9B%C4%87-wellbeingu-i-benefit%C
3%B3w-pracowniczych, dostep z dn. 25 sierpnia 2020.
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Mowi sie, Ze dzisiaj Zycie zawodowe i
prywatne przeplatajq sie i koncepcja work-
life balance staje sie nieaktualna. Zastepuje

jg work-life blending, ale nie mozesz by¢
nieustannie ,on”, bo to grozi wypaleniem
wynikajgcym z chronicznego zmeczenia.

Spojrz na organizacie swojej pracy — czy jest
efektywna? Czy nie ma w niej zbyt wielu projektow
okre$lonych  jako  priorytetowe?  Stosuj rézne
narzedzia utatwiajgce organizacje - np. Macierz
Eisenhowera pomoze poszeregowaC zadania ze
wzgledu na ich pilno$¢ i wazno$é. Te niepilne i
niewazne od razu wykre$l.

Wiele dzisiaj méwi sie o okazywaniu empatii w
zespole. Warto pamietaC, ze empatia jest wysitkiem
emocjonalnym, ktéry wymaga uwagi, zaangazowania i
energii.

Brak regeneracji umystowej i fizycznej uszczupla
zasoby empatii, zwieksza koszty sprawowania
odpowiedzialnych ~ r6l  spotecznych, w tym
kierowniczych. Niezbedny jest odpoczynek, ktory
nataduje akumulatory.

Pracoholizm i perfekcjonizm to cechy, ktore czesto
majg zrédio w naszej psychice. Uswiadom sobie z
jakimi emocjami pracujesz. Czy sg one zwigzane z
niskg samooceng, a moze to lek przed negatywng
oceng twojej pracy przez przetozonego, brakiem
akceptaciji, poczuciem odrzucenia? A co, jesli twoje
,Zanurzenie sie” w pracy wigze sie niepewnoscig co
do sytuacjj w firmie i brakiem kontroli?
Przepracowanie wtasnych emocji i praca nad nowymi
nawykami, sg kluczowe do znalezienia dobrego
rozwigzania.

Rozmawiaj z szefem, czlonkami zespolu HR -
dopytuj o szczegoly dotyczace zycia firmy, dalsze
plany, scenariusze. Swoje interpretacje buduj na
faktach. Gdy trzeba, popro$ o pomoc specjalisty.
Nie badz sam.

Swiadomo$¢é wlasnych emocji to podstawa, ale drugq,
rzecza jest, co z tym zrobisz i czy dasz sobie poméc,
jesli bedziesz chciat ,uporzadkowaé gtowe”, aby lepiej
funkcjonowaé. Dobre organizacie majg do tego
narzgdzia i zasoby. Twoim zadaniem jest
nieprzekraczanie wiasnych granic mozliwosci i
wydolnosci.
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Ja i moj szef

Nadmiar pracy prowadzacy do wypalenia, to czesto
brak jasnych komunikatéw wysytanych przez ciebie do
przetozonych — nie dam rady, mam za duzo
obowigzkéw. Chociaz wiesz, ze powiniene$ odmowic
podjecia sie dodatkowych zadan, nie jeste$ asertywny
i nie potrafisz powiedzie¢ ,nie”. Myslisz tak: jak mam
odméwi¢, szczegdlnie teraz, kiedy zawodowa
przyszios¢ jest niepewna ze wzgledu na pandemie?
Pracuj wiec nad tym, aby mieC argumenty, bycC
przygotowanym do takich rozméw — umie¢ uzasadnic,
ale tez przyj$¢ z rozwigzaniem. Brak twojej reakcji w
momencie, kiedy pracy jest za duzo i branie na siebie
zbyt wiele, moze jedynie spowodowa¢ zawalenie
termindw i pogorszenie twojej sytuacii.

Na koncu to ty bedziesz najwiekszym przegranym.
Nie twoj szef. Nie badz bierny. Niewyartykutowany
problem nie zniknie. W przypadku zleconych
dodatkowych projektéw, wré¢ do przetozonego z
informacjq ile zajma ci czasu, aby ustali¢ wlasciwe
priorytety. ,Zarzadz szefem”, przedstaw swoje
rozwigzanie, alternatywy. Nie jeste$ ,,pracownikiem
z gumy”,

Wypalenie zawodowe dotyczy coraz wiekszej liczby
firm. Wediug badan Fundacji Slowlajf, nawet 70%
organizacji dziatajagcych w Polsce, ma problem z
wypaleniem zawodowym wérdd swoich
pracownikows!.

Punktem wyjscia jest zatozenie, Ze jeste$ po pierwsze
czlowiekiem a potem pracownikiem. Zapobiegaj i
reaguj, gdy problem cie dotknie. Szukaj pomocy dla
siebie, jesli trzeba takze u specjalistow. Ale uwaga,
twoim zadaniem jest tez oddolne oddziatywanie na
pracodawce, aby z twojg pomocg tworzyt kulture
pracy, ktéra zapobiegnie zjawisku wypalenia
zawodowego.

Badz Swiadomym swoich zasobéw i potrzeb
pracownikiem, ktéry ma wplyw na to, w jakim
srodowisku pracy spedza duza czes¢ swojego
zycia. Ty i organizacja musicie by¢ partnerami w
ksztattowaniu kultury dobrostanu. Bo bez tego, ani ty,
ani firma nie odniesiecie sukcesu. A w pandemii tym
bardziej.

Zadbaj o siebie, ale takze wiacz sie z determinacjg w
dziatania, ktére doprowadzg do otwartej dyskusji w
firmie na temat wypalenia zawodowego. Zadawaj
pytania, oczekuj od pracodawcy, ze bedzie edukowat i
mitygowat  organizacyjne  ryzyka  wystgpienia
wypalenia, w sposéb odpowiedzialny i planowy.

3 Kozub J., 2019, Wypalenie zawodowe w Miedzynarodowej
Klasyfikacji Choréb ~ WHO,  zielonalinia.gov.pl, https://ziel
onalinia.gov.pl/~wypalenie-zawodowe-w-miedzynarodowej-klasyfika
cji-chorob-who, dostep z dn. 10 sierpnia 2020.

Poznanskie Centrum Szkoleniowo-Badawcze
Tel.: +48 605 760 703
E-mail: t.kozlowski@pcsb.pl

PCSB.PL

Zmiana paradygmatu
samodoskonalenia
zawodowego w czasie
pandemii Covid-19 na
podstawie analizy
zachowan pracowniczych w
internecie

Joanna Fraczek-Broda
Doktor nauk spotecznych, andragog,
trenerka, wtascicielka firmy
szkoleniowo-badawczej  Kombinat
Wiedzy. Przeszkolita 21 tysiecy
osob. Dziata na styku trzech
obszarow: komunikacji miedzyku-
lturowej i zawodowej, zarzadzania
oraz cyberantropologii.

Rok 2020 miat by¢ rokiem przewidywalnym -
bezrobocie w Polsce spadfo do bezprecedensowego
poziomu32, poziom zadowolenia z Zzycia wsrod
mieszkancéw  Polski  nieustajgco  wzrastaf,
uchwalono takze nowy — w zatozeniach rzgdowych —
zréwnowazony budzet3. Ten stabilny, optymistyczny
obraz  zniweczyto  pojawienie  sie  epidemii
koronawirusa COVID-19, ktéry od pofowy marca
dewastuje polskg i Swiatowg gospodarke, relacje
spofeczne i ustalony fad ekonomiczno-polityczny.

oraz czesciej podkresla sie, Zze ,pomimo
Colbrzymiego i wraz z biegiem czasu roshgcego

potencjatu intelektualnego $wiata nauki (...)
pytan przybywa nam wigcej, niz ubywa, szybciej, niz
jesteSmy w  stanie profesjonalnie  na nie
odpowiedzie¢" i ,dotyczy to takze — a by¢ moze
przede wszystkim — ekonomii sensu largo, poczawszy
od naszej wiedzy w zakresie zarzadzania mikro-firmg

%2Stopa bezrobocia rejestrowanego w latach 1990-2020 [w:]
stat.gov.pl, hitps://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-
pracy/bezrobocie-rejestrowane/stopa-bezrobocia-rejestrowanego-w-
latach-1990-2020,4,1.html. Dostep z dn. 8 wrzesnia 2020

3 Feliksiak M., Zadowolenie z zycia. Komunikat z badari CBOS, Nr
2/2020,  https://cbos.pl/SPISKOM.POL/2020/  K_002_20.PDF.
Dostep z dn. 8 wrzesnia 2020

3% Zréwnowazony budzet na 2020 r. - Rada Ministréw przyjefa
projekt ustawy budzetowej [w:] Serwis Rzeczypospolitej Polskiej,
https://www.gov.pl/web/finanse/zrownowazony-budzet-na-2020-r---

rada-ministrow-przyjela-projekt-ustawy-budzetowej. Dostep z dn. 8
wrzesnia 2020

% Kolodko G.W., Pandemia: praktyczne reakcje i teoretyczne
pytania [w:] Kwartalnik nauk o przedsigbiorstwie — 2020/ 2, s. 6.
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rodzinng, po wiedze o sterowaniu

koordynacjq polityk”3s.

globalng

Koronawirus i ekonomiczny Czarny tabedz
Analizujgc pojawienie sie pandemii SARS COVID-19
w kontekscie ekonomii, antropologii i prakseologii,
mozna jq zaliczy¢ do fenomenu tzw. czarnego
fabedzia’’, ktéry jako zjawisko nie mieszczace sie w
mozliwym do przewidzenia spektrum rozwoju obecnej
sytuacji, nie pozwala takze z naukowg rzetelnosciq i
odpowiedzialno$cig antycypowa¢ mozliwych skutkdw
swojego pojawienia si¢. Z tego wzgledu w niniejszym
artykule skupimy sie na analizie szczatkowych badar i
zachowan obserwowanych w przestrzeni spotecznej,
pozostawiajagc badaczom w  kolejnych latach
formutowanie dtugookresowych wnioskéw i stawianie
futurystycznych tez.

Korona-trauma

Samorzadzanie  pracownicze  takze  zostato
odmienione przez nowg, pandemiczng rzeczywistosc.
Kolejne, ukazujace sie do poczatku kwietnia raporty i
wyniki badan jasno wykazuja, ze o ile w globalnym
ukfadzie bezpieczenstwa, systemie zarzadzania
korporacjami, ich celami i przeptywami finansowymi
pandemia przyczynita sie do pewnych przesunie¢
dotychczasowych priorytetéw i partneréw, o tyle w
samorzadzeniu na poziomie jednostki — pojedynczego
pracownika i rodziny, ktéra go otacza zaszty kolosalne
zmiany, ktore wplynely na wzorce zachowania,
wzorce codziennego bytowania, skrypty kulturowe i
priorytety na najblizsze lata.

Dane dostepne w potowie lipca 2020 r. sg stosunkowo
skape. Z raportu platformy Pracuj.pl mozna pozyskac¢
na przyktad informacje dotyczace zmian w strukturze
zatrudniania i preferencjach pracownikéw?8, choc
trudno na tej podstawie prognozowaé realne,
dlugofalowe skutki dla ekonomii i etosu pracy,
szczegolnie pracy ftradycyjnej, w analogowej,
niecyfrowej formie. Na te niepewno$¢ naktada sie
pare czynnikbw, m.in. praca zdalna, wymuszona
przez pojawienie sie pandemii, ktéra w przypadkach
wielu firm wprowadzana byla chaotycznie, bez
rozwazenia  dtugofalowych  psychologicznych i
spotecznych skutkéw dla pracownikéw i zespotow

3 |bidem, s. 6.

37 Nassim Nicolas Taleb w 2007 r. opisat fenomen istnienia wysoce
nieprawdopodobnych i nieprzewidywalnych zjawisk, ktére choé¢
wysoce nieprawdopodobne, zmieniajq kurs $wiata i polityki
globalnej (jak atak na World Trade Center z 11 wrze$nia 2001r.).
Za: Taleb N.N., Czamy fabedz. Jak nieprzewidywalne zdarzenia
rzgdzq naszym zyciem, Poznan 2020.

®Praca w dobie koronawirusa. Nowa normalnos¢ zawodowa.
Raport Pracuj.pl. Kwiecien 2020. https:/prowly-uploads.s3.eu-west-
.amazonaws.com/uploads/landing_page_image/image/266146/5a2
c7695a1adaba7b46 83fb4d79e7dee.pdf. Dostep z dn. 8 wrzesnia
2020
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pracowniczych. Oczywiscie, w marcu i w kwietniu
2020 r. przejscie w tryb pracy zdalnej tam, gdzie byto
to mozliwe, byto jedyng dostepng alternatywag dla
catkowitego zamkniecia dziatalnosci czesci firm na
najblizsze trzy miesigce (lub wiecej). Jednak juz po
pierwszych dwoch miesigcach pracownie wsparcia
psychologicznego zaczety bi¢ na alarm3® — kgczenie
etatowej pracy zdalnej, z nauczaniem zdalnym
wlasnego potomstwa oraz z  kryzysem
psychologiczno-finansowym w sposdb oczywisty
kreuje podloze dla nieodlegtej w czasie fali
diagnozowania PTSD, ktére najprawdopodobniej
wystapi u sporej czesci pracownikow, uczniow i
studentow w Polsce. Skad ta pewno$¢?

Z nieodlegtych w czasie do$wiadczeh na zywej,
spotecznej tkance — PTSD, czyli post-traumatic stress
disorder (zaburzenie posttraumatyczne) pojawito sie u
20% populacji objetej zasiegiem epidemii SARS
z2002-2003 r40. Pozwala to antycypowaé, ze
pandemia COVID-19, ktorej skutki sga mocniej
odczuwalne dla wszystkich spoteczenistw objetych jej
zasiggiem, moze zaowocowaC wyzszym odsetkiem
pacjentéw z PTSD, a to z kolei moze zaburzy¢ na
wiele lat relacje rodzinne, spofeczne i zawodowe,
bowiem PTSD wymaga kompleksowego,
profesjonalnego leczenia, ktdre w wielu przypadkach
bedzie poza =zasiegiem $rednio sytuowanego
mieszkanca Polski.

Zmieniam prace, ale nie zarobki?

Co ciekawe, wedtug raportu Pracuj.pl cho¢ az 75%
badanych uwaZza, Ze znalezienie pracy bedzie
trudniejsze, niz wczesniej, tylko 29% z nich rozwaza
obnizenie swoich oczekiwan finansowych wzgledem
potencjalnych pracodawcow*!. Zjawisko to mozna
wyttumaczy¢ jedynie niespotykang wcze$niej w
Polsce otwartoScig na nowe wyzwania i $ciezki kariery
wczes$niej niebrane pod rozwage przez respondentéw
- w tej nowej rzeczywistosci az 64% znich jest
gotowych sie przebranzowi¢42.

3 Hamer, K., Baran, M i Marchlewska, M. (2020). Czego bojg sie
Polacy w zwigzku z koronawirusem? Raport z badan. Warszawa:
IPPAN, SWPS do pobrania pod adresem:
https://psych.pan.pl/pl/wp-content/uploads/2020/03/KORONAWIRU
S-RAPORT-1-Czego-boja?-sie?-Polacy.pdf oraz  Korzycki R.,
Andrzej Wichrowski, psycholog: W przypadku koronawirusa czeka
nas raczej maraton niz sprint. Potrzebujemy informacji, by dobrze
roztozy¢  sity [w)]  GazetaPrawna.pl,  https://www.gazeta
prawna.pl/artykuly/1466366,andrzej-wichrowski-psycholog-koronawi
rus-porady-psychoterapeuty.html. Dostep z dn. 8 wrze$nia 2020.

40 Heitzman J., Wptyw pandemii COVID-19 na zdrowie psychiczne
[w:] Psychiatria Polska, 2020, s. 188, s. 187-198

41 Praca w dobie koronawirusa. Nowa normalno$¢ zawodowa..., op.
cit. s. 6.

42 |bidem, s. 6.
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Jednoczesnie, zgodnie z Google Trends od
poczqtku kwietnia ilos¢ wyszukiwan
dodatkowych szkoleri zawodowych
(wspomagajqgcych przebranzowienie) za
pomocq wyszukiwarki Google wzrosta o 42%
w stosunku do Sredniej z poprzednich lat#,

nie pojawit sie takze charakterystyczny dla okresu
wakacyjnego czas niskich rekordéw wyszukiwania —
Polki i Polacy, wbrew tendencji z ostatnich lat w
okresie wakacyjnym wcigz wyszukujq szkolenia,
dzieki  ktorym  moga sie  wyspecjalizowaé,
przebranzowi¢ lub poradzi¢ sobie psychicznie w
nowej, zawodowej i zdalnej rzeczywisto$ci. Pokazuje
to wyrazng zmiane — pracownicy nie zgadzajqg sie na
obnizenie uposazen, ale jednoczes$nie, aby zwigkszy¢
swojq_atrakcyjno$¢ na rynku pracy, inwestujg czas i
nierzadko finanse w samodoskonalenie sie. Zgodnie
z raportem ponad potowa pracownikow zgodzitaby
sie wykonywa¢ inne, niz do tej pory obowiazki,
jezeli pozwolitoby to uchroni¢ si¢ przed utrata
pracy*, co oznacza, ze powstaje pewna nowa jako$¢
samodoskonalenia — pracownik staje sie proaktywny,
zgadza si¢ na zmiane zakresu wiedzy i umiejetnosci
wykorzystywanych w miejscu pracy, a co za tym idzie
- zgadza sie na nabycie nowych umiejetnosci
pracowniczych ~w  stopniu  niespotykanym w
poprzednich  dekadach. Jak skonstatowat t.
Marciniak: ,Gotowo$¢ kandydatow do  zmiany
zawodowej (...) moze przyspieszy¢ rdznorodne
zmiany na rynku pracy - chotby w obszarze
wypetniania luk kompetencyjnych w czesci branz, do
ktérych bedg przenosi¢ sie pracownicy nie majacy
mozliwosci rozwoju w dotychczasowych
specjalizacjach™s.

Szansa dla rynku - szansa dla pracownika?

Niezaleznie od samej pandemii i oceny jej wptywu na
relacje spoteczne, militarne i handlowe na $wiecie, dla
polskiego rynku pracy moze to by¢ dlugo
wyczekiwana zmiana stafus quo - od lat bowiem
polskie firmy borykajg sie niedoborem pracownikéw,
zar6wno specjalistycznych, jak
i niewykwalifikowanych. Bardzo mozliwe, ze to
nieoczekiwane otwarcie pracownikdw na nowe
wyzwania (jezeli zostanie z réwng otwartoscig
powitane przez pracodawcdw, ktorzy ze standardowej

4 Badania wiasne, https://trends.google.pl/trends/explore?date
=today%?205-y&geo=PL&g=szkolenia%20dodatkowe.

4 Praca w dobie koronawirusa. Nowa normalnos¢ zawodowa..., op.
cit. s. 8.

4 |bidem, s. 11.
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formuly ogtoszenia usung ,wymagane do$wiadczenie
na podobnym stanowisku”) poprawi czesciowo
problem z brakiem przeptywow zasobdw ludzkich
miedzy pokrewnymi sektorami gospodarki, a takze
rozwigze problem  kulturowo  uwarunkowanego
kurczowego  kontynuowania  zatrudnienia  na
piastowanych przez lata posadach, co — jako zjawisko
powszechne znaczaco obniza kreatywno$¢ i zdolnosci
kontekstualne  polskich  pracownikéw.  Waska,
jednotorowa specjalizacja nie sprzyja bowiem nowym
ideom i dziataniom racjonalizatorskim, innowacyjnym,
na poziomie ponad podzialami na specjalizacje i
branze, pojawiajacym si¢ naturalnie przy czestych,
charakterystycznych  m.in. dla  spoteczenstwa
amerykanskiego ~ zmianach ~ zawodow  przez
pracownikéws. Pracownicy nawykli do stosunkowo
czestych przebranzowien do nowego miejsca
pracy wnosza wiedze z poprzednich stanowisk
pracy i zawodéw pozwalajac na swobodny
przeptyw idei i know-how, co catosciowo wplywa
na przeplyw wiedzy i nowych idei, wzmagajac
kreatywnos¢ gospodarki i jej odporno$¢ na wstrzasy
(jezeli potrzeba pracownikéw danej specjalnosci lub
z dodwiadczeniem w niej, przy tak skonstruowanym
rynku pracy znajdzie sie ich znacznie wiecej, niz w
spoteczenstwie, w ktérym przebranzowienia nie sg
normg). W wielu spoteczenstwa zachodnich

standardem staje sie tzw. gig economy,
czyli ekonomia oparta na
krdtkoterminowych zadaniach
realizowanych samodzielnie lub w grupie
przez samozrzeszajqcych sie pracownikow,
co eliminuje w ogdle pojecie ,,zawodu”*’.

4 Amerykanski pracownik $rednio w czasie swojego zycia zmienia
prace 12 razy (chociaz az 27% pracownikéw zmienia pracg wigcej,
niz 15 razy), Polski 2 razy (przy czym mowa o zmianie zawodéw,
natomiast pracodawcow przez catq kariere ma $rednio 9). Za: Doyle
A., How Often Do People Change Jobs During a Lifetime? [w:] The
Balance Careers, https://www.thebalancecareers.com/how-often-
do-people-change-jobs-2060467. Dostep z dn. 8 wrzeénia 2020;
Young J.R., How Many Times Will People Change Jobs? The Myth
of the Endlessly-Job-Hopping  Millennial ~ [w:] EdSurge,
https://www.edsurge.com/news/2017-07-20-how-many-times-will-
people-change-jobs-the-myth-of-the-endlessly-job-hopping-
millennial. Dostep z dn. 8 wrzesnia 2020; Jak czesto Polacy
zmieniajg  prace? [w:]  Rynekpracy.pl,  https://irynekpracy.
pl/informacje-prasowe/jak-czesto-polacy-zmieniaja-prace. Dostep z
dn. 8 wrzesnia 2020; Bfaszczak A., Polacy czesciej zmieniajg
prace. To duze koszty dla firm [w:] Rzeczpospolita.pl,
https://www.rp.pl/Sciezki-kariery/306209930-Polacy-czesciej-zmieni
aja-prace-To-duze-koszty-dla-firm.html. Dostep z dn. 8 wrze$nia
2020.

47 John S., 7 ways American work habits have changed in the past
10 years [w)] Business Insider,  https://www.busines

®PcCss

Strona | 19






Raport: Dobrostan pracownika w czasie (post)pandemii

Takze iw Polsce pracownicy z pokolen Y i Z coraz
czesciej ,kolekcjonujg brandy”, czyli poszukujg
aktywnie krétkoterminowego pfatnego zatrudnienia w
renomowanych firmach i korporacjach#8. Taki typ
zatrudnienia  takze wplywa na  paradygmat
samodoskonalenia si¢ — przygotowujac si¢ do kazde;
posady pracownik jest zmuszony do samodzielnego
poszukiwania wiedzy, zdolnosci i kluczowych
kompetencji zanim przybedzie na pierwsze spotkanie
rekrutacyjne, co sprawia, ze pracodawcy z jednej
strony mogg czesciowo zmniejszy¢ koszty szkolen
wstepnych, a z drugiej — muszg boryka¢ sie z
niewtasciwymi nawykami wyniesionymi z
niesterowanych szkolen zawodowych, ktére w
niektorych przypadkach przynosza wigcej szkody, niz
pozytku. Z tego wzgledu coraz czeéciej dostrzega sie
potrzebe szybkich, krétkich szkolen dla nowych
pracownikow, dzieki ktérym doswiadczeni trenerzy
wychwycg btedy i dokonajg korekty w postrzeganiu i
zachowaniu pracownika zanim przystapi on do
samodzielnej pracy.

Emocje w pracy zdalnej

Wedtug badania ,Koronawirus. Zycie codzienne w
czasie pandemii”#® prowadzonego przez pracownikdw
i doktorantow Wydzialu Socjologii Uniwersytetu
Adama Mickiewicza niecate 15% osbéb bioracych
udziat w badaniu zadeklarowato, ze nic sie nie
zmienito w ich rytmie pracy, ponad 5% badanych
wykonuje swoje dotychczasowe obowigzki z miejscu
pracy, ale w mniejszym wymiarze godzin, 8%
deklaruje, Ze nie wykonuje obecnie swoich
obowigzkéw zawodowych, gdyz zostali wystani do
domu przez przetozonych, a az 41,5% badanych
deklaruje, Ze obecnie wiekszo$¢ swoich obowigzkow
wykonujg zdalnie z domu. Co byto do przewidzenia,
emocje, ktére towarzyszg pracy zdalnej to lek (przed
zakazeniem, przed przecigganiem si¢ dysfunkcyjnosci
panstwa, gospodarki, opieki zdrowotnej itd.), frustracja
(niemoznos¢  wykonywania swoich  obowigzkéw,
wrazenie utraty czasu itp.) i zmeczenie. Co ciekawe —
emocje te wynikajq réwniez ze swoistego braku
kontroli nad zaistniata sytuacja, z codziennych
ograniczen, ktére sg naktadane na badanych w
odgérny sposobs0, zfaktu, iz ,codzienno$¢ ulegta
silnemu rozregulowaniu”s!.

48 Jak czesto Polacy zmieniajg prace? [w:] Rynekpracy.pl,
https:/Irynekpracy pl/informacje-prasowe/jak-czesto-polacy-zmienia
ja-prace. Dostep z dn. 8 wrzes$nia 2020

49 Drozdowski R.,Frackowiak M., Krajewski M., i in., Koronawirus.
Zycie codzienne w czasie pandemii. Raport z pierwszego etapu
badan. hitp://socjologia.amu.edu.pl/inew/images/plikiirozne_prezen
tacje_etc/Zycie_codzienne_w_czasach_pandemii_-_Wydziat_Socjol
ogii_UAM_-_WWW.pdf. Dostepn z dn. 8 wrze$nia 2020.

50 Ibidem, s. 51-55.

51 Ibidem, s. 55.
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W takiej sytuacji nie dziwi préba odzyskania, choéby
pozornie, kontroli nad wtasnym czasem, emocjami i
zyciem - respondenci w czasie swobodnej
wypowiedzi zaznaczali, ze dzieki koronawirusowi
mieli szanse na ,przewartosciowanie réznych
kwestii w zyciu codziennym”%2, czyli m.in. na
docenienie swojej rodziny, pracy, okreslonych
wartosci, a takze na doksztatcanie i ,,poszukiwanie
siebie” i nowej drogi zawodowejs3. W $Slad za tym
trendem poszly ministerstwa, organizacje i biura m.in.
Baza Ustug Rozwojowych, ktdre kolejno ogtaszaly, ze
szkolenia  z dofinasowaniami  (z budzetu RP,
z Funduszy Unijnych) moggq odbywaé sie réwniez
zdalnie34, co otworzyto droge wielu pracownikom do
szkolen, z ktérych nie mogliby skorzysta¢ np. z racji
migjsca zamieszkania (wykluczenie komunikacyjne),
odleglosci do pokonania, lub braku przyzwolenia
pracodawcy na nieobecno$¢ w pracy na czas
szkolenia.

Coraz bhardziej elastyczny czas pracy i
rzeczywisto§¢ cyfrowa do grona potencjalnych
kursantow wilaczyta zatem setki tysiecy
podiaczonych do sieci uzytkownikéw, ktorzy do
tej pory z takich szkolen nie mogli skorzystaé. Jest
to nowa jako$C samoksztatcenia i nowe mozliwosci
wyboru $ciezki, ktora odbiega od tej, ktbérg mogtby
zaplanowaé pracodawca — do tej pory pracodawca
wysytat pracownika na kursy, ktére sg zgodne z
potrzebami firmy. Obecnie pracownik moze przebiera¢
w szerokiej gamie (takze bezptatnych) szkolen,
doradztwa i mentoringu zdalnego, co znaczaco
rozszerza jego mozliwosci na rynku pracy.
Poszukiwania te mogg go doprowadzi¢ do tematow, z
ktorymi do tej pory nie miat szansy sie zetkna¢, a
ktére mogq go zainteresowaé na tyle, by zechciat sie
przebranzowié.

Podsumowanie - nie tylko zagrozenia...

Podsumowanie obecne; sytuacji przynosi
nieoczekiwany optymizm — duza cze$¢ pracownikow i
0s0b poszukujacych pracy otworzyla sie na nowe
zawody, mozliwosci i kwalifikacje, co
najprawdopodobniej przetozy sie na unowoczesnienie
polskiej gospodarki. Co wigcej — trudno straci¢ na
ewentualnym przebranzowieniu - dzieki niemu
pracownik dysponuje kolejnym zawodem (a wiec
podwaja swoje szanse na zatrudnienie), a istnieje
mozliwos¢, ze nowo wybrany zawdd bedzie

52 Ibidem, s. 78-81.

53 Ibidem, s. 78-81.

54 Baza Usfug Rozwojowych: w czasie pandemii szkolenia z
dofinansowaniem bedg mogly si¢ odby¢ réwniez zdalnie,
https://www.parp.gov.pl/component/content/article/59218:baza-
uslug-rozwojowych-w-czasie-pandemii-szkolenia-z-
dofinansowaniem-beda-mogly-sie-odbyc-rowniez-zdalnie. Dostep z
dn. 8 wrzeénia 2020.
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odpowiadat pracownikowi, jego osobowo$ci na tym
etapie zycia, modelowi jego zycia w wigkszym
stopniu, a dodatkowo — pokryje jego zapotrzebowania
emocjonalne i spofeczne lepiej, niz dotychczasowa
praca.

Kazde przebranzowienie lub
samodoskonalenie w uprawianej do tej pory
specjalizacji, tak popularne w czasie
pandemii, podnosi wartos¢ pracownika jako
przedstawiciela danego zawodu i firmy, co
przetozy sie na jego przyszte zarobki i
ponownie — zadowolenie z pracy i Zycia.

Nowy paradygmat samodoskonalenia — oparty o
wilasny wybér pracownika, a nie potrzeby firmy
w ostatecznym rozrachunku nie zaszkodzi ekonomii,
moze natomiast pobudzi¢ kreatywnos¢, przeptyw idei
iknow-how, a takze rotacje  pracownikéw
wykwalifikowanych, ktéra z kolei wtoérnie pobudza
firmy przyjmujace przebranzowionych pracownikéw do
samodosko-nalenia.

Dobrostan eMOCjonalny

Mateusz Koztowski
Badacz i trener Inteligencji Emocjo-
nalnej, trenerem biznesu. Rozwijat
kompetencje emocjonalne i przy-
wodcze w takich firmach jak IKEA,
Philips, PZU, PKP Energetyka. Wspiera
organizacje ~w  zmianie kultury
organizacyjnej, w dynamicznych trans-
formacjach, w rozwoju talentow.

Zycie osobiste i zawodowe — funkcjonowanie rodzin,
zespofow i organizacji ulegfo zmianie. Niektorzy tylko
otarli sie o zmiane, inni dotkliwie odczuli zmiany i
weigZz dynamiczng sytuacje zwigzang z pandemig
koronawirusa.  Nie  mozna  zakwestionowaé
negatywnego wpfywu tego kryzysu na polskie
spofeczenstwo.

ylko w czasie kwarantanny fgczna liczba préb
samobdjczych w Polsce zwigkszyta sie 0 70%5°

w poréwnaniu z rokiem 2019r. Poziom gniewu i

5 GUS 2019 i 2020r., policyjne statystyki samobdjstw, 2019 i 2020r.
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ztoSci podczas dwdch miesiecy kwarantanny wzrost
Srednio 0 32%%, najczestszg emocjq (31%57) byt
smutek i byt kojarzony z bezradnoscia, ogdlnym
przyttoczeniem oraz zmartwieniami. Ten okres ,préby”
pokazat ludziom ich rozregulowany i wyparty Swiat
emocjonalny, ktérego nie dato sie stumi¢
pracoholizmem,  innymi  uzaleznieniami,  czy
konformizmem. Co mozemy z tym zrobic¢? Czy mozna
wptywaé na $wiat emocji? Co jest destrukcyjng triadg
emocjonalng Polaka? Jak pobudza¢ wspierajace
stany emocjonalne, ktére bedg miaty bezposredni
wplyw na jako$¢ naszego zycia?

Czlowiek i emocje

Istota ludzka ma bezpo$redni wptyw zaréwno na
samg emocje®® jak i na elementy, ktére mogq jq
wywotywaé, podsyca¢, wyciszaé, w tym regulowac i
transformowa¢ - a wiec na mysli®, poczucie
osobistego sensuf®, badz wreszcie na fizjologie
ciatas’. Drogq do zdrowego $wiata emocjonalnego, a
zatem optymalnie funkcjonujacej psychiki, procesow
zachodzacych w ciele (szczeg6lnie w czasach
kryzysu) jest przyzwolenie na do$wiadczanie swoich
emocji, co sprzyja rozwojowi samoswiadomosci i
samoregulacji emocjonalne;j.

Te dwa komponenty sprawiajq, ze cztowiek
jest w stanie bardziej efektywnie by¢
i stawac sie sobq®, wyksztatfca rezyliencje
psychiczng, buduje zdrowe procesy
tozsamosciowe.

Niestety, aktualny status pracy z emocjami jest w
polskim spofeczeristwie w optakanym stanie, a co za
tym idzie, dochodzi do wielu psychopatologii, czy
aspotecznych zachowan. Istnieje wrecz destruktywna,
.Lmocjonalna triada”, ktéra sprawia, ze zycie
przecietnego Polaka jest niekoriczacy sie agonig
uczué, konfrontacji w blizszych i dalszych kregach. A
osoby, ktére wyrwaly sie z toksycznego kregu i
powtarzalno$ci btedéw triady” uzyskaly zupetnie

% Badania wiasne

57 Open Research, 2020

% Greenberg L., Terapia skoncentrowana na emocjach, Harmonia
2015

% Beck J. Terapia poznawczo-behawioralna, Wydawnictwo
Uniwersytetu Jagielloriskiego, Krakow, 2012

8 Frankl V., Lekarz i dusza, Viktor Frankl, Czama Owca,
Warszawa, 2018

61 Kabat-Zinn J., Zycie pigkna katastrofa, Czama Owca, Warszawa,
2018

62Rogers C., O stawaniu sig 0sobg, Rebis, Poznan, 2002
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nowy wymiar zycia z odczuwalng poprawg jego
jakosci.

Destrukcyjna, emocjonalna triada Polakow
Pierwsza emocja, to wyzszy poziom zazdrosci, ktéra
staje sie bardziej wroga — zawis¢. Zazwyczaj jest dos¢
bolesna, w kontekscie spotecznym i jednocze$nie
bardziej ztozona niz podstawowe 6 emocji*. Polega na
Swiadomosci, ze jaka$ osoba lub grupa posiada
pewne zasoby, pozycie w hierarchii spotecznej,
kompetencje, ktérych sami pragniemy, ale, w naszym
poczuciu, sg one dla nas niedostepne. Zawis¢
Joracuje” na  pordwnywaniu  si¢  z innymi
(podobienistwa) i poszukiwaniu kontrastéw (rdznice)83.
Ludzie moga czu¢ te emocje gdy znajomy dostat
awans, kupit nowy samochdd badz mieszkanie.
Zawi$¢ sama w sobie nie jest ,zla”, uczy nasz bowiem
0 naszych potrzebach, czy aspiracjach. Ale
pobudzanie i drazenie zawisci, ktdrg przeniesiemy na
niestuszng krytyke osoby, plotkowanie, agresywny,
personalny atak badz mentalne skategoryzowanie
kogo$ jako ,gorszego” tak w sensie jednostki, jak i
grupy, to ewidentnie negatywne efekty, ktére —
réwniez z nas samych - czynig ofiare. Najgorszym z
przypadkow jest, gdy okreslona grupa spoteczna
(czesto politycy lub menedzerowie) o dosé
feudalnej ,kulturze organizacyjnej” podsyca
zawis¢ aby osiaga¢ swoje cele za wszelka cene
kosztem  nieSwiadomych,  manipulowanych
jednostek.

Jak pracowac z ta emocja?

Zadaj sobie pytanie, czego brak powoduje w tobie
zawisC. Gdy odnajdziesz ten element, zastanow sig,
czy tak naprawde go potrzebujesz? Jesli okaze sig, ze
tak — przekuj ten silny pakiet emocjonalny w plan,
dziatanie, aby mie¢ tego wiecej. Moze sie okazaé
réwniez, ze toksyczna zawis¢ pojawia sie z powodu
chorobliwie niskiej samooceny, kompleksu nizszo$ci —
wtedy oznacza to konieczno$¢ pracy na innych
zasobach. Bardzo uwalniajace jest, gdy pogratulujemy
komus sukcesu. To nie zawsze tatwe, ale pozwala na
efektywng prace z zawiscia.

Kolejna emocja, ktdra funkcjonuje w toksyczny sposob
w polskim spofeczenstwie, to wstyd. | ponownie,
wstyd jest bardzo potrzebny®4, cho¢ moze przybiera¢
bardzo toksyczne formy. W swej zdrowej formie
sygnalizuje, ze zblizamy sie do zbyt osobistych
aspektow, ktdre mogliby ujrze¢ inni. Dzigki tej emoc;ji
mozemy chroni¢ nasze granice. Ponadto, nakfania
innych do wuszanowania granic w danym

8 Hill S., Buss D., The evolutionary psychology of envy, [w:] Smith
R. H. (red.) Series in affective science. Envy: Theory and research,
Oxford University Press, Nowy York, 2008

& Lamia M. C., Kelly V.C., The Upside of Shame: Therapeutic
Interventions Using the Positive Aspects of a "negative" Emotion,
W. W. Norton & Company, 2018
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kontekscie spotecznym. Wstyd mozemy odczuwac
nie tylko w zwigzku ze swoimi zachowaniami, ale i
innych oséb.

Jak sobie radzi¢ z nadmiernym, blokujgcym wstydem?
Jak w przypadku poprzednich emocji — zbadaj bodziec
- co spowodowato, ze poczute$ wstyd? By¢ moze
chciate$ powiedzie¢ co$ obrazliwego, ponizajacego
kompletnie nie adekwatnego do sytuacji i uczucie
wstydu cie przyblokowato? Jesli tak, to byt to wstyd
adaptacyjny — uratowat cie. Jesli natomiast wstyd jest
irracjonalny, nieadaptacyjny (na przyktad nie zabrate$
glosu na zebraniu bo wstydziteS sie ekspozycii
spotecznej, spojrzen oséb itd.) to tracisz wiele
zawodowych i osobistych szans. Badaj swoj wstyd i
gdy uznasz, ze jest bezpodstawny, nie chroni cig ani
nikogo innego a jedynie blokuje od przezywania
swojego zycia w petni, to przetam sie i, zaleznie od
sytuacji, pracuj metodg matych krokéw oswajania
wstydu lub wielkich wyskokéw — daleko poza strefe
komfortu.

Ostatnia emocja, ktéra nader czesto blokuje
Polakéw to poczucie winy. Ciekawostka jest, ze
bardzo czesto mylimy poczucie winy ze wstydem.
Poczucie winy ksztattuje sie stopniowo wraz z
rozwojem moralnym?®, Na poczatku jest bardzo proste
- bazuje na pragnieniu przyjemnosci lub na unikaniu
kary. W kolejnych etapach dotyczy uwewnetrzniania
zasad moralnych, wypracowania osobistych norm
etycznych, a ostatecznie - jest zwigzane z
wypracowaniem  wiasnego  systemu  wartoSci.
Odczuwamy poczucie winy, gdy, na przykiad,
postapimy przeciwko swojemu sumieniu. W aspekcie
rujnujgcym, nieadaptacyjnym cztowiek potepia sie,
katuje sie poczuciem winy, koncentrujgc sie na swoich
staboSciach, porazkach, nierealnych celach do
osiggniecia, co ma wplyw na jego samoocene i
finalnie  efektywno$¢, réwniez te zawodowa.
Adaptacyjne poczucie winy — nawyane tez sumieniem
- to dojrzata osobowo$¢, réwnowaga psychiczna,
regulacja emocjonalna — jesteSmy Swiadomi swojego
systemu warto$ci, sposobdw jego realizacji i dewiacji
z nim zwigzanych. Gdy popetnimy btad, mamy tym
samym szanse staC sie lepszg wersjq nas samych i
aktualizowaé nasze wartosci.

Jest jednak kilka pakietdw emocjonalnych, dzigki
ktorym mozemy realnie wplywa¢ na jako$¢ naszego
zycia w obszarach motywacji oraz odpowiedzialnosci,
poprawy naszego zdrowia  psychicznego i
biologicznego, na nasza kreatywno$¢. Ziozone
emocje sktadajg sie z komponentéw innych emocii, a
dziatajac w obszarze poszczeg6lnych z nich, czgsto w
wymiarze behawioralnym czy poznawczym, jesteSmy

& Breggin P. R., Guilt, Shame, and Anxiety: Understanding and
Overcoming Negative Emotions, Prometheus Books 2014
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w stanie wytwarzaC silne, wspierajace stany
afektywne.

Emocje zaangazowania

Jeden z tych pakietoéw to pakiet zaangazowania. Nad
czym powinnismy pracowa¢, aby mie¢ wiece
zaangazowania w naszym zyciu? Nad troskg i
poczuciem odpowiedzialnosci. Troska to opieka,
dbato$¢ o co$ uwazanego za wartoSciowe.
Komponenty troski to mitos¢, wspdtczucie, hojno$c¢e.
Aby mie¢ wiecej troski w naszym zyciu, warto, oprécz
$wiadomej, emocjonalnej pracy na jej trzech
komponentach, uczestniczy¢ aktywnie i uwaznie w
zyciu innej osoby, niosac pomoc potrzebujacym.
Organizacje juz dawno odkryly, ze pracownik, ktory
rozwija poczucie troski w firmie, dzieki firmie, staje sie
bardziej zaangazowany i efektywny. Jest to jeden z
powodow, dlaczego organizacje inwestuja w
dziatania CSR, w tym w aktywna pomoc
pracownikow w  wolontariatach.  Poczucie
odpowiedzialnosci natomiast to Swiadomos¢ wyzwan,
aktywno$ci i wewnetrzna che¢ podjgcia dziatan w
danym obszarze. Jest zwigzane z samo$wiadomoscig,
(ale jako oddzielny konstrukt®”, nie tylko wczesniej
wspomniana samo$wiadomo$¢ emocjonalna) tego, co
dla mnie jest wazne, kim jestem i kim chce sie stawac.
W tym momencie, gdy zapewnia si¢ rozwdj
pracownikom, ale w wymiarze osoby (praca na
postawach, warto$ciach, tozsamosci), pozwala na
wyzwalanie dodatkowego potencjatu, co skutkuje,
m.in.,  zachowaniami  proaktywnymi.  Rynek
pracownika w Polsce przeszedt gruntowng zmiane
pod wptywem pandemii koronawirusa. Warto mie¢
oczywiscie $wiadomos¢, ze w czesci branzy mozna
bylo wspominaé o tym fenomenie, a nawet w
lukratywnych profesjach zaszly pewne zmiany.
Nawigzujgac do raportus® w kwietniu odsetek ofert z
benefitami drastycznie spadt - tylko 42% nowych
pracownikéw moze liczy¢ na wysokg pensje, 36% na
szkolenia w firmie, a pakiet medyczny i sportowy
otrzyma tylko okoto 30% nowych pracownikow. Na
gtebokie, $wiadome zaangazowanie, motywacje
wewnetrzng wptywa si¢ innymi czynnikami niz finanse
i benefity, tak wiec moze nalezy wykorzystaé
pandemie jako impuls do pracy wokét misji-wizji firmy
w oparciu 0 osobiste aspiracje i motywacje
pracownikéw?

Emocje zdrowia

& Pulcini E., What Emotions Motivate Care?, International Society
for Research on Emotion, 2016

67 Duval Sh., A theory of objective self awareness, Academic Press,
1972

8Kowalczyk J., Rynek pracy na trzy czwarte mocy,
www.grantthorton.pl, 2020, https://grantthornton.pl/publikacja/rynek-
pracy-na-trzy-czwarte-mocy/. dostep z dn. 8 wrzes$nia 2020,
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Ale wdzigczno$¢ i rados¢ to takze emocje, dzieki
ktdrym, po prostu, jestesmy zdrowsi! W tych stanach
gospodarka hormonalna w naszym organizmie sprzyja
produkcji dopaminy, oksytocyny, serotoniny itp., co
staje sie bardzo sprzyjajacym $rodowiskiem dla
naszego uktadu odpornosciowego®. Praktykowanie
wdzieczno$ci jest traktowane przez wiele oséb w
kontekscie  ezoteryki, lecz wiele nurtéw
psychoterapeutycznych stosuje je jako jeden z
elementéw wspierajacych wychodzenie z depresji.
Mogg by¢ to ,Dzienniki wdzieczno$ci’, praca z
percepcjg nieprzyjemnych bodzcéw, wprowadzenie
doceniania tego, co mamy, jako codzienny rytuat,
ktéry ukierunkuje uwage na pozytywne aspekty zycia
a nie tylko na to, czego nam brakuje itp. Rado$¢,
oprécz wspomnianych funkcji wczesniej, wspiera nas
w regeneracji fizjologicznej oraz w budowaniu
zdrowych wiezi, relacji z innymi. | nie mamy tu na
mysli ,zastrzykéw szczescia® jak kupno drogiego
gadzetu, wyjazd na wakacje, ale elementy naszego
zycia, ktore nas wypetniajg wielkim szczesciem i
uduchowiaja.

Wielkie poktady radosci kryjq sie w naszych
pasjach (wiele osob niestety porzucito je na
korzys¢ obowigzkdw, karier itp.).

Moze to czas, aby powrdci¢é do tego, co kochamy
robic? Fenomenem jest, ze pasje sgq czynnikiem
antydepresyjnym oraz antysuicydogennym. Krétko
moéwigc — sprawdzonym lekarstwem na kryzys jest
posiadanie i kultywowanie pasji.

Emocje kreatywnosci

Emocjonalnym  pakietem  kreatywnos$ci  jest
zaskoczenie, ciekawo$¢ oraz entuzjazm. Nasz mozg,
oprécz tego, Zze robi wszystko, aby przetrwaC i
zapewniC bezpieczenstwo w statyczno$ci bytowania,
doskonale reaguje na to co nowe, ciekawe i
sprawiajace przyjemnos$¢. Zapewnia mu to lepszg
witalno$¢, a dobra forma mdzgu to nasza lepsza
sprawno$¢ intelektualna i fizjologiczna. Zwigzane jest
to neuroplastycznoscia moézgu i jego cigglym
rozwijaniem sie, budowaniem nowych sieci neuronéw,
wytwarzaniem dopaminy.

8 Emmons R., Thanks!: How Practicing Gratitude Can Make You
Happier, Mariner Books, 2008
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Doskonatym wyjsciem jest uczenie sie
nowych rzeczy — jezyka, programu
graficznego, gry na instrumencie itp. Nowe
relacje i znajomosci majg pozytywny wptyw,
a o poszerzaniu mentalnych i emocjonalnych
horyzontow — z analogicznymi procesami
mamy do czynienia podczas podrdzy.

Okres kwarantanny, pandemii odcisngt swoje
emocjonalne pietno na milionach istot ludzkich.
DostaliSmy wyrazny sygnal, ze do tej pory
traktowaliSmy nasz $wiat emocji po macoszemu i jesli
chcemy optymalnie funkcjonowaé w czasach
dobrostanu sytuacyjnego oraz w czasach kryzysu, to
najwyzszy czas pracowa¢ z wymiarem afektywnym.
Mozliwosci jest mndstwo a najlepszg wiadomoscia,
jest to, ze mozna to robi¢ zaréwno z perspektywy
organizacji jak i tej indywidualnej. Pytanie tylko, czy
wrécimy do starych, utartych schematéw czy tez
zaczniemy tworzyC bardziej $wiadome, holistyczne i
osobo-centryczne  Srodowiska pracy wspierajace
rozwoj $wiata emocjonalnego?

Rola komunikacji
wewnetrznej w
zapewhieniu pracownikom
poczucia bezpieczenstwa —
o katalizatorach zmian,
megatrendach i marketingu
wewnetrznym w czasie
post-pandemii

Lidia Skrzyniecka
Ekspert ds. komunikacji w IC Mobile. Od
12 lat zwigzana z mediami. Wczesniej
jako dziennikarz i wydawca, w korcu
wyktadowca akademicki i specjalista ds.
PR. Od 7 lat specjalizuje sie w marketingu
wewnetrznym.  Obecnie wdraza w
firmach komunikacje w wymiarze H2H.

Warszawg. Przyszio duze zamdwienie od klienta

z Francji. Praca wre, zeby zdazy¢ je zrealizowa¢
zanim nad Sekwang pojawig sie nowe obostrzenia
zwigzane

Jest 13 marca, godzina 9 rano. Fabryka pod
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z pandemig. Jesli przygotujg zamoéwienie przed
terminem, bedzie premia! Nagle, alarmujacy sygnat
przeszywa hale na wskro$. Pod fabryke podjezdza z
piskiem opon karetka pogotowia. Pracownicy
podchodzg do okien, zeby zobaczy¢, co sie stato.
Ratownicy w maskach wyskakujq z pojazdu i biegng w
kierunku nawotujacego ich przed biurem portiera. Po 3
minutach ~ wynoszg ~w  po$piechu  jednego
z pracownikéw podtaczonego pod kroplowke i tlen,
wsuwajg nosze do ambulansu i odjezdzajg na
sygnale. Pracownicy zostajg przy oknach, zaczynajg
wymienia¢ sie informacjami, ale nikt nie wie niczego
na pewno. Kto$ co$ styszat. Kto§ ma podejrzenie.
Kto§ co$ przeczuwal, a nawet wiedziat,
ze tak sie ,to” skofczy. Czekajg na przyjScie
kierownika, na informacje z radiowezta. Ale
radiowezet zlowieszczo milczy, a kierownik zjawia sig
dopiero kolejnego dnia na tradycyjnej odprawie, ale
0 wczorajszym wypadku nie moéwi ani stowa. A
samemu... pytaé nie wypada. Przed szereg sie nie
wychodzi. A skoro nic nie méwi — to wiadomo...
dobrze nie jest.. Wszyscy wracajg do swoich
obowiazkow, tylko praca juz nie wre, a wrecz sie
,ochtodzita”.  Komu zalezy na  premii, jesli
prawdopodobnie kto§ z zaktadu jest chory na
koronawirusa i wczoraj wylagdowat w szpitalu...
Czy kogos zarazit? Czy w firmie jest bezpiecznie? Czy
stanowie zagrozenie dla mojej rodziny? Pytania w
glowach zatogi zaczynajq sie mnozy¢, a odpowiedzi
brak.

W tym samym czasie kolega z firmy dochodzi do
siehie w szpitalu, w ktorym znalazt sie nie
z powodu COVID-19, a nagtej hiperglikemii, czyli
przecukrzenia. Jednak nikt z pracownikow sig¢ o tym
nie dowie w najblizszych dniach. Tak samo, jak nikt z
kierownictwa nie dowie sig, ze poczucie
bezpieczenstwa pracownikow w miejscu pracy
spadnie tak bardzo, ze po wymuszonym pandemig
postoju, 0 ktérym w chwili przyjazdu karetki nawet nie
mysleli w kategoriach jakiegokolwiek
prawdopodobienstwa, 70% o0séb bedzie miato
powazne obawy co do powrotéw. Zaczng sie¢ masowe
zwolnienia lekarskie, hurtowe wybieranie urlopow,
opieki na dzieci, praca przy krytycznym spadku
motywacji... A w kofcu strajk, gdy pracownicy
zostang przymuszeni do powrotu restrykcjami
wewnetrznymi.

Niestety to nie zabawa stowem i emocjami na
potrzeby storytellingu. Ta opowie$¢ jest kompilacjg
kilku réznych przypadkow z kraju i ze $wiata z
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ostatnich kilku miesigcy.”0 One wszystkie wskazuija,
ze nastgpita istotna reorientacja priorytetéw w
obszarze rozwoju  osobistego i  dobrostanu
pracownikébw w strone poczucia bezpieczefistwa w
gronie bliskich oséb — tak rodziny, jak i zespotu
wspotpracownikow. Potwierdzajg to réwniez badania.

priorytetow, jak np. zmniejszona rotacja praco-
wnikow."2

Trzecia, bardzo istotna zmiana zachodzi w
postrzeganiu przez pracownikow firmowych benefitow.
W tej kwestii pracownicy réwniez Kkierujg sie
priorytetem bezpieczenstwa.

Az 49% ankietowanych™ przyznato, ze
wtasnie zapewnienie poczucia
bezpieczenstwa pracownikom jest
najwiekszym wyzwaniem dla firm w zwigzku
z powrotami do biur.

Najatrakcyjniejszym ze wszystkich
Swiadczen dodatkowych oferowanych przez
pracodawcow jest prywatna opieka
zdrowotna. Wskazuje na nig co drugi
zatrudniony (56%).7

Kolejne 20% obawia sie dostosowania procesow
biznesowych do nowej rzeczywisto$ci. Najmniejszym
problemem zdajg sie byC przygotowanie biura oraz
dostosowanie wszystkich procedur i regulaminéw
pracy do nowej rzeczywistosci. Za wyzwanie uwaza to
zaledwie 15% uczestnikéw badania. Uwage zwracajq
stowa ,poczucie bezpieczenistwa”. Bo o ile firmy sg
gotowe zapewni¢ pracownikom bezpieczenstwo
spetniajagc wymogi sanitarne, to juz zapewnienie
poczucia tego bezpieczenstwa jest o wiele
trudniejsze.

Zmiana widoczna jest réwniez w postrzeganiu przez
pracownikéw atrakcyjnosci firm, jako potencjalnych
pracodawcdéw. Oczekiwania te zmieniajg sie
oczywiscie pod wptywem wielu réznych czynnikéw.
Jednak w ostatnim okresie czasu niewatpliwie
najmocniej oddziatujgcym na rynek czynnikiem jest
pandemia COVID-19. Randstad Polska na podstawie
wczesniejszych kryzyséw oraz tego, jak zmienity
podejscie pracownikéw do postrzegania atrakcyjnosci
marki pracodawcy, przewiduje, Zze na znaczeniu
zyskiwa¢ beda: stabilno$§¢ zatrudnienia i
bezpieczenstwo finansowe firmy. Konsekwencje
kryzysu finansowego z 2008 r. obserwowano w
badaniu az do 2014 r.! Obecnie réwniez mozna
zaobserwowaC  pierwsze  symptomy  zmiany

™ Np.: ,Pracownicy Carrefoura we Francji nie chca pracowac po
$mierci kasjerki”, bankier.pl, 30.03.2020; ,Holandia: Strajkujacy
pracownicy zablokowali drzwi w fabryce Tata Steel”, forsal.pl,
26.05.2020; ,Francja: tysigce osob na demonstracji przeciwko
zwolnieniom w fabryce Renault’, bankier.pl, 30.05.2020

™ Ankieta przeprowadzona przez Deloitte wérod ponad pét tysigca
uczestnikéw webinaru ,Office re-opening — czyli bezpieczny powrét
do pracy po pandemii”
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Na drugim miejscu jest ubezpieczenie na Zzycie
(30%), a na trzecim ubezpieczenie na wypadek utraty
pracy (30%). Jesli chodzi o $wiadczenia socjalne, to
tym najbardziej atrakcyjnym dla zatrudnionych sg
doptaty do wypoczynku, czyli wczasy pod gruszg
(57%).7

Zauwazone w badaniach trendy wynikaja z
jednego z czterech megatrendéw wyréznionych
przez I.H. Ansoffa jeszcze w latach 80. XX wieku.’s
Ujawniajg one nowe nisze, nowe problemy, nowe
potrzeby rozwojowe, nowe otwarcie dla rynku, dla
zarzadzania zasobami ludzkimi, strategiami firm
- takze w obszarze komunikacji wewnetrznej.
Zadne $rodki bezpieczenstwa podjete przez firmy,
stabilne wyniki finansowe i wymysine benefity nie
zbudujg w pracownikach poczucia bezpieczenstwa,
zaufania do pracodawcy i tym samym motywacji do
pracy, jezeli w organizacji nie bedzie funkcjonowata
dojrzata komunikacja wewnetrzna. A ta wedle
koncepcji marketingu wewnetrznego we wspotczesnej

2 Badanie ,Monitor Rynku Pracy” zrealizowane przez Randstad
Polska we wspdipracy z Instytutem Badahn Pollster,
29.05-8.06.2020

s Warto pamigtac, by pyta¢ pracownikéw o zdanie i nie przepala¢
budzetu organizacji, np. na rodzaje benefitow, ktérych pracownicy
wcale nie oczkujg. Wedtug raportu ,The Cost of Poor
Comunications” przeprowadzonego na probie 400 duzych firm,
zatrudniajacych facznie 100 tys. oséb, przecigtna firma traci rocznie
ok 624 min dolarow z powodu braku dobrze funkcjonujacej
komunikacji miedzy swoimi pracownikami i catymi dziatami, w tym z
powodu inwestowania w dzialania benefitowe i eventy
podejmowane ad hoc

™ Badanie ,Monitor Rynku Pracy” zrealizowane przez Randstad
Polska we wspdlpracy z Instytutem Badan Pollster,
29.05-8.06.2020

5 Jeden z megatrendéw Ansoffa méwi o nieprzewidywalnosci
zmiany - co oznacza, ze czynniki aktualnie oddziatujgce na
organizacje sg inne niz miato to miejsce w przesziosci; |.H. Ansoff,
,Zarzadzanie strategiczne”, PWE, Warszawa 1985r., s. 58
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organizacji ma do wypetnienia nowe role.”8 W tym:
wspomaganie budowania zaufania do firmy
poprzez stuchanie pracownikdow, gotowos$¢ do
dzielenia si¢ informacjami, np. o kondycji
finansowej firmy, wystepujacych w niej
problemach i mozliwosciach, a takze umiejetne
zaprojektowanie komunikacji wewnetrznej, aby
umozliwi¢ udziat w niej wszystkim pracownikom
organizacji - niezaleznie od miejsca i trybu pracy.
Szczegolnie warto  podkreslic  ostatnie  stowa
dotyczace zmiennoSci miejsca pracy. W czasie
pandemii wyzwaniem dla firm nieposiadajacych
rozwinietej komunikacji wewnetrznej byto nie tylko
zapewnienie pracownikom poczucia bezpieczenstwa,
ale wtasnie brak mozliwosci skomunikowania sie z
nimi w czasie postoju czy pracy w trybie home office,
a nawet brak podstawowych struktur
i narzedzi umozliwiajgcych prace zdalna. Wedtug
badania przeprowadzonego przez Devire, po
wybuchu pandemii COVID-19 w Polsce na prace
zdalng zdecydowalo sie 67% firm, ktore
dotychczas jej nie stosowaly. W najwiekszym
stopniu  elastyczne  okazaly  sie  sektory:
nieruchomosci (92%  firm  z  branzy), IT i
telekomunikacja (86%).

Gtowngq barierq wprowadzania pracy
zdalnej dla 1/3 firm okazat sie brak sprzetu
elektronicznego, np. laptopow, a w 1/10
brak wiary u kierownictwa, Ze firma moze w
ten sposob funkcjonowac sprawnie.”

Ponadto w ostatnim czasie zwiekszyta sie liczba ofert
pracy w trybie zdalnym o 30%!7® Na to wyzwanie
wspotczesna komunikacja wewnetrzna réwniez musi
odpowiedzie¢.

Jak pokazujg powyzsze badania, rynek jest bardzo
czuty na wszelkie zmiany, a pandemia byta duzym
tapnieciem. Zareagowat wiec nowymi trendami popytu
i podazy. Pojawito sie wiecej ogtoszen o prace na
stanowiska specjalistdw i manageréw ds. komunikacj,
w tym sensu stricto wewngtrznej. Powstaty nowe

76 Szerzej o nowych rolach komunikacji wewnetrznej w organizacji
w: Elzbieta J. Biesaga-Stomczewska, Krystyna Iwiriska-Knop
,Marketing wewnetrzny we wspdiczesnej organizacji’, Wyd.
Uniwersytetu £odzkiego, £6dz 2017, s. 262-263

" Badanie Devire, przeprowadzone na probie 2,5 tys. polskich
przedsigbiorstw, marzec 2020 r.

78 Za: Gabriela tazarczyk, ,Biuro w domu na state? Firmy chetniej
rekrutujq do pracy zdalnej”, wyborcza.pl, 23.07.202
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agencje specjalizujgce sie w zakresie marketingu
wewnetrznego, ktore dopasowaly swojg oferte do
COVID-19, np. oferujgc ustugi w systemach
abonamentowych, rozktadajac tym samym ich koszt
na comiesieczne raty — niespotykane rozwigzanie w
sektorze ustug internal communication.”™® Zaczety
pojawia¢ sie liczniej artykuty branzowe zwiazane z
obszarem komunikacji wewnetrznej, w tym
kryzysowej, wewnetrznego PR i marketingu
wewnetrznego. W internecie znalezé mozna bazy
wiedzy na temat komunikacji z pracownikami,
webinary i szkolenia w tego zakresu, w ktérych
udziat biora juz nie tylko specjalisci ds.
komunikacji czy HR, ale tez CEO - przedsiebiorcy,
ktorzy chca ratowa¢ swoje biznesy. Zaczeto
hurtowo adaptowa¢ r6znego rodzaju metody z innych
dziedzin na potrzeby wsparcia i rozwoju komunikacii
wewnetrznej.  Ciekawym  przyktadem jest np.
zastosowanie metody MoSCoWs® polegajacej na
priorytetyzacji dziatan — szczegoinie przydatnej przy
tworzeniu strategii  komunikacji czy dziataniu w
sytuaciji kryzysowej. Pojawity sie tez autorskie metody
wzbogacajace arsenat narzedzi manageréw od
komunikacji wewnetrznej, np. Metoda 4P autorstwa
ekspertdw z agencji IC Mobile. Warto zatrzymac sie
przy niej na dluzej, poniewaz jest kompilacjg
odpowiedzi na  wszystkie potrzeby internal
communication w nowej rzeczywistosci.

Metoda 4P w czterech krokach opisuje, jak w szybki i
skuteczny sposob przygotowaé i poprowadzi¢
komunikacie z pracownikami na temat danego
wydarzenia w organizacji. Te kroki to: Przygotuj,
Powitaj, Poinformuj, Pomagaj. Mozna jg zastosowaé
m.in. w komunikacji zmiany lub wydarzen, np.
powrotéw pracownikéw do firmy, zmiany jej siedziby,
wprowadzenia nowego projektu, organizacji konkursu
i in. Jej celem jest zwiekszenie zrozumienia,
zaangazowania i poparcia dla wprowadzanych w
firmie zmian czy przeprowadzanych dziatan.
Pozytywnie wptywa na odbudowanie lub utrzymanie
zaufania i motywacji do pracy. Zwigksza poziom
udzielania informacji zwrotnej oraz jej jako$c.

Krok 1. Przygotuj - najbardziej obszerny i
wymagajacy najwiecej pracy -  przypomina,
Zze 0 wydarzeniu czy zmianie powinniSmy zaczaé
informowa¢, nie kiedy sie rozpoczng, a juz od
momentu, gdy zostanie podjeta o nich decyzja. Dzigki
temu pracownicy dowiedzg si¢ o nich w takiej formie,
w jakiej zaplanuje to firma. Pozwoli to unikngé

9 Np. IC Mobile komunikacja wewnetrzna, ic-mobile.pl, 23.07.2020
8 Za: Baza wiedzy o komunikacji wewnetrznej, ic-mobile.pl/blog,
23.07.2020
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rozprzestrzeniania sie informacji z nieoficjalnego
obiegu, a w konsekwencji nieporozumien i plotek.
Przygotowujac plan komunikacji w tym punkcie, warto
wybraé narzedzia i forme komunikacji, ktére umozliwig
dotarcie komunikatu do wszystkich grup docelowych,
a takze bedg dla nich tatwe i atrakcyjne w odbiorze.
Aby byto to mozliwe konieczne jest zidentyfikowanie
grup docelowych, jezeli jeszcze nie zostato to
zrobione i opracowanie persons! lub przeprowadzenie
segmentacji  odbiorcow zgodnie z  zasadami
marketingu.82

Bardzo skuteczng praktyka jest przekazywanie
waznych informacji w firmie przez osoby petnigce
funkcje  decyzyjne, np. prezesa, dyrektora
generalnego, szefa danego obszaru czy jednostki,
poniewaz sg one postrzegane jako wiarygodne zrodto
informacji. Wedlug podstawowych zasad warsztatu
dziennikarskiego, komunikat powinien odpowiadaé na
najwazniejsze pytania: kto, co, kiedy, jak, gdzie,
dlaczego — aby, po zapoznaniu sie z nim, pracownicy
nie zostali z pytaniami bez odpowiedzi. Przy czym,
wedtug teorii socjologicznych, najwazniejsza wydaje
sie by¢ odpowiedz na pytanie, o powod danego
dziatania (dlaczego), gdyz pomaga zwigkszy¢
aprobate dla niego.

Taka praktyka wprowadzona na state do
komunikacji wewnetrznej moze radykalnie
zmieni¢ kulture w firmie na bardziej otwartq
i przychylng zmianom.

Jest to zjawisko spoteczne poparte 50 latami badan.
Jego niezwykta skuteczno$¢ odkryta jako pierwsza,
juz w latach 70., wybitna psycholozka z Harvardu
Ellen Langer - autorka wielu znanych
prac, m.in. bestsellera ,Mindfulness”, od ktérego
rozpoczat sie ogdlnoswiatowy pochdéd  techniki
zarzadzania emocjami poprzez uwaznosé. &

Metoda 4P w kroku 4. wskazuje tez na wazng
praktyke  przygotowania  dodatkowej ,paczki
informaciji”, co stanowi nawigzanie do terminu ,press-
pack”®, czyli teczka prasowa’, ktéry okresla materiaty

8 Opis budowania person znajduje sie m.in. w: Barbara Stawarz,
,Content marketing po polsku”, Wyd. PWN, Warszawa 2015, s. 15-
24

8 Elzbieta J. Biesaga-Stomczewska, Krystyna Iwiriska-Knop
Marketing ~ wewnetrzny ~we  wspdlczesnej  organizacji’,
Wyd. Uniwersytetu Lodzkiego, £6dz 2017, s. 153-166

83 Robert Cialdini, Noah Goldstein, Steve Martin, ,Swiat na tak!”,
Wyd. MT Biznes, s. 119-125
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informacyjne przygotowane dla dziennikarzy przez
organizatora wydarzenia. Powinna ona zawieraé
rozwiniecie tematéw poruszonych w pierwszym
komunikacie i zostaé udostepniona pracownikom od
razu po jego publikacji. Na przyktad, jezeli prezes w
nagraniu wideo opowiada pracownikom o powrocie do
biur, paczka informacji udostepniona po publikacji
tego nagrania powinna zawiera¢ szczegdtowq
rozpiske nowych zasad funkcjonowania pracownikow
w firmie. Pracownicy bedg mieli czas na zapoznanie
sie z nimi, zapamietanie ich, a przede wszystkim
oswojenie sie z nowg rzeczywistoscig. Dobrze
poinformowani, ,zaopiekowani’, poczujg si¢ bardziej
bezpieczni,

a to utatwi powrot, zwiekszy motywacje do pracy i
zaufanie do pracodawcy. ,Paczka informacji” moze
mie¢ rézng forme — webinaru, e-booka, ulotki czy
infografiki itp. Najwazniejsze, zeby spetniata swoj cel.

Krok 2. Powitaj dotyczy zorganizowania oraz
przebiegu pierwszego dnia danej zmiany czy
wydarzenia. Jego idea wynika z tezy, ze pierwszy
dzien jest jak pierwsze wrazenie — mozna go
zorganizowa¢ tylko raz, dlatego trzeba tg szanse
wykorzysta¢ madrze. Celem tego kroku jest utrwalenie
informacji na temat wydarzenia lub zmiany, ktore majq
miejsce w firmie i rozwianie obaw pracownikéw. Aby
sie do niego przygotowaé, nalezy najpierw ustalic,
jakie obawy majq pracownicy
i zaplanowa¢ dziatania, ktére je rozwieja. Mozna
pomac sobie materiatami przygotowanymi w kroku 1. i
doda¢ do niego nowe elementy. Na przyklad, jezeli
celem  bezposrednim  jest  zakomunikowanie
pracownikom powrotu do pracy, a wiadomym jest, ze
najczesciej pojawiajacymi sie watpliwosciami sg te
zwigzane ze zdrowiem i bezpieczeristwem wiasnym
oraz bliskich, nalezatoby skupi¢ sie na przekazaniu
informacii, ktére wskaza, jakie kroki podjeta firma, aby
to bezpieczenstwo zapewnié. Oprocz samej strategii
informacyjnej warto zadbac tez o dobre samopoczucie
pracownikow i zaplanowat pierwszego dnia
wydarzenie, ktére bedzie wywotywato pozytywne
skojarzenia. Nie musi by¢ ono kosztowne, liczy sie
autentyczno$¢ i gest. Moga to by¢ np. drobne paczki
powitalne, chociazby czekolada z sokiem naturalnym,
albo list od szefa z wiasnorecznym podpisem lub
ustawienie na ekranie startowym komputera
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komunikatu — ,Tesknilismy! Dobrze, ze jeste$!”. The
sky has no limit!®.

Krok 3. Poinformuj, skupia uwage na opracowaniu
strategii komunikaci, ktéra przyda sie
w czasie, kiedy zmiana zostanie juz ogtoszona i
wdrozona. Cel pozostaje niezmienny — utrwalenie
informacji na temat wydarzenia lub zmiany, ktore majq
miejsce w firmie, oraz rozwianie obaw pracownikdw.
Warto przygotowaé wczesniej np. liste tematéw
artykutdw, czy innych form komunikatow, ktorymi
bedzie prowadzona komunikacja przypominajaco-
utrwalajaca. Wazne jest tez, aby nie zawiesza¢
dotychczasowych dziatan - jesli do tej pory w
komunikacji wewnetrznej prowadzone byly jakie$
cykle tematyczne czy akcje, nalezy je
kontynuowa¢ - zaspokoja potrzebe stabilizacji,
obcowania z tym, co znane. Na przykiad,
kontynuujac case powrotu pracownikéw do firmy,
nalezatoby zastanowi¢ sig, jak powinna wygladaé
komunikacja wewnetrzna w ,nowej normalno$ci”.
Wedtug badan opinii pracownikéw prowadzonych na
calym $wiecie, oczekujg oni od firmy informacji na
tematy najwazniejsze z ich perspektywy. Chcg
wiedzie¢: jaka jest sytuacja finansowa organizacji,
jakie $rodki bezpieczenstwa sa podejmowane w firmie
kazdego dnia, jakich zmian mogq sie spodziewa¢ w
najblizszym czasie, jakie sg nowe zalecenia
dotyczace koronawirusa w Polsce i na $Swiecie.
Jednocze$nie pragng powrotu do normalno$ci sprzed
pandemii.

Krok 4. Pomagaj przypomina nieco metode LEAN —
pomaga udoskonali¢ podjete dziatania. Trzy
wczes$niejsze kroki zapewnity pracownikom dostep do
informacji, nie wszyscy jednak wykazg dla niej ten
sam poziom akceptacji.®® Krok 4. ma im to utatwic.
Jego celem jest bowiem uzyskanie mozliwie
maksymalnego  zrozumienia, zaangazowania i
poparcia pracownikow dla dziatan firmy. Tworcy
metody zachecajg, aby pyta¢ pracownikéw o to, jak
utatwi¢ im akceptacje zmiany i motywowa¢ do tego
samego managerow.

8 Jednym z ciekawszych pomystéw na welcome pack, z jakim sie
spotkatam, byt mini zestaw do fondue z paczuszkg orzechdéw i
tabliczka czekolady, z napisem: ,We're better together”.

8 Szerzej jest o tym napisane, np. w: Elzbieta J. Biesaga-
Stomczewska, Krystyna Iwiriska-Knop ,Marketing wewnetrzny we
wspotczesnej organizacji’, Wyd. Uniwersytetu tddzkiego, toédz
2017, s. 44-47
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Ciekawymi inicjatywami wspierajacymi uzyskanie
poparcia dla zmian w organizacji sa np.:
udostepnienie pracownikom wsparcia
psychologa, utworzenie infolinii, pod numerem
ktorej mozna zasiegna¢ informacji na dany temat
oraz powolanie sposrod pracownikéw zespotu
ambasadoréw - ludzi w kazdym dziale, ktorzy
zostang przeszkoleni w zakresie zmiany - wespra
innych wiedza i wskazéwka.

Ostatnie dziatanie opiera sie na opisywanej przez
socjologbw prawidtowosci moéwigcej, ze ludzie
podazaja zwykle za czyim$ przykladem. Warto to
Zjawisko wykorzysta¢ i - bazujac na efekcie
,Spotecznego dowodu stusznosci” — zwracaé uwage
nieprzekonanych jeszcze pracownikbw na tych,
ktérych juz udato sie do zmiany przekonac.%

Na koniec warto wymieni¢ jeszcze kilka innych
trendéw, ktore w zauwazalny sposéb zaczynajg
nabiera¢ na znaczeniu w obszarze komunikacji z
pracownikami.

Sa to m.in. dostrzeganie potrzeby ksztattowania
strategii onboardingu i offboardingu w duchu
koncepcji  human-to-human, zmiana kultury
organizacyjnej w kierunku otwartej, docenienie
wagi informacji zwrotnej
w  zarzadzaniu firmg, wzrost znaczenia
grywalizacji, przenikanie si¢ obszaru IC z PR i
CSR, wzrost znaczenia w organizacji IC
managerow, ktorzy byli czlonkami zespotéw
kryzysowych podczas pandemii, dostrzeganie w
pracownikach wspottwércow kapitatu reputaciji
firmy i kreatorow jej wartosci®’, zauwazanie
potrzeby prowadzenia marketingu wewnetrznego,
jak  marketingu  zewnetrznego,  wiaczanie
managerow i CEO do komunikacji wewnetrznej, i
co wydaje sie teraz najistotniejsze — budowanie
autentyzmu przekazu i prawdziwego przywédztwa.
Koriczg sie czasy managementu z opowiadan Mrozka:
,Prezes zalecit nam oszczedno$¢ i zeby da¢ dobry
przyktad, usuna} jedno z dwoch krzeset ze swojego
gabinetu. Trudno — powiedziat - musze sie pomiesci¢
na jednym krzesle z kolezankg sekretarka. Ciasno
nam bedzie, ale mebel sie zaoszczedzi, drewno teraz
drogie. A wy jakie widzicie rezerwy?"8 Takich
zachowan  najbardziej dojrzata  komunikacja
wewnetrzna nie uratuje...

8 Robert Cialdini, Noah Goldstein, Steve Martin, ,Swiat na tak!”,
Wyd. MT Biznes, s. 153-160

8 Elzbieta J. Biesaga-Stomczewska, Krystyna Iwiiska-Knop
,Marketing  wewnetrzny =~ we  wspdlczesnej  organizacji’,
Wyd. Uniwersytetu £6dzkiego, £6dZ 2017, s. 219

8 Stawomir Mrozek ,Oszczednos¢”, w: ,Czekoladki dla Prezesa”,
Wyd. Noir Sur Blanc, Warszawa 2018, s. 14
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Informacja zwrotna. Jak
bardzo jest potrzebna w
swiecie nieustajacej zmiany
i jak ja budowac, by dawata
bezpieczenstwo w zespole,
rodzinie, spotecznosci?

Agnieszka Mazur
Trenerka, liderka, mentor. Wspiera
budowanie efektywnych zespotéw i
pomaga rozwija¢ kreatywnos$¢. Autorka
ksigzki ,Alfabet kreaty-wnosci”.

Czas globalnej zmiany w czasie pandemii
przeksztafcit  praktycznie  wszystko w  naszej
organizacji pracy, domu, kulturze, sporcie. W
nieoczywisty i nieprzewidziany sposéb znalezlismy sie
w warunkach Zycia, pracy, ktore przeobrazity
wszystkie aspekty naszego dnia.

en czas nadat inny wymiar relacjom, pasjom,
obowigzkom i przyjemnosciom. COVID-19

zmusit miliony pracownikéw do przeksztatcenia
swoich doméw w biura. W rezultacie wigkszo$¢
zespotdw byta zmuszona dostosowywacé sie do coraz
bardziej odlegtych i rozproszonych sposobdéw
dziatania. Dla wigkszosci pracownikow, rodzin stato
sie to wyzwaniem.
Ta sytuacja wptyneta na zmiane sposobu komunikacii.
Efektywna komunikacja stata si¢ priorytetem, po to,
aby utrzymaé biznes, kontakt z klientami, uczniami,
rodzing,  spotecznosciq.  Nieodzowna  czes¢
komunikacii, ktéra w czasach zmiany niewatpliwie jest
niezmiennie istotna to informacja zwrotna. Potrzebna,
aby w ciggle zmieniajacej sie rzeczywistoci odnalez¢
sie w tych zmianach i by¢ na biezaco. Ta informacja w
prosty sposéb uzmystawia nam, czy idziemy w
dobrym kierunku. Wazne stato sie nie tylko to, jak jg
przekaza¢ technicznie pracujac w Srodowisku on-line
(ZOOM, SKYPE), ale jak przekaza¢ te informacje
biorac pod uwage wartosci, zaufanie i
bezpieczenstwo.
Kiedy chcemy, aby w informacji zwrotnej pojawito sie
zaufanie i bezpieczenstwo, warto jest przyjrze¢ sie
kilku punktom, ktére oméwie ponizej. Wziecie ich pod
uwage, spowoduije, ze taki komunikat zbuduje relacje,
zaangazowanie, poczucie bezpieczenstwa we
wszystkich spotecznosciach w ktdrych uczestniczymy
lub ktdre budujemy. Zanim jednak przejdziemy do
informacji zwrotnej i wskazéwek jak jej udziela¢
zatrzymajmy sie nad kilkoma tematami, ktorych
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analiza da nam odpowiedzZ czy powinni$my taki dialog
rozpoczynac.

Chciatam to podkresli¢, poniewaz dzisiaj wazna jest
analiza istoty informacji zwrotnej nie tylko z punktu
widzenia rozwojowego, ale przede wszystkim
mentalnego. Dzisiaj spoteczenstwo zmaga sie nie
tylko z wyzwaniami doskonalenia, ale w wielu
przypadkach réwniez z bardzo duzymi wyzwaniami
rodzinnymi, zawodowymi, zdrowotnymi. Priorytety
ulegty zmianie, a wigc i sposéb oraz jako$¢ informacii
zwrotnej powinny to uwzgledniac.

Dzisiaj wiele z nas mierzy si¢ nie tylko z wyzwaniem
dotyczacym sposobu pracy w pandemii. Wiele osdb,
o czym nadal bardzo rzadko méwimy, konfrontuje
sie z problemami, ktore pandemia wzmocnita, a
ktorych czesto w tym realnym, a tym bardziej on-
linowym $wiecie nie widaé. Sa to wyzwania
osobiste, depresje, leki, strach o kolejny dzien.
Moze trudno to zauwazy¢, bo taka osoba nie od razu
zwraca naszg uwage, ale jej stan emocjonalny moze
sprawi¢ jej trudno$¢ w zrozumieniu, akceptacji i
prawidfowym odebraniu naszej informacji zwrotnej. W
zwigzku z tym pierwsza rzecza na ktorej taki
komunikat powinien sie, wlasnie teraz w tych
czasach, opiera¢ jest dawanie go z duza
uwaznoscig co do drugiego cztowieka. Powinnismy
wspiera¢ taki komunikat akceptacja, zrozumieniem i
przekazywa¢ go w zgodzie ze swoimi warto$ciami.
Niestety bardzo czesto w momencie dawania lub
przyjmowania informacji zwrotnej z tymi warto$ciami
sie rozmijamy. Komunikacja w tym wypadku powinna
opieraC sie na przekonaniu, ze informacja zwrotna
daje mozliwos¢ rozwoju. Podczas przygotowan do
takiej rozmowy nadawca powinien zyskaé pewno$é,
Ze druga strona w ogdle jest dzisiaj na taki rozwd
gotowa. Warto nawet zapyta¢ zanim takg rozmowe
przeprowadzimy: ,Czy chcesz ustyszeé, co ja w tym
temacie widze? Czy jeste$ gotow/gotowa na takg
informacje?” Taka rozmowa powinna roéwniez byé
wsparciem, a nie podstawianiem nogi, czy nawet
czasami kopaniem lezgcego. Dodatkowo czesto my
jako dajacy taki komunikat zwrotny nie jesteSmy
przygotowani na reakcje drugiej strony: na to co on
wywota i jak sobie z tym poradzi¢. Dlatego tak istotne
jest stosowanie i sprawdzenie kilku punktéw zanim
takg informacje zwrotng przekazemy. Powinnimy
zastosowaC pewnego rodzaju liste kontrolng, ktéra
pomoze nam podjaé decyzje, czy jesteSmy gotowi na
przekazanie informacji zwrotnej. Ta lista pomoze nam
zatrzyma¢ sie i odpowiedzie¢ na pytanie: ,Czy
jesteSmy gotowi na jej przekazanie w oparciu o
partnerska relacje cztowiek do cztowieka?”. Punkty
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kontrolne, o ktérych mowa, Swietnie opisata Brene
Brown i sg to®:

e O gotowosci do dawania informacji zwrotnej
Swiadczy fakt, ze jestes w stanie usigs¢
obok tej osoby, a nie naprzeciwko niej. Nie
chodzi tutaj o czysto fizyczne aspekty tej
rozmowy, ale o mentalne przygotowanie i
nastawienie do relacji.

e O gotowosci do dawania informacji zwrotnej
Swiadczy fakt, ze jesteSmy w stanie problem
postawi¢ przed nami, a nie miedzy nami, a
wrecz czasami przepycha¢ miedzy nami.
Nie wytykajmy probleméw, szukajmy
rozwigzania.

e O gotowosci do dawania informacji zwrotnej
Swiadczy fakt, Ze stuchamy, zadajemy
pytania i akceptujemy to, ze mozna czego$
do korica nie rozumie¢. Odktadamy moraty
na bok, wchodzimy w role moderatora.

e O gotowosci do dawania informacji zwrotnej
$wiadczy, ze przekazujemy informacje bez
zawstydzania i obwiniania rozmowcy.
Stajemy sie partnerem w rozmowie, nie
tylko oczekujgcym zmiany po drugiej

®PcCss

Dodatkowo tylko 26 % twierdzi, Ze
informacja zwrotna ktdrg otrzymuja pomaga
im rozwija¢ sie w ich dziataniach w
organizacjach®,

Dzisiaj w tak zmieniajacych sie czasach
taka informacja udzielana raz na 3 miesiace
staje sie szybko niewazna i nieefektywna,
zaréwno dla dajgcego jak i otrzymujacego.
Dzisiaj staje sie ogromnie wazne, aby takq
rozmowe  przeprowadza¢  praktycznie
codziennie. Zauwazenie i rozmowa, nawet
pieciominutowa, staje si¢ duzo wazniejsza
niz wezesniej. Wazne jest podkre$lenie nie
tylko tematébw do rozwoju, poprawy,
udoskonalenia, ale jeszcze bardziej istotne
stalo sie zauwazenie rowniez tego co

pozytywne: sukcesow, osiagniec,
pozytywnej zmiany. Potrzebujemy w tych
czasach potwierdzenia kierunku,

zauwazenia zaangazowania, ktore budzi
zaufanie i daje poczucie wptywu w czasach
w ktdrych na wiele rzeczy takiego wptywu
nie mamy. Budowanie kultury regularnej
informacji zwrotnej redukuje stres przed

stronie, ale uczestniczymy w rozwigzaniach jego  otrzymywaniem i dawanie ~w
i pokazujemy nasze zaangazowanie. przysziosci. .
e 0 gotowosci do dawania informacji zwrotnej 2) Feedback czy FeedForward. Zmiana
$wiadczy rowniez fakt $wiadomosci intendji patrzenia do przodu zamiast za siebie jest
z jaka go dajemy. Jezeli bedzie to ogromnie .uyvalmajqc.a. Szczegollmle. teraz
dyrektywne przekazanie naszych potrzeb, kiedy, dzien jutrzejszy od dzisiejszego
nie liczmy na zbudowanie relacji. Bardzie] zmieniaja si¢ niebotycznie. To co bylo
mozliwy w takim wypadku efekt to wazne wczoraj juz dZ.IS.IaJ wazne nie Jegt.
zamrozenia relacji lub zaognienia konfliktu Plany, projekcje zmieniajg sig kazdego dnia.
jesli istnieje. Kiedy jeste$my $wiadomi i O przeszioSci zapominamy szybko, bo juz
rozpoczynajac rozmowe, ze nasza, intencjg goni nas kolejna zmiana. Patrzenie do tyu
jest wzmocnienie lub zbudowanie relacji, nie ma dzisiaj wigkszego sensu. Przesztosci
poprawa komunikacji lub dziatan, tego typu nie da si¢ juz zmienic. Dodatkowo feedback
patrzacy w przyszlos¢ komunikat bedzie jest  reaktywny ikoncentrujgc  sig
odczuwany przez druga strone. na przesziosci (back) kojarzy sig z ocena i
wzbudza niepokdj wsréd pracownikdw.
Spetnienie tych punktow jest kluczowe w komunikacie ,Feedforward”  patrzy  przed siebie
,Human-to-Human” (cztowiek do czlowieka), zaprasza (forward). Nie skupia si¢ na problemach,
do budowania relacji, daje zaufanie, bezpieczenstwo ktore byly, ale narozwiazaniach, ktore
co zdecydowanie przektada sie na zaangazowanie. moga pomoc nam unikna¢ probleméw
Jezeli jeste$my $wiadomi gotowosci do dawania w przysztosci.  Feedforward  projektuje
feedbacku to warto zapozna¢ sie z ponizszymi przysztos¢, podaje kierunek, a razem z nig
punktami, ktore szczegdlnie teraz w czasach nadzieje. Jak podkresla tworca narzedzia,
pandemii stajq sig coraz bardziej istotne. Marshall ~ Goldsmith®',  fatwiej ~pokazac
1) Informacje zwrotna podawaj na biezaco, ludziom, ~ jak ~ zrobi¢ ~cos lepiej, niz
tu i teraz. Ogromnie wazne jest to, ze juz udowadnia¢, zenie majg racji. Ten styl
przed czasem pandemii pracownicy zwracali
uwage na fakt, ze dostajg informacje 90 Por. J. Clifton, J. Harter, It's the manager, Gallup Press,
zwrotna tylko kilka razy do roku (47%). 2019.

91

89 B. Brown, Z wielkq odwagg, Laurum, 2014
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M. Goldsmith, FeedForward, Writers of the Round Table
Press, 2012.
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komunikacji, szczegolnie w czasach VUCA
92 staje sig bardzo pomocny, wzmacnia nie
tylko relacje, ale daje nadzieje patrzenia w
kierunku przysztosci. Daje nam narzedzia
do dziatania, zamiast rozpamigtywania
przesztosci.

5 KROKOW FEEDFORWARD, KTORE POMOGA
NAM ZMIENIC PERSPEKTYWE INFORMACJI
ZWROTNEJ

a) Zastandw sie jaki jest cel dialogu, to wasze

fundamenty na zbudowanie gtebszej relacii

b) Opisz swoj cel w rozmowie jeden na jeden.

Konieczne jest jasne ustalenie celu dla obu
stron. Jasne przedstawienie w pespektywie
odnoszacej sie do potrzeby i patrzenia juz
przez pryzmat zmiany.

c) Zapytaj swojego rozméwce 0 pomysly,

ktére mogg pomoc wprowadzi¢ wasz plan
w Zycie.

d) Wystuchaj go, ale nie oceniaj i nie krytyku;.
Fundament stanowi tutaj uwazne stuchanie
ich odpowiedzi. To jest klucz dla Ciebie i
zrodto informaciji. Mogg bowiem pojawic sie
w nich wskazowki dostarczajace np. na
temat relacji, prawdopodobnych konfliktow,
ktore sg w fazie poczatkowej, a
niejednokrotnie  zrédta  innowacyjnych
pomystow.

e) Podziekuj iwciel plan wzycie! Zauwaz

starania i kazdy element wdrozenia.

3) Spokdj podczas dawania feedbacku - w
obliczu niebezpieczenstwa ludzie bardzo
szybko zauwazajg fatszywe nadzieje |
potprawdy. Kiedy przekazujemy informacje
zwrotng nie zatajajmy prawdy, opierajmy sie
na realnej sytuacji, szczerosci i odwadze w
przekazaniu tych informacji. W momencie
braku informacji do przekazania i niewiedzy
po prostu otwarcie o tym powiedzmy.
Wspolne ,nie wiem” jest lepsze niz dawanie
informacji nieprawdziwych czy nierealnych.
Komunikat ,nie wiem”, wbrew pozorom,
bardziej zbliza niz dzieli.

4) Buduj na mocnych stronach. Dzisiaj jak
nigdy  wczeniej ludzie  potrzebujg
doceniania i zauwazania. Niezmiernie
wazne staje sie wzmacnianie, ktére wynika
z faktu zauwazania ich mocnych stron.
Zauwaz wysitek podjety przez drugg strone
w dziataniu zamiast krytykowa¢ efekty.

9 VUCA volatility (zmienno$¢), uncertainty (niepewnosc),
complexity (ztozono$¢) i ambiguity (niejednoznacznosc).

Poznanskie Centrum Szkoleniowo-Badawcze
Tel.: +48 605 760 703
E-mail: t.kozlowski@pcsb.pl

PCSB.PL

Zauwaz i przedyskutuj zaleznosci pomiedzy
rozwigzaniem problemu, a rozwojem.

5) Emocje. Pozwdél przezy¢  emocje,
porozmawiaj o nich, ale nie przejmuj za nie
odpowiedzialnosci. Jezeli méwimy o czyms
trudnym i w trudnym momencie dla naszego
odbiorcy dajmy mu przestrzeh. Pozwdlmy
wybrzmie¢ emocjom, jednoczesnie nie
przejmujac ich, ani nie karzac za
przezywanie tych emocji w stosunku do
naszego komunikatu. Pozwdlmy tej osobie
przezy¢ te emocje. Przybierzmy role
towarzysza. Jezeli nie wiesz jak zarzadza¢
emocjami zwr6¢ sie do osoby, ktéra moze
cie wesprze¢ w zrozumieniu emocji, swoich i
innych: trenera, coacha, zaufanego tobie
lidera.

6) Konstrukcja informacji zwrotnej. Poda;
nie tylko tresci komunikatu czyli fakty, do
ktérych sie odnosisz, ale réwniez opowiedz
0 swoich emocjach, ktére ci w danej sytuacji

towarzysza. Przekaz oczekiwania,
rozwigzania, zapro§ do dyskusji. W
rozmowie zatrzymuj sie réwniez na

konsekwencjach, ktére mogg dotyczy¢
sytuacji o ktorej rozmawiacie, a ktére mogq
si¢ zdarzy¢, jezeli nie omodwicie, nie
zatrzymacie si¢ nad danym tematem.
Przekaz oczekiwania, ale réwniez swoje
zaangazowanie, ktére mogg poméc we
wprowadzeniu zmian. Umow sie réwniez na
follow up po takim dialogu, aby odnies¢ sie
do wspdlnych ustalen.

Parafrazujgc, mozna rzec, ze informacja zwrotna
ptynie do nas caty czas i nieprzetrwanie od chwili
naszych narodzin. Przekazujag nam jg wszyscy -
nauczyciele, szefowie, przyjaciele, duchowni, a nawet
nasza spoteczno$¢ w mediach spotecznosciowych.
Umiejetno$¢ przekazywania jej w prawidtowy sposob
posiada jednak niewielu. Mam nadzieje, Ze ta
publikacja zmieni ten obraz chociaz w kilku
procentach. Pamietajmy, Ze dzisiaj warto dobrze
rozwazy¢ decyzje w momencie jej przekazywania,
uzycia takiego komunikatu w jak najbardziej efektywny
sposob. Kazdg informacje mozemy przetworzyé,
zaakceptowaé, zrozumie¢ i zdecydowaé, czy co$ z nig,
zrobimy, czy na dzien dzisiejszy odtozymy na bok.
Pamietajmy, ze kazda informacja zwrotna pomaga
nam zwigkszy¢ swojg wiedze i efekty w danej
dziedzinie. Kazdy komunikat, nawet trudny, nawet ten
podany przez niezbyt wytrawnego w komunikowaniu
partnera - mozna optymalnie  wykorzystac.
Poszukajmy punktu, ktéry w tym komunikacie nas
taczy, czego$ wartosciowego dla nas, waznego.
Przekazywanie i otrzymywanie go ze spokojem, z
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momentami pauzy na odpowiednie zrozumienie, z
okazywaniem szacunku, aktywnym stuchaniem i
zadawaniem pytan - bardzo pogtebi relacje i zbuduje
poczucie warto$ci.

Poprawnie przygotowana i przekazana informacja
zwrotna moze zdziata¢ cuda. Moze pomimo réznic w
tym co my$limy na tematy spoteczne, zyciowe,
duchowe czy polityczne przyblizy¢ nas, a nie budowac
tamy. Nauczy¢ nas duzo o innych i o nas samych,
zblizy¢ do siebie i zrozumieé. Laczy¢ zamiast dzieli¢.

KOMENTARZE

Matgorzata Gérska
Menedzer HR, ktéra swoje 20-letnie
doswiadczenie w zarzadzaniu
dziatami HR zdobywata m.in. w Nike,
Actavis, Gedeon Richter i Iron
Mountain. Influencer HRI.

Paczkujacy na polskim rynku temat dobrostanu stat
sie jednym z kluczowych zagadnien podczas okresu
pandemii COVID. Nagta sytuacja izolacji, dtugotrwatej
pracy z domu, zalewu negatywnych informacji ze
Swiata medidw i poczucia utraty bezpieczerstwa, czy
to zdrowotnego, czy zawodowego odbita si¢ na
zdrowiu spofeczenstwa. Jednocze$nie rozpoczeta sie
dyskusja, kto de facto jest odpowiedzialny za swoje
wiasne poczucie komfortu psychicznego. Czy nasz
pracodawca, ktéry powinien wykazywaé sie w tym
czasie empatig i otwartg komunikacja, czy nasz lider,
od ktérego oczekujemy wsparcia i zrozumienia, a
moze my sami. | tak jak szczeScia nalezy wpierw
szuka¢ w sobie, zanim zaczniemy go oczekiwa¢ od
innych, tak dbato$é o wiasny stan emocjonalny
powinna si¢ znalez¢ na liscie statych priorytetow
kazdego z nas. Czasy, w ktorych pedzit do nas na
biatym koniu rycerz, aby uwolnic nas z wiezy
strzezonej przez strasznego smoka... mozna wiozy¢
miedzy bajki. | oczywiscie, warto zadbac¢ o $rodowisko
pracy, w ktérym ftraktuje sie nas z szacunkiem,
jestedSmy za$ zarzadzani przez osoby etyczne i
kompetentne. Sami natomiast powinnismy dotozy¢
wszelkich staran, aby wréci¢ w dobrej formie na
popandemiczny rynek, ktory ze wzgledu na wymogi
gospodarcze bedzie oczekiwat od nas dobrej formy,
energii i optymizmu, a moze nawet koniecznosci
,Sprzedania”  swoich kompetencji nowemu
pracodawcy. Zapewnijmy sobie otoczenie ludzi, ktérzy
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dmuchajg w nasze zagle, limitujmy szokujace wiesci z
mediéw, badzmy dla siebie wyrozumiali, inwestujmy w
samorozwdj, zadbajmy o opcje B swojej kariery
zawodowej, troszczmy sie¢ o zdrowie i szukajmy
profesjonalnej pomocy, jezeli czujemy, ze sytuacja
jest dla nas zbyt trudna. Poczucie sprawczosci we
wiasnym zyciu jest duzym krokiem w drodze do
odzyskania tak drogocennego obecnie poczucia
bezpieczenstwa.

Ewa Stelmasiak

Ekspert ds. zarzadzania  well-
beingiem oraz kultury zdrowia i
dobrostanu.  Autorka  koncepgji

Wellbeingu 4.0 w Swiecie VUCA.

Zatozycielka i dyrektor zarzadzajgca

The Wellness Institute. Wspiera

l lideréow w rozwijaniu kompetencji
| wellbeingowych.

Wedtug jednych pandemia stanowi przyczynek do
rozwoju samo$wiadomo$ci i poszukania nowych
sposobow funkcjonowania. Inni podkre$laja, ze jak
tylko pandemia sie skofczy wszyscy o niej zapomna, i
bedzie jak dawniej. Prawda jest pewnie gdzie$
posrodku. Jak zawsze w rozwoju osobistym Swiat
stwarza nam pewne warunki, ale decyzja o tym jaka
bedzie wzgledem niej nasza postawa i zachowania,
nalezy tylko i wytacznie do nas samych.

Pandemia COVID-19 przy$pieszyta procesy, ktore
nabieraly tempa juz w starym $wiecie. Digitalizacja i
Swiat VUCA (zmienno$¢, niepewnos¢, ztozono$é,
wieloznacznos¢€) towarzyszyty rzeczywistosci, w ktorej
krolowat ped, a czas wolny byt dobrem luksusowym
czesto niedostepnym dla pracujacej klasy $redniej.
Uwolnita godziny czasu tracone na przemieszczanie
si¢ po miastach i $wiecie, zwigkszajac rownoczesnie
odczuwalny poziom zmiennoSci i zalezno$ci od
zewnetrznych regulacji, na ktére nie mamy zadnego
wptywu i zamykajac nas w domach. Postawita nas
przed lekiem, niepewno$cia, niepokojem i innymi
trudnymi emocjami. Zmienita oblicze pracy biurowej,
ktore w szybkim tempie przeszto od rozkwitu
tradycyjnych i coraz bardziej wykwintnych biur, przez
prace zdalng po prace hybrydowa.

Co na to wszystko cztowiek? Jak wptywa na to kim
jestesmy jako liderzy, pracownicy, rodzice, przyjaciele
i koledzy? Prognozuje sie, ze w wyniku pandemii
objawy ostrego zaburzenia stresowego moga
objaé nawet 20% populacji. Po pierwsze wiec na
pierwszy plan wysuwa si¢ dobrostan psychologiczny.
Po drugie konieczny jest rozwdj kompetenciji dbania o
siebie.  Wedlug naszej mapy  kompetencii
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,Samo$wiadomos¢ i zdolnos¢  wprowadzania
pozytywnych zmian" jest tu kluczem do sukcesu.
Zdolno$¢ adaptacji, porzucanie przywiazania do
starych sposobow funkcjonowania i aktywne
poszukiwanie nowych wydajq sie dzi§ bardzo
wazne, nie tylko w obszarze dobrostanu.

Przed pandemig dbanie o dobrostan psychologiczny
bylo wazne, ale nie miato cech pilnoci. Dzi§ — w
trakcie pandemii - dobrostan wychodzi na
prowadzenie jako jeden z tematéw, ktére sg nie tylko
wazne, ale i pilne. W kontekscie ewolucji otoczenia
biznesowego i wyzwan psychologicznych powstatych
w wyniku pandemii, czas na zajecie sie swoim
rozwojem w obszarze dbania o dobrostan jest wtasnie
teraz.

Dr Tomasz Kozlowski

Socjolog, szkoleniowiec, badacz.
Zatozyciel PCSB. W dobie koronawirusa
znalazt troche czasu, napisat i wydat
(sam lub we wspotautorstwie) trzy
ksigzki: ,Zanim bedzie za pdino. O
potrzebie rozwoju kompetencji
spotecznych w edukacji”, ,Zagrozeni
niegoscinng rzeczywis-toscig” i
,Cyberzaburzenia”.

Koronawirus

stanowi pewnego rodzaju reset.
Zgadzam sie z tymi gtosami, ktdre méwig, ze nasza
kultura i cywilizacja zapedzita si¢ do momentu, w
ktorym padnemia stanowi dla nas wyzwanie wrecz
mentalne: oduczyliSmy sie bowiem myslenia w
kategoriach rychlego konca, a nawet wilasnej
$miertelnosci. Wielu filozoféw i badaczy spotecznych
wskazuje, ze zyjemy tak, jakbySmy mieli nigdy sie nie
zestarze¢. Koronawirus, cho¢ jest to do$wiadczenie
tak trudne i niepozadane, stanowi zrodto nauki,
wprowadza nas, mimo wszystko, w nowy wymiar. W
momentach krytycznych, kiedy nie wiemy, ktéra droga
jest najwlasciwsza, a takze w chwilach strachu, tego
najbardziej pierwotnego, kiedy zaczynamy martwi¢ sie
0 swoje fizyczne przetrwanie — koronawirus pozwala
nam ustysze¢ glos naszej natury.

Natura ta nieustannie przypomina, Zze jesteSmy
zwierzetami spotecznymi. Gdy czujemy duzy stres,
dyskomfort, czy strach, chcieliby$my nie by¢ sami.
ChcielibySmy mysle, Zze otaczajq nas ludzie dobrej
woli, ci, na ktérych mozemy polegaé. Odosobnienie
jest dla nas sygnatem niebezpiecznym — samotnos¢ w
czasach, gdy zasiedlalismy sawanny mogta oznaczac¢
rychtg $mier¢. Stad konieczno$¢ (nie wybor) bycia w
izolacji od innych staje sie duzym wyzwaniem dla
naszej psychiki.

Poznanskie Centrum Szkoleniowo-Badawcze
Tel.: +48 605 760 703
E-mail: t.kozlowski@pcsb.pl
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Ale pandemia to réwniez zaproszenie do refleksji nad
kondycja psychiczna catej cywilizacji. Wiele miejsca
poswiecamy dyskusjom o rezyliencji — umiejetnosci
podnoszenia sig, gotowosci na przyjecie truddw,
adaptaciji, przetrwania. Taka kompetencja zmusza nas
do przeorientowania swojego funkcjonowania na sam
rdzen, podstawowe priorytety, core. Z czego jeste$
gotow zrezygnowac? Co jest wazne bardziej, co
mniej? Jak bardzo zalezy twéj dobrostan od rzeczy
nieistotnych? Rezyliencja to wedtug mnie umiejetnos¢
wyttumaczenia sobie, ze ,po nocy przychodzi dzien, a
po burzy spokoj’. Sadze, ze koronawirus bardzo
mocno uwydatnit brak takiej zdolno$ci w wymiarze
spotecznym. Jako spoteczenstwo nie umiemy sobie
odpusci¢. Staramy sie wcigz funkcjonowac, jakby nic
sie nie zmienito, cho¢ zmienito sie tak wiele. Staramy
si¢ zszywal ledwo zipigcq stuzbe zdrowia z
gospodarka, ktorej nie chcemy spowolni¢. Staramy sie
wszyscy wyjechaé na urlop a potem na powrét
uruchamia¢ szkoty, staramy sie zarabiaC wcigz tak
samo, tak samo wydawa¢, tak samo funkcjonowaé,
tak samo planowac. Staramy sie celebrowa¢ $wieta,
wesela, pogrzeby. Mozna by pomysle¢, ze
koronawirus, ktéry stat sie mianownikiem dla catego
roku 2020 a moze i kilku nastepnych jest drobnym
dodatkiem do naszej egzystencji. Nie potrafimy jako
spoteczenstwo powiedzie¢ sobie: moze to juz czas.
Moze czas na kryzys. Moze czas na zaci$nigcie pasa
az zacznie trzeszcze€. Moze czas na powsciggniecie
apetytow. Moze czas na rok bez urlopu. Moze czas na
nude w czterech scianach. Moze pora odpusci¢ — ale
za ceng przezycia. Jestesmy cywilizacjq spod znaku
.mie¢ ciastko i zjes¢ ciastko” - chyba zapomnielismy,
ze tak sie nie da. Odnosze wrazenie, ze przyszto$¢
naszego dobrostanu zalezy od tego, czy
wystarczajaco szybko sobie to uswiadomimy.
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