NNNNNNNNN




O'I Wellbeing mentalny pracownikéw w Polsce

Wstep

Z wielkg przyjemnoscig, ekscytacjg i nadziejami przedstawiamy Ci najwigekszy raport o well-
beingu mentalnym pracownikbw w Polsce. Zerkajgc na kolejne strony, znajdziesz wnioski
z badania oraz ciekawe artykuty ekspertow z réznych dziedzin: psychologéw, trenerow, dok-
toréw i dyrektoréw HR, ktorzy oprdcz swoich specjalizacji, przede wszystkim sg tez ludzmi.
Tak jak Ty czy ja, majg problemy, czasami sg zestresowani, moze nawet wypaleni zawodowo
lub zmagajg sie z zaburzeniami psychicznymi. W szybko zmieniajgcej si¢ i nieprzewidywalne;j
rzeczywistosci jest to catkowicie normalne.

Celem tej publikacji jest przede wszystkim zwigkszenie swiadomosci pracodawcow jak i sa-
mych pracownikdédw o koniecznos$ci podjecia dziatan, ktdére bedg wspiera¢ kondycje mentalnag,
zanim bedzie za pézno. Jak mawia stare porzekadto - lepiej jest zapobiegac niz leczyc.

Whnioski z badan nie napawajg optymizmem. Stan kondycji psychicznej pracownikow jest
W naszej ocenie alarmujgcy. Powszechny jest stres, wypalenie zawodowe, problem depres;ji
i leku. Na co dzien zmagamy sie z brakiem koncentracji, za mato Spimy, nie potrafimy radzi¢
sobie ze stresem i czestymi zmianami nastroju. Na rozwigzania nie zawsze mamy czas lub
brakuje nam wiedzy. Jednoczesnie obserwuje sie duzy wzrost liczby pacjentéw w obszarze
zdrowia psychicznego.

To sg realne ludzkie problemy obnizajgce jakos¢ zycia spoteczenstwa. Znaczna cze$¢ z nich
spowodowana jest naszym zyciem zawodowym. To w pracy spedzamy prawie ¥s swojego
zycia. Srodowisko pracy, kultura organizacyjna czy warunki ekonomiczne potrafig skutecznie
pogorszy¢ nasz dobrostan.

Cierpig na tym tez pracodawcy - poprzez wiekszg liczbe zwolnien, rotacje pracownikdéw i spa-
dek produktywnosci. Moze dlatego niektorym firmom zarzuca sie hipokryzje, kiedy zaczynajg
zajmowac sie dobrostanem psychicznym pracownikow. Same benefity i webinary nie wystar-
cza. Wazna jest rowniez zmiana swiadomosci i podejscia liderow.

Tak jak kilkanascie lat temu kazdy pracodawca wprowadzat karnet na sitownig, aby wzmac-
nia¢ kondycje fizyczng pracownikdw, tak teraz powinien by¢ gotowy na kolejny krok, wprowa-
dzajac narzedzia wspierajgce kondycje mentalng. O umyst mozna dbac¢ tak samo jak o ciato.
Ale jeszcze za rzadko uczymy sie o tym w domu, szkole czy z mediow. Czas, aby poprzez
miejsca pracy stworzyé mode na zdrowg gtowe, tak jak stato sie to z popularnoécig aktywnosci
fizycznej.

Jako witasciciele dwoch rozwigzan - aplikacji Activy i Mindy - dbajgcych o kondycje fizyczng
i mentalng pracownikbw, mamy nadzieje, ze wkrotce wszystkie firmy odpowiedzg na nowe
potrzeby pracownikéw i wprowadzg narzedzia pomagajace stworzy¢ szczesliwsze i zdrowsze
miejsca pracy.

Zyczymy Wam wielu osiggnie¢ w uzdrawia-
niu obecnej sytuacji oraz spokojnego, Swia-
domego, zdrowego i szczesliwego zycia
prywatnego oraz zawodowego. Wtedy my
bedziemy mogli ogtosi¢ sukces - nasze apli-
kacje nie bedg juz potrzebne :)

Dorota Matuta Igor Pielas
Co-founder i CMO, Founder i CEO,
Activy & Mindy Activy & Mindy
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Ponad 1/5 badanych
ocenia stabo lub bardzo
stabo stan swojej kondycji
mentalnej. Tylko 8% z nas
cieszy sie bardzo dobra
kondycja.

bardzo dobra, czuje sig Swietnie
8,20% stabilna

@ troche pogorszona, nie wptywa
Znaczaco na moje
funkcjonowanie

@ staba, ale mam nadzeje na
poprawe w najblizszym czasie

bardzo zmienna
@ nie umiem jej oceni¢
@ bardzo staba; sgdze, ze

potrzebuje pomocy specjalisty lub
$rodkéw farmakologicznych

Swojg kondycje mentalng z ostatnich
12 miesigce respondenci oceniajg jako:

Pandemia nie zmienita az tak znaczaco oceny naszej kondyciji
mentalnej.

Ktére z okreslen najpetniej oddaje stan Twojej kondycji mentalnej przed i po pandemii?

nie dostrzegam zmiany

ulegt pogorszeniu tak znaczaco,
ze bytem/am zmuszony/a
skorzysta¢ z pomocy

ulegt pogorszeniu w jakim$
stopniu

ulegt poprawie w jakim$ stopniu

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00%

60% pracownikéw czuje sie zestresowana, w tym 11% bardzo.

Jak oceniasz swoj poziom stresu (Srednio z ostatnich 6 miesiecy)?

9 69% 49%

Wskaznik ten jest znaczgco wyzszy wsréd
kobiet (69%) niz u mezczyzn (49%).

Znacznie wyzszy od Sredniej poziom stresu
byt odnotowany w branzach: media, stuzba
zdrowia, handel/sprzedaz.

@ jestem bardzo zestresowanyla @ jestem zestresowany/a
nie stresuje sig w ogdle nieszczegolnie sie stresuje

08
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Prawie 39% badanych dotyka problem depresji lub Ileku.
32% nie deklaruje tego problemu, ale nie ma w tym pewnosci.

Czy dotyka Cie problem depresji lub leku?

nie 29,.2%

raczej nie, ale nie

mam pewnosci Wskaznik ten jest wyzszy w firmach o ska-
li regionalnej i krajowej niz w tych o skali
globalnej i kontynentalnej. Problem poja-
wia sie znacznie czesciej u najmtodszych
pracownikdédw ponizej 25 roku zycia (48%)
i czesciej wsrdd kobiet (46%) niz u mez-
0.0% 10,0% 20,0% 30,0% czyzn (26%).

tak i zostato to
zdiagnozowane

tak, ale nie zostato
to zdiagnozowane

o ikd SDi
Ponad 35% pracownikow $pi

mniej niz zalecane 7-9 godzin.
mniej niz 7 godzin

Pracownicy oceniajg swoj nastréj na 3+ za ostatnie 6 miesiecy,
jest to tylko 8% mniej niz przed pandemia.

pazdziernik
2019 - luty 2020

kwiecien 2021 -
sierpien 2021

0,00 1,00 2,00 3,00 4,00

Gléwne przyczyny konsultacji i zwolnien lekarskich w zakresie
zdrowia psychicznego sie nie zmienity:
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Czym jest wellbeing mentalny?

Zmiany humoru, stan zdrowia fizycz-
nego i nasze relacje z innymi ludzmi
majg duzy wptyw nato, jakg perspek-
tywe przyjmujemy — jak odbieramy
krytyke, radzimy sobie z nieoczeki-
wanymi trudno$ciami i celebrujemy.
Wszystkie te czynniki oddziatujg na
nasze poczucie wellbeingu, czy-
li dobrostanu mentalnego. Zardw-
no to pojecie, jak i zdrowie mental-
ne trudno zdefiniowaé, co dotyczy
w zasadzie wiekszoéci konstruktéw
z obszaru psychologii. Najczesciej
wellbeing mentalny, w odrdznieniu
od zdrowia psychicznego, jest okre-
Slany jako subiektywne odczucie do-
tyczgce funkcjonowania jednostki,
jej postrzeganie i bilans swojego zy-
cia (Keyes, 2006). Poczucie to prze-
jawia sie na dwa gtdbwne sposoby:
czerpanie radosci i wykorzysty-
wanie swojego potencjatu.

Nie chodzi tu jednak o zupetny brak
negatywnych nastrojow ani wyso-
kg ambicje. Na dobrobyt mentalny
sktadajg sie najprostsze czynnosci,
kwestie i emocje: ulubione rzeczy
(przyktadowo potrawy czy ubrania),
komfort przebywania z drugg osoba,
stawianie sobie celéw i ich realiza-
cja (réwniez tych matych, np. zdaze-
nia na konkretny autobus), poczucie
sensu robienia czegos. Wymienio-
ne czynniki dziatajg zarbwno od ze-
wnatrz — bliskie otoczenie, ale tez
obce osoby, jak i od $rodka — mysili,
ciato. Wellbeing mentalny to mia-
ra tego, jak sie czujemy, rozwijamy
i radzimy sobie z codziennoscia, jak
mys$limy o tym, co moze nadejs¢ i co
jest mozliwe.
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Co poteguje wypalenie zawodowe?

Wypalenie zawodowe to specyficzny
typu stresu zwigzanego z pracag, tak
silnego, ze doprowadza nas do emo-
cjonalnego i fizycznego wyczerpania
sit. Towarzyszg mu zaburzenia po-
czucia wtasnej tozsamosci oraz wra-
zenie tkwienia ciggle w jednym miej-
scu, braku osiggania czegokolwiek.
W maju 2021 r. wypalenie zawodo-
we znalazto sie w Miedzynarodowej
Klasyfikacji Choréb WHO jako syn-
drom znaczaco wptywajgcy na stan
zdrowia, a od przysztego roku bedzie
klasyfikowane jako jednostka choro-
bowa. To oznacza, ze bedzie mozna
otrzymacé od lekarza zwolnienie lekar-
skie z powodu wypalenia zawodowe-

go.

Przyczyng wypalenia zawodowego
mogg by¢ choroby psychiczne, takie
jak depresja, ale nie sg konieczne do
tego, aby méwic¢ o jego wystgpieniu.
Do czynnikéw, ktbre mogg potego-
wac symptomy, nalezg:

* przeciazenie praca: brak czasu
na odpoczynek, regeneracje, roz-
woOj osobisty, niezbedne do czer-
pania przyjemnos$ci z wykonywa-
nego zawodu,

+ skrywanie emocji: duszenie w so-
bie trudnych uczu¢, brak umiejet-
nosci analizy emociji,

+ poczucie braku kontroli: zbyt
mato autonomii w dedykowanych
obowigzkach, poczucie osaczenia
ze wzgledu na dostepno$é ,,24/7”
pracodawcy, problemy z podejmo-
waniem decyzji,

+ niestabilne lub stabo rozwiniete
relacje w zespole: brak zaufania
do wspotpracownikdw, — poczucie,
ze tylko na siebie mozna liczy¢,

« niezgodnos¢ wartosci w firmie:
kultura organizacji budowana bez
porozumienia z pracownikami,
brak rozmowy o potrzebach.

Bibliografia:

Mayo Foundation for Medical Education and Research.
(2021, June 5). Know the signs of job burnout. Mayo Cli-
nic. Retrieved September 10, 2021, from https.//www.may-
oclinic.org/healthy-lifestyle/adult-health/in-depth/burnout/
art-20046642.

Borritz, M. (2006). Burnout in human service work-causes
and consequences. Ugeskrift for Laeger, 168(10), 1041.
6 causes of burnout, and how to avoid them. Harvard Bu-
siness Review. (2021, August 27). Retrieved September
10, 2021, from https://hbr.org/2019/07/6-causes-of-burno-
ut-and-how-to-avoid-them.




Wellbeing mentalny pracownikéw w Polsce 12

Zdrowie psychiczne.
Od stygmatyzacji do
swiadomosci

Agata Pelc, Chief Managing Director,
Wellbeing Institute

Trener, doradca, audytor. Tworzy programy | procesy dla klientow, wdraza
I wspiera programy wellbeingowe dla organizacji. Specjalizuje sie w aktywnej
pomocy w inicjowaniu skutecznych, mierzalnych, opartych na potrzebach ludzi
I organizacji programow, ktore efektywnie wptyng na zmiane nawykow organiza-

cji oraz zbudujg w niej kulture bazujgcg na wartosciach.

Pytania o samopoczucie i zdrowie
rzadko znajdujg odpowiedz, w ktorej
podzielimy sie problemami w zakresie
zdrowia psychicznego. Stowo ,psy-
chiczny” wydaje sie ciggle nacecho-
wane negatywnie, brzmi troche jak
czubek lub wariat.

Badania UCE Research wykazujg, ze
az 80% o0sOb znajdujgcych sie aktu-
alnie w gorszym stanie nie miato ob-
nizonego nastroju przed wybuchem
epidemii. Z kolei dzigki Mental Health
Foundation wiemy, ze co czwarta 0so-
ba kazdego roku ma lub bedzie miata
dolegliwosci w obrebie zdrowia psy-
chicznego. A my caty czas mato o tym
moéwimy i kryjemy sie z problemami.
Nadszedt moment, aby nie tylko o tym
mowié, lecz takze intensywnie dziatac

Jednym z kluczowych powodow, dla
ktérych ten temat nalezy do tabu, jest
niewatpliwie stygmatyzacja — zarowno

na poziomie spotecznym, jak i osobi-
stym. Negatywne nacechowanie pro-
bleméw w tym obszarze zdrowia bie-
rze sie ze zbyt niskiej Swiadomosci
oraz z naleciatoSci w przekonaniach
o0 osobach chorych. Ma réwniez pod-
toze w galopujgcym perfekcjonizmie
i checi bycia idealnym.

Boimy sie przyzna¢ do pogorszone-
go nastroju, bo przeciez chcemy byc¢
postrzegani jako ludzie odnoszgcy
sukces. Nie umiemy tez méwi¢ o emo-
cjach, poniewaz nikt nas tego nie
uczy. Stereotyp meskosci okreslany
jako ,macho” méwi nam, ze o uczu-
ciach gadajg tylko ,baby”, a prawdziwi
faceci wcale ich nie majg. Za to ste-
reotypowa kobieta radzi sobie z pro-
blemami poprzez zajadanie czekola-
dy. Nie mamy dystansu do siebie, nie
potrafimy sie obserwowac, reagowac
na zmiany w swoim nastroju i dziata¢
zgodnie z wifasnymi potrzebami. To



wszystko prowadzi do tego, ze pew-
nych symptomow pogorszenia sie
zdrowia psychicznego nie zauwazamy
az do momentu, gdy sg one bardzo
duze i utrudniajg codzienne funkcjo-
nowanie. Czesto i tak zwalamy to na
karb zmeczenia i przepracowania. Bo-
imy sie robwniez mowic o problemie ze
wzgledu na lgk przed odrzuceniem —
W pracy i rodzinie czy wsrdd przyjaciof.

Niestety stygmatyzacja ma negatyw-
ny wptyw na zycie ludzi z jakgkolwiek
dysfunkcjg w tym zakresie (wskaza-
nia 9 na 10 os6b w badaniach bry-
tyjskiej Mental Health Foundation).

Stygmatyzacja moze prowadzi¢ tak-
ze do: izolacji spotecznej, niskiej
samooceny, poczucia beznadziej-
nosci, zycia z poczuciem wstydu,
unikania leczenia, nasilania si¢ ob-
jawow, dyskryminacji w miejscu pra-
cy czy nawet utraty zatrudnienia.

Dlatego wfasnie o zdrowiu psy-
chicznym trzeba méwi¢ gtosno i wy-
raznie. Nalezy odczarowa¢ pewne
mity, podnosi¢ sSwiadomo$¢, eduko-
wac i normalizowaé¢ ten temat. Pan-
demia w pewnym sensie otworzy-
ta nowe mozliwosci, przyspieszyta
ten proces, bo nagle problem okazat
sie¢ powszechny i nie taki straszny.

Na pewno nalezy zachowac subtel-
ng starannosS¢ w dobieraniu srodkow
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Boimy sie przyznac
do pogorszonego
nastroju, bo
przeciez chcemy
byC postrzegani jako
ludzie odnoszgcy
Sukces

w dziataniu i komunikowaniu tego te-
matu. Szczegblng uwaznoscig po-
winnismy kierowa¢ sie we wdrazaniu
projektow w naszych firmach. Nalezy
wzig¢ pod uwage obcigzenie stygma-
tyzacjg i stworzy¢ komfortowe warun-
ki do podjecia dyskusji w tej kwestii.

Pomocny i sensowny wydaje sie kie-
runek od budowania swiadomosci do
normalizowania tematu. Stworzenie
bezpiecznej sytuacji, w ktdrej osoby
z wyzwaniami bedg wiedziaty, gdzie
i do kogo przyjs¢. Nie nalezy ,ciggnagc
kogo$ za uszy”, bo to raczej bedzie
sktania¢ do ucieczki przed tematami.

Takie programy dla pracownikow
moga zawieraC rozne elementy, na
réoznym poziomie potrzeb. Od naj-
prostszych dla kazdego, jak webina-
ry, artykuty do poczytania czy proste
¢wiczenia, do tych bardziej zindywi-



dualizowanych i gtebszych, jak in-
dywidualna opieka psychologiczna,
anonimowa telefoniczna linia wspar-
cia czy dtuzszy urlop. Rozwigzania
powinny tez umozliwiaé budowanie
nawykow, czyli mie¢ cechy regular-
noéci i ciggtej stymulacji do dziatania.

Zdrowie psychiczne w duzej mie-
rze zalezy od naszych kompetenciji,
ktore absolutnie kazdy z nas powi-
nien pielegnowac i rozwija¢, a ktore
pozytywnie i kompleksowo wptywa-
ja na jakos¢ naszego zdrowia i do-
brostanu. Do nich mozemy zaliczy¢:
zarzgdzanie emocjami, uwazno$g¢,
sprezysto$¢ psychiczng, budowanie
wiezi, komunikowanie o sobieizinnymi.
Szczegblng dbatoscig warto oto-
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czy¢é menedzeréw, bo ich zdrowie
psychiczne wptywa na zdrowie psy-
chiczne pracownikéw. Umiejetnosci
regulacyjne menedzerébw w tym ob-
szarze przektadajg sie na efektyw-
no$¢ pracy zespotdw i w ten sposéb
na stan psychiczny catej organizacji.

Dziatania podejmowane w naszych
firmach mozna $Smiato dedykowac po-
prawie samopoczucia, dbatosci o row-
nowage emocjonalng, lepszej spre-
zystosci psychicznej i podnoszeniu
poziomu wellbeingu. Niech stanie sie
to naszg codzienno$cig, tak jak nauka
jezyka czy zwigkszanie kompetencji
stricte zawodowych. e

~ &



Lepiej zapobiegaé niz
leczyé. Pogarsza si¢ stan
zdrowia psychicznego

pracownikéow

Dr n. med. Piotr Soszynski, Dyrektor ds.
strategicznego doradztwa medycznego,

Medicover sp. z o.0.
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Absolwent Warszawskiego Uniwersytetu Medycznego, specjalista chorob we-
wnetrznych, stypendysta Fogarty International Center oraz Harvard Medical
School, USA. Obecnie odpowiada za strategiczne doradztwo medyczne w za-
kresie innowacji i poprawy modelu opieki nad pacjentami w Medicover.

Pracownicy firm w 2020 r. umawiali sie
na az 50% wiecej konsultacji z psy-
chologiem i psychiatrg niz w poprzed-
nim roku. Wskazujg na to dane Me-
dicover, bazujgce na analizie ponad
400 tys. pracownikéw z lat 2019/2020.
Tak niepokojacy wynik najprawdo-
podobniej jest skutkiem pandemii
COVID-19. Podwyzszenie poziomu
stresu w potagczeniu z pracg zdal-
ng spowodowato pogorszenie stanu
zdrowia psychicznego zatrudnionych.
Efektem jest wzrost liczby zwolnien le-
karskich od psychiatry o prawie 60%.

Co trzeci pracownik w wyniku pande-
mii doSwiadczyt pogorszenia samopo-
czucia psychicznego, jak wynika z ba-
dan Hays Poland przeprowadzonych
w 2020 r. i zatytutowanych Nowe ob-
licze normalnosci. Obnizona kondycja
psychiczna przetozyta sie na czestsze
korzystanie z pomocy psychologicznej
I psychiatrycznej. Wedtug danych Me-

dicover w porownaniu do 2019 r. licz-
ba osbb korzystajgcych z ustug psy-
chologa lub psychiatry wzrosta o ok.
45%, a liczba umdwionych konsultacji
— 0 55%. Wzrost ten byt wyrazniejszy
u kobiet (60%) niz mezczyzn (47%).

Niepewnosé, niepokdj, strach o zdro-
wie i przyszto$C oraz zmiany zacho-
dzgce w wyniku pandemii sprawiaja,
ze pracownicy znajdujg sie pod duzg
presjg. To przektada sie na ich ogol-
ne samopoczucie, skutkujgce cze-
sto niezdolnoscig do pracy. Jest to
szczegOllnie odczuwane przez 0SoO-
by, ktére w czasie pandemii musiaty
przystosowaé sie do nowej rzeczy-
wistoéci — zmierzy¢ sie z wigkszym
naktadem pracy, poszuka¢ nowego
miejsca zatrudnienia czy poswiecié
sie w wiekszym stopniu opiece nad
dzieCmi, ktore dotychczas chodzi-
ty do szkoét, ztobkdw czy przedszkoli.



Przyczyny zwolnien lekarskich od
psychiatry

Jak wynika z analizy przeprowa-
dzonej przez Medicover, mimo no-
wych okolicznosci gtdbwne przyczyny
zwolnien lekarskich nie ulegly zmia-
nie. W przewazajgcej czeéci powo-
dy to stres, zaburzenia adaptacyjne
i lekowe oraz epizody depresyjne.

Pandemia tylko pogtebita problem,
ktory obserwujemy na rynku pracow-
niczym od lat. Osoby spedzajgce
w pracy czesto wiecej niz 8 godzin
dziennie sg nieustannie narazone na
sytuacje trudne i stresogenne. Pra-
cownik w stabszej kondycji psychicz-
nej moze mieC problemy z koncen-
tracjg, ze snem, a takze zmniejszone
zaangazowanie, wypalenie zawodo-
we, poczucie braku sensu wykonywa-
nej pracy czy nawet depresje. Dlatego
tez coraz czesciej pracownicy oczeku-
ja, ze ich pracodawca zadba nie tylko
o ich tradycyjnie pojmowane zdrowie,
lecz takze o ich ogdélny dobrostan, na
ktory sktadajg sie miedzy innymi zdro-
wie psychiczne, aktywnos$¢ fizyczna
czy dieta. Na taki trend wptywa takze
ogblnie rosngca Swiadomosci spote-
czenstwa dotyczgca zdrowego trybu
zycia i tzw. work-life balance. Z tych
witasnie powoddéw Medicover rozwi-
nagt autorski program ,Zdrowa Firma”,
dzieki ktébremu pracodawcy moga
kompleksowo zadbaé o dobrostan
swoich pracownikdéw i dopasowac roz-
wigzania do swoich potrzeb i mozliwo-
8ci ze wszystkich obszaréw zdrowia:
fizycznego, psychicznego oraz spo-
tecznego.
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Do przyczyn wywotujacych stres
w pracy mozna zaliczy¢ m.in.:

+ problemy na poziomie relacji,

+ przetadowanie praca,

« brak mozliwo$ci rozwoju i awansu,
+ brak wsparcia przetozonych,

+ redukcja zatrudnienia badz ciecia
finansowe,

« mobbing i zastraszanie.

Jak wynika ze wspomnianego badania
Hays Poland, obawy zwigzane z zy-
ciem zawodowym wyrazito az 50%
respondentdbw majgcych prace oraz
86% badanych, ktorzy w poczatko-
wym okresie pandemii stracili zatrud-
nienie. Jesli przed pandemig samopo-
czucie psychiczne pracownikdbw nie
znajdowato sie na wysokim poziomie,
to teraz sytuacja przedstawia sie jesz-
Cze gorzej.

Jak zadba¢ o zdrowie psychiczne?

Swiatowa  Organizacja  Zdrowia
okresla zdrowie jako ,stan petnego/
catkowitego dobrego samopoczucia/
dobrostanu (ang. wellbeing) fizyczne-
go, psychicznego i spotecznego, a nie
tylko brak — obiektywnie istniejgcej
— choroby czy niepetnosprawnosci”.
Dbato$¢ o kondycje mentalng to istot-
na kwestia wptywajgca na nasze zdro-
wie. Wazna w tym aspekcie jest Swia-
domos$¢ swojego stanu psychicznego,
umiejetnos¢ rozpoznawania emocji,
sieganie po pomoc specjalistow i pra-
codawcoéw, a takze uprawianie aktyw-
nosci fizycznej. Lepiej zapobiegaé niz
leczyé. e



Chief Happiness

Officer z wypaleniem

zawodowym

Kasia Zadrozna, Joy! Communications,

Chief Happiness Officer
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Ekspertka z ponad 15-letnim doswiadczeniem w obszarach zwigzanych z efek-
tywng komunikacjg — budowy zaangazowania i projektowania pozytywnych do-
Swiadczen pracownikow. Employer branding, marketing, CSR. Pomaga organi-
zacjom tworzy¢ radosne i efektywne srodowisko pracy.

Praca zawsze byta mojg pasjg. Spra-
wiata mi rados¢, pozytywnie ,nakre-
cata”, pochtaniata mnie bez reszty
— wypetniata ,czas wolny”, zastepo-
wata sen, odpoczynek i przyjaznie.
Ale przeciez kochatam to, co robi-
tam, wiec teoretycznie... nie pra-
cowatam. Prawda, Konfucjuszu?

Entuzjazm i zaangazowanie byty mo-
imi znakami rozpoznawczymi. Wyda-
wato mi sie, ze miatam niegasngce
poktady energii. Jednak coraz czescie;
moj organizm bronit sie przed szalo-
nym tempem i stresem. Problemy ze
snem, objawy somatyczne, czeste
choroby. Bytam coraz bardziej zme-
czona, ale praca dawata mi satysfak-
cje i przynosita efekty — pozytywny
feedback, awanse, nagrody. Nie zwal-
niatam tempa i chciatam wiecej — bo
przeciez #lovemyjob!

#zmeczonaaleszezestiwa

Okazjonalne zmeczenie przerodzito
sie w chroniczne. Coraz czesciej by-
tam poirytowana. ,Chce” zmienito sie
w ,musze”. | nagle okazato sig, ze...
nie mam juz energii. Nie bytam w sta-
nie normalnie funkcjonowac¢ — wyzwa-
niem okazato sie wstawanie z t6zka,
entuzjazm zastgpita apatia i poczucie
rezygnacji. Wiare w to, ze wszystko
jest mozliwe, przegonity zaburzenia
lekowe i ataki paniki. Bytam wyczer-
pana. Wiedziatam, czym jest wypale-
nie zawodowe, ale nigdy nie sgdzitam,
Ze rOwniez mi moze sie ono przytrafic.
Nie miatam wyjscia — musiatam na ja-
kis czas zrezygnowac z pracy.

Wypalenie nie wybiera

Wypalenie zawodowe to zjawisko opi-
sywanie od lat 70. ubiegtego wieku.
Jako pierwszy zdefiniowat je amery-
kanski psychiatra H.J. Freudenber-



ger — pracujac w osrodku dla mtodo-
cianych narkomanoéw, zaobserwowat
u wielu wolontariuszy stopniowg utra-
te energii, motywacji i zaangazowa-
nia oraz obecnos¢ wielu symptoméw
psychosomatycznych. To widoczne
wyczerpanie sit nazwat ,wypaleniem”
(burnout). Zjawiskiem interesowali sie
tez inni badacze. Poczgtkowo burnout
byt fgczony jedynie z zawodami zwig-
zanymi z niesieniem pomocy (pra-
cownicy opieki spotecznej i wiezien,
prawnicy udzielajgcy porad i pomocy
prawnej ludziom ubogim, psychiatrzy).
Dzis syndrom wypalenia zawodowego
jest dobrze opisany i wiemy, ze moze
dotkngé¢ kazdego, kto doswiadcza dtu-
gotrwatego stresu w pracy.

Wypalonych przybywa

Z tegorocznego badania przeprowa-
dzonego przez Activy wynika, ze 75%
respondentéw odczuwato wypalenie

Troska o dobrostan
pracownikow
musi byc¢
elementem Kkultury
organizacyjnej
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zawodowe (w réznym stopniu) w cig-
gu ostatniego roku. Podobne wniosKi
wyptywajg z badan przeprowadzonych
przez Instytut Gallupa - 76% pracow-
nikdw przynajmniej od czasu do czasu
doswiadcza wypalenia zawodowego,
a 28% twierdzi, ze jest wypalonych
,oardzo czesto” lub ,zawsze”. Pan-
demia koronawirusa tylko nasilita ten
problem —az 7 na 10 osoOb twierdzi, ze
rok 2020 byt najbardziej stresujgcym
rokiem w ich zyciu zawodowym i ne-
gatywnie wptynat na zdrowie psychicz-
ne.

Burnout to powazna sprawa

O wypaleniu mowi sie coraz gtosniej
i czesciej. O tym, ze traktuje sie je
powazniej Swiadczy chociazby to, ze
Swiatowa Organizacja Zdrowia sklasy-
fikowata wypalenie jako syndrom za-
wodowy, wptywajgcy na stan zdrowia
i moggcy wymagac¢ wsparcia lekarza.
Od 1 stycznia 2022 roku znajdziemy
wypalenie zawodowe w Miedzynaro-
dowej Klasyfikacji Chorob i Proble-
mow Zdrowotnych. POki co nie jest ono
traktowane jako klasyczna jednostka
chorobowa, jednak wedlug eksper-
tow uznanie wypalenia za ,syndrom”
otwiera Sciezke do jego klasyfikaciji
jako choroby zawodowej. Zmiana defi-
nicji i klasyfikacji syndromu burnout na
pewno przyczyni si¢ do zwiekszenia
Swiadomosci na temat tego zjawiska
I jego konsekwencji. Mozemy sie tez
spodziewaé wytycznych WHO doty-
czgcych wsparcia zdrowia psychicz-
nego w miejscu pracy.



Troska o zdrowie elementem
kultury organizacyjnej

W wyniku pandemii COVID-19 wielu
pracodawcow wprowadzito rozwigza-
nia wspierajgce wellbeing pracowni-
kéw. Treningi uwaznoséci, kursy medy-
tacji i jogi, konsultacje z psychologiem,
edukacja w zakresie zdrowego trybu
zycia. Jednak to wcigz za mato. Aby
z sukcesem przeciwdziataC wypale-
niu i innym problemom zwigzanym ze
zdrowiem psychicznym, troska o do-
brostan pracownikbw nie moze prze-
jawiac sie tylko i wytgcznie w postaci
benefitdw - musi by¢é elementem kul-
tury organizacyjnej. Pracownik powi-
nien mie¢ poczucie, ze dla jego szefa
i firmy wazne sg nie tylko cele i efek-
tywnosé, lecz takze pracownik jako
cztowiek — ze swoimi potrzebami i pro-
blemami. Aby sie tak stato, niezbedne
sg transparentna i dwustronna komu-
nikacja, uwazni i wyedukowani me-
nedzerowie, rozwigzania wspierajgce
rownowage miedzy zyciem prywat-
nym i zawodowym (m.in. elastyczno$¢
czasu i miejsca pracy) oraz pozytyw-
na atmosfera pracy. Troska o zdrowie
i szczescie musi stac sie norma.

Wellbeing pracownikéw
to odpowiedzialnosé
pracodawcow

Nie ma watpliwosci, ze wypalenie za-
wodowe to wyzwanie, z ktorym pra-
codawcy bedg sie mierzy¢ coraz cze-
8ciej. Organizacje sa odpowiedzialne
za dobrostan swoich pracownikow
i lezy to w ich interesie. Badania po-
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kazuja, ze wypaleni pracownicy tracg
motywacje i zaangazowanie, czesciej
chorujg i przebywajg na zwolnieniach
lekarskich, ich energia skupia sie na
przetrwaniu —w efekcie sg mniej efek-
tywni i bardziej sktonni do zmiany pra-
cy. Zatem przeciwdziatanie wypaleniu
zawodowemu jest kluczem do przy-
ciggania i zatrzymywania wtasdciwych
talentow.

Nowa definicja wypalenia
wedtug WHO

Wypalenie zawodowe to syndrom ro-
zumiany jako wynikajacy z chronicz-
nego stresu w miejscu pracy, ktérego
nie udato sie skutecznie opanowac.

Charakteryzuje sie 3 wymiarami:

uczucie wyczerpania lub wyczerpa-
nia energii;

+ zwiekszony dystans psychiczny do
wykonywanej pracy lub poczucie
negatywizmu lub cynizmu zwigza-
ne z wykonywang pracag;

+ zmniejszona skutecznosé zawodo-
wa.

Wypalenie zawodowe odnosi sie kon-
kretnie do zjawisk w kontekscie zawo-
dowym i nie powinno by¢ stosowane
do opisu doswiadczen z innych dzie-
dzin zycia. e



Stres ma wielkie oczy?

Mateusz Banaszkiewicz,

psycholog zdrowia z Uniwersytetu SWPS

Specjalizuje sie w obszarze radzenia sobie ze stre-
sem, komunikacji opartej na szacunku i w zmianie
zachowan zdrowotnych. Prowadzi bloga popula-
ryzujgcego nauke: www.mateuszbanaszkiewicz.

com/blog.

W cyklu zycia wigkszos$¢ z nas spedzi
w pracy s czasu. Bez watpienia wa-
runki, w jakich przyjdzie nam praco-
wacé, majg zwigzek z jakoscig naszego
codziennego funkcjonowania. Bada-
cze Daniel Ganster i Christopher Ro-
sen (Ganster & Rosen, 2013) wyko-
nali interdyscyplinarny przeglad 20 lat
zrOoznicowanych badan, ktéry zostat
opublikowany w czasopi$mie nauko-
wym ,Journal of Management”. Anali-
zowali zarbwno metaanalizy, jak i ba-
dania prowadzone w réznorodnych
modelach, m.in. badania dzienniczko-
we. Celem przegladu byta weryfika-
cja stanu wiedzy w zakresie stosunku
miedzy stresem w pracy a dobrosta-
nem psychicznym i fizycznym.

Stres nasz codzienny

Wyniki potwierdzajg intuicje lub do-
Swiadczenia wielu z nas. Wykazano
na przyktad, ze trudne warunki w pra-
cy mogag sprzyjaé takim stanom jak
lek, dystres (negatywnie odczuwany
stres) czy wyczerpanie emocjonal-
ne, a takze intensyfikowa¢ béle gto-
wy, zmeczenie, problemy zotgdkowo-
-jelitowe i inne objawy. Wyczerpanie
emocjonalnie pracownikow poprzedza
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stres zwigzany z praca: konfliktem rol,
zaktadowym wydarzeniem, nattokiem
obowigzkéw przekraczajgcym mozli-
wosci czy presjg. Metaanalizy poka-
zaty, ze wiekszy wptyw na dobrostan
pracownikbw majg stresory utrudnia-
jace realizacje celdéw, np. ogranicze-
nia firmowe czy polityka organizacji,
niz stresory prowadzgce do osobi-
stego wzrostu np. wymagania zwig-
zane ze stanowiskiem. Te pierwsze
bardziej przyczyniaty sie do doswiad-
czania leku, objawow depresyjnych,
wyczerpania emocjonalnego, frustra-
cji, zgtaszania skarg na stan zdrowia
oraz wystepowania choréb, dolegliwo-
8ci fizycznych i przejawdw wypalenia
zawodowego. Trwajgce dwadziescia
szesS¢ tygodni badania w tym zakre-
sie prowadzit Peter Totterdell wraz ze
swoimi wspotpracownikami. Wspolnie
udowodnili, ze opisane symptomy byty
najbardziej intensywne w dniach pra-
cy, ktére cechowaty sie wysokimi wy-
maganiami stawianymi pracownikom
oraz niskim poziomem odczuwanej
przez nich kontroli. Co ciekawe, dla
podwtadnych, ktorych zrodtem stre-
su byt konflikt ze wspotpracownikiem,
czynnikiem obronnym przed intensyw-



nym dodwiadczaniem negatywnych
emocji byto poczucie wsparcia ze stro-
ny innych wspétpracownikéw. W pra-
cy, podobnie jak w zyciu prywatnym,
stabilne i oparte na szacunku relacje
moga zapewni¢ skuteczng ochrone.

Co robi¢? Jak zy¢?

WsSréd badan interwencji, wspiera-
jacych pracownikbw w radzeniu so-
bie ze stresem zawodowym, obiecu-
jace wyniki odnotowujg te zwigzane
z przeprojektowywaniem pracy (ang.
job redesign interventions). Przykia-
dem jest zwiekszenie poczucia kon-
troli pracownikéw. Rezultaty serii ob-
serwacji zrealizowanych przez Bonda
i jego wspotpracownikow udowodnity,
ze wzrost poczucia kontroli zmniejszat
dolegliwo$ci zwigzane ze zdrowiem
psychicznym i absencje w organizacji.
Z kolei naukowcy Mary Logan i Daniel
Ganster prowadzili w tym zakresie inne
cieckawe badania, podczas ktorych
przy wspotpracy z firmg przewozowg
zweryfikowali obszary ograniczonego
poczucia kontroli jednej z grup pra-
cownikow. Nastepnie, na podstawie
uzyskanych wynikéw, firma dokonata
modyfikacji procesOw oraz usprawnien
w Kilku wybranych strefach (odgor-
ne zwiekszenie stopnia kontroli). Do-
datkowo zespét podwiadnych zostat
przeszkolony z wprowadzonych zmian
oraz mozliwosci (oddolne zwigksze-
nie stopnia kontroli). Okazato sie, ze
wzrost poczucia kontroli byt skutecz-
ny i utrzymat sie do kolejnego pomiaru
cztery miesigce po interwencji jedynie
u pracownikdw wysoko oceniajgcych

2" Wellbeing mentalny pracownikéw w Polsce

zaangazowanie swoich przetozonych
w caty proces.

Uczymy
rozrozniania,
Kiedy stres
jest sygnatem
toksycznosci
W miejscu
zatrudnienia,

a kiedy okresla
stopien naszego
zaangazowania

Zty stres vs dobry stres?

Stereotypem w programach poswie-
conych poprawie dobrostanu pracow-
nikbw jest istnienie dobrego lub zte-
go stresu. Wskutek komunikowania
takiego zatozenia pracownicy mysla,
ze dobrym stresem sg rzeczy przy-
jemne w zyciu zawodowym — takie jak
awans czy otrzymanie nagrody, cze-
sto odzwierciedlajgce nasze umiejet-
nosci i efektywng zaradno$é. Z kolei
trudne doswiadczenia, takie jak roz-
czarowanie, strata i niepewnosé, sg
postrzegane jako zty stres. Tymcza-
sem druga kategoria przyktadow jest
naturalnie wpisana w ludzkie zycie.
Mamy ograniczong mozliwo$¢ decy-
dowania o codziennym stresie i poja-
wianiu sie nieprzewidzianych streso-
row. Uczac ludzi kategoryzacji stresu
w przedstawiony sposob, sprzyjamy



interpretacji stresorow, takich jak nie-
powodzenia w pracy, presja czasu czy
nieprzyjemne emocje podczas trudnej
rozmowy, jako wskaznikow niedosko-
natosci, nadwrazliwosci czy toksycz-
noéci otoczenia. Korzystniejsze jest
jednak zachecanie do elastycznego
mys$lenia. Musimy pamietaé, ze stres
pojawia sie w naszym zyciu, gdy nam
na czym$ zalezy. W efekcie nasze
mys$li, emocje, fizjologia (np. r6znego
rodzaju hormony), motywacje (do da-
zenia lub unikania) majg pomoéc nam
z dang sytuacja lub jej wyobrazaniem.
Zamiast podziatu na dobry stres i zty
stres lepiej budowac¢ $wiadomo$é, ze
niektore z instynktobw w danych oko-
licznosciach beda mniej lub bardziej
uzyteczne. W ten sposob uczymy in-
nych rozrézniania, kiedy stres jest
sygnatem toksyczno$ci w miejscu
zatrudnienia, a kiedy okre$la stopien
naszego zaangazowania i wigze sie
z robieniem czegos$ waznego, trudne-
go, lecz w przysztosci moggcego do-
prowadzi¢ do rozwoju.

Diabet tkwi w szczegoétach

Wazne w programach poprawy do-
brostanu jest definiowanie celéw. Re-
dukcje dystresu w organizacji nalezy
realizowac¢ poprzez usprawnianie pro-
cesOw, rozwijanie kompetencji kadry
menedzerskiej i realistyczny system
oceny — w czasie pandemii duzo méwi
sie na przyktad o rozliczaniu pracow-
nika za efekty, a nie czas pracy. Warto
jednak zadac sobie pytanie, czy efek-
ty, za ktére chcemy rozliczaé, sg moz-
liwe do osiggniecia w czasie, jakim

Wellbeing mentalny pracownikéw w Polsce

A

dysponuje pracownik? W przypadku
programéw zwigzanych z dobrosta-
nem pracownikOw zaleznosci sg jesz-
cze bardziej skomplikowane. Trening
uwaznosci poczgtkowo moze zwiek-
szy¢ stres poprzez uczenie ludzi ukie-
runkowania uwagi na doswiadczenie.
Podwtadny doznajgcy trudnych emociji
lub obcigzajgcych mysli zwigzanych
z pracg moze staC sie ich bardziej
Swiadomy, co wiekszy stresogennosc.
Osoba, ktoéra zacznie praktykowac
techniki relaksacji, bedzie mogta uzy-
ska¢ lepszg zdolno$¢ do aktywnego
radzenia sobie z problematycznymi
sytuacjami zamiast podejmowaé sie
zachowan unikowych, jak tagodzenie
emocji jedzeniem lub paleniem papie-
rosbw. Cztowiek z szacunkiem wyra-
Zajacy swoje emocje potrafi konstruk-
tywnie zareagowaé na uszczypliwg
wiadomos¢ od wspotpracownika. Nie
oznacza to jednak, ze potraktuje jg zu-
petnie obojetnie. o

Zrédta:
Ganster, D. C., & Rosen, C. C. (2013). Work Stress and
Employee Health: A Multidisciplinary Review. Journal of Ma-

nagement, 39(5), 1085—-1122.
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Srednio 5h i 43 minuty pracy tracimy w tygodniu przez
pogorszony nastroj. To daje 36 dni w roku!

DOOOOC

Prawie 40% 0s6b o stabej lub bardzo zmiennej kondycji mentalnej traci 7 i wiecej godzin pracy
tygodniowo, a w przypadku osdb o kondyciji stabilnej/dobrej jest to tylko 19% badanych.

Utrata ponad 7 godzin / tydzien Utrata mniej niz7 godzin / tydzien

Osoby o kondycji stabej lub
bardzo zmiennej

Osoby o kondycji stabilnej i dobrej 19,0% 81%

40,0% 60%

0% 25% 50% 75% 100%

Az 50% 0s6b oceniajacych swoj nastrdj jako staby (1-2 w skali do 5) traci 7 i wigcej godzin pracy
tygodniowo, a w przypadku oséb oceniajgcych swoj nastréj dobrze (4-5 w skali do 5) jest to juz
tylko 17,62% badanych.

Srednio 3 dni wolne wzieliSmy z powodu gorszego nastroju,
stabszej kondycji mentalnej, stresu lub depresiji.

lle w ciggu ostatniego roku wzigtes/wzieta$ dni wolnych z powodu gorszego nastroju,
stabszej kondycji mentalnej, stresu lub depresji?

ani jednego od1do4 @ od5do8 @ wiecejniz8

To raczej mato, zwazajgc na to, ze 62% nie wzigto z tego powodu ani jednego dnia wolnego.
Mamy zakorzenione, ze majgc grype, ztamang noge idziemy na L4. Ale nie jest tak jeszcze ze
stanem mentalnym (a to takie samo, jedno zdrowie). W konsekwencji przychodzimy do pracy
i tracimy godziny.

24



25

Potowa pracownikéw miata w ostatnim roku problem
z wypaleniem zawodowym.

Czy w perspektywie ostatniego roku odczuwate$/as wypalenie zawodowe?

28,5%

jedynie czasami miewam krotkie momenty wypalenia . miatem/am takie epizody

. tak, ten problem powaznie mnie dotyka, przez dtuzszy czas nie, ten problem mnie nie dotyczy

Problem ten dotyczy duzo czesciej grupy wiekowej 25-35 lat, 1,5x czesciej niz w grupie 46-55 lat.

Prawie potowa z nas ma problemy z koncentracja!

bezsennos¢
27,5%
50,0%
brak k tracii nieradzenie sobie
rak koncentracji Ze stresem
40,0%
48,4% - 41,9%
360% 48% 0s0b dotyka problem braku kon-
centracji
20,0%
czeste zmiany nastroju stany lekowe
38,8%
' 10,0% 26,7% . . .
100 *  42% nie radzi sobie ze stresem
0,0
39% miewa czeste zmiany nastroju
. . taki iki . .
niepanowanie s Sato obszary, w ktorych mozna szu-
34,6% ka¢ samodzielnie rozwigzan, na przy-

ktad poprzez trening uwaznosci.

nadmierna senno$¢

brak empatii 34,3%

16,1%

zaburzenia odzywiania
26,8%

80 liczba dni zwolnien z powoddw problemow psy-
A) chicznych wzrosta o0 58% w 2020 wzgledem 2019

*Dane udostepnione od Medicover



Koszty leczenia vs. profilaktyki

Zdrowie psychiczne to istotny element
dobrostanu oraz fundament szczesli-
wego i produktywnego zycia. Zabu-
rzenia psychiczne dotykajg wszystkich
ludzi — bezposrednio lub poprzez cho-
robe cztonkdédw rodziny, przyjaciot lub
wspotpracownikbw. Mogg mieé one
wptyw na zdolnos¢ wykonywania co-
dziennych czynnos$ci (w tym pracowa-
nia) oraz doprowadzi¢ do probleméw
ze zdrowiem fizycznym. Prewencja
i leczenie zaburzen psychicznych majg
ogromne znaczenie dla funkcjonowa-
nia rodzin, spoteczenstw i gospodarki.

Zaburzenia psychiczne wigzg sie ze
znaczacymi  kosztami ekonomicz-
nymi i spotecznymi. Wedtug rapor-
tu Unii Europejskiej z 2018 r. fgczne
wydatki na zdrowie psychiczne w kra-
jach cztonkowskich wyniosty okoto
4% PKB, czyli ponad 600 miliardow
euro. Az 190 mid (1,3% PKB) pochto-
nety bezposrednie wydatki na opie-
ke zdrowotng, a 240 mld euro (1,6%
PKB) to koszty wynikajgce z nizszego
zatrudnienia i mniejszej wydajnosci
pracownikbw. W 2015 r. 13% wydat-
kow na opieke zdrowotng w UE sta-
nowity koszty zwigzane z leczeniem
i prewencjg zaburzen psychicznych
— to kwoty porownywalne z tymi prze-
znaczanymi na leczenie nowotworow.
Szacowane globalne koszty kryzy-
su zdrowia psychicznego do 2030
r. wyniosg 16 bilionéw dolarow.
Wedtug danych ZUS w 2020 roku
w Polsce znacznie wzrosta liczba
zaswiadczen lekarskich z powodu

zaburzen psychicznych i zachowa-
nia. Stanowity one przyczyne 10,8%
wszystkich dni absencji w 2020 roku.
Zarejestrowano 1,5 min zaswiad-
czen lekarskich na tfgczng liczbe 27,7
min dni absencji chorobowej, w tym
385,8 tys. zaswiadczen z powodu de-
presji na taczng liczbe 7,8 min dni.
To o 25,3% wiecej wystawionych za-
Swiadczen i 36,9% wigcej dni absenc;ji
chorobowej niz w 2019 roku. Prawie
potowa (44,7%) zadwiadczen lekar-
skich z powodu depresji zostata wy-
stawiona osobom w wieku 35-49 lat.
Ogromne gospodarcze i spoteczne
koszty zwigzane z zaburzeniami psy-
chicznymi sprawiaja, ze coraz wiek-
szy nacisk ktadzie sie na profilaktyke
zaburzen, ktora jest znacznie bardziej
wydajnym rozwigzaniem. Zapewnie-
nie zdrowego zycia i promowanie
dobrostanu dla wszystkich ludzi bez
wzgledu na wiek to jeden z siedem-
nastu celow zrownowazonego roz-
woju ONZ. Jednym z zadan zawar-
tych w tym punkcie Agendy na Rzecz
Zréwnowazonego Rozwoju 2030 jest
obnizenie o 1/3 przedwczesnej $mier-
telnosci z powodu choréb niezakaz-
nych poprzez zapobieganie i leczenie
oraz promowanie zdrowia psychicz-
nego i dobrostanu. W krajach Unii Eu-
ropejskiej od kilku dekad wprowadza-
ne sg programy majgce na celu m.in.
edukacje i pomoc rodzicom, dzieciom
w przedszkolach i szkotach oraz lu-
dziom pracujacym w dbaniu o dobro-
stan. e
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Dobrostan ludzi idzie
w parze z dobrostanem

planety. Jaki wptyw

na nasz3 efektywnosé,
koncentracje¢ i dobrostan

ma otoczenie?

Dominika Zielinska, Co-CEO & Head Architect, Workplace

Wspotwiascicielka i gtowna architekt studia Workplace. Odpowiada za rozwaoj
| zarzgdzanie zespotem. Stawia na holistyczne podejscie i idee life-centered de-
sign. Edukuje w tematach zrownowazonego projektowania, odpowiedzialnoSci
srodowiskowej | spotecznej. Inicjatorka pierwszego w Polsce Less Waste Office.

Dobrostan ludzi idzie w parze z dobro-
stanem planety. Przestrzen wptywa na
nas, cho¢ na kazdego inaczej. Roz-
na jest kondycja naszej samos$wia-
domosci, niezbednej do troszczenia
sie o siebie, a wigc i do podejmowa-
nia Swiadomych decyzji (self-care nie
ma nic wspolnego z niezdrowym ego-
izmem). Regeneracja i zarzgdzanie
wiasng energig tak, aby zachowac
zdrowie fizyczne i psychiczne, w tym
zy¢ i pracowaC w zgodzie ze soba,
sg kluczowe dla naszego dobrosta-
nu. Pamigtajmy, ze dobrostan planety
idzie w parze z dobrostanem jej miesz-
kancow. Dbajmy o nig, tworzgc nowe
przestrzenie do zycia, w tym pracy.

W jednym z badan, ktére przeprow-
dzaliSmy w trakcie pandemii, dowie-
dzieliSmy sie od uzytkownikow i decy-
dentéw o zjawisku ,przebodzcowania

atrakcyjnoscig” ludzi w przestrzeniach
pracy. Potrzebujemy przestrzeni, kto-
ra bedzie pomagata nam wracac¢ do
rownowagi i dba¢ o zdrowie w krotkim
(w ciggu dnia) i w dtugim czasie (np.
bysmy za kilka lat wcigz byli sprawni,
mieli proste kregostupy i nieprzyte-
pione zmysty). Inwestycja w zréwno-
wazong przestrzen pracy to inwesty-
cja w zdrowie ludzi. Brak harmonii na
wielu poziomach w biurach (oczywi-
Scie nie wszystkich) byt widoczny juz
przed pandemig. Teraz mierzymy sie
z tym, co w biurach pozostato sprzed
pandemii, i adaptujemy, przerabiamy
tak, aby przygotowac te przestrzenie
na powrdt pracownikdw. Podejscie
ewolucyjne jest szansg na rewolucje
w Srodowisku i sposobie pracy. Organi-
zacje przysztosci bedg zdecydowanie
stawia¢ na dobrostan oraz pozytywny
wptyw na zdrowie ludzi i planety.



Juz niedtugo, dzigki rozwojowi neuro-
nauk i ich transferowi do architektu-
ry, bedziemy projektowaé parametry
otoczenia poprawiajgce komfort psy-
chiczny i fizyczny, mozliwo$ci poznaw-
cze oraz zachowania (chodzi m.in.
o budowanie zdrowych nawykéw).
Jakos$¢ powietrza, dostep, ilo$¢ i ja-
kos¢ Swiatta naturalnego i sztuczne-
go, komfort akustyczny, zapach, pro-
ksemika czy jako$¢ wrazen ptyngcych
z dotyku (taktylnosé) wptywajg na na-
sze doswiadczenie danej przestrzeni.
Od 1984 roku, dzieki badaniom Ro-
gera Ulricha, wiemy, ze widok zieleni
z okna pokoju szpitalnego powoduje,
ze proces rekonwalescencji pacjen-
tow przebiega szybciej niz u tych,
ktorzy za oknem widzg np. $ciane in-
nego budynku. (zrédto: Healing spa-
ces: The science of place and well-
-being autorstwa Ester M. Sternberg).

Przed pandemig i w trakcie jej trwania
firma Leesman, z kt6rg wspotpracu-
jemy, przeprowadzita pewne badania
(my realizowalismy je w polskich orga-
nizacjach). Dzieki nim dowiedzieliSmy
sie, ze im lepsze byto doswiadcze-
nie pracy przed koronawirusem, tym
wigksza okazywata sie che¢ powrotu
do biur (nawet do 5 dni w tygodniu).
Z kolei osoby, ktére miaty stabe prze-
zycia jeszcze przed COVID-19, dekla-
rujg nieche¢ do powrotu, ewentualnie
chciatyby wrocic, ale w matym wymia-
rze godzin. Organizacje muszg zatem
podnies¢ jakos¢ tego doswiadczenia,
jesli zalezy im na dobrowolnej ponow-
nej obecnosci pracownikéw w biurach.

Moze stuzy¢ temu odpowiednia prze-
strzen, czyli potrzebna liczba sal do
dziatania w skupieniu i ciszy. Warto tez
pomysle¢ o strefach regeneracji, np.
miejscach, gdzie mozemy medytowac.

Potrzebujemy
przestrzeni,
ktora bedzie

pomagata
nam wracac
do rownowagi
I dbac o zdrowie
W Krotkim
I dfugim czasie

Medytacja, uwaznos¢, budowanie sa-
moswiadomosci, obserwacja siebie
i swoich reakcji w danym otoczeniu
pomogg nam wybiera¢ w przyszio-
Sci miejsca lepiej stuzgce do danej
aktywnosci. Wspierajgce skupienie,
kiedy tego potrzebujemy, lub dajace
mozliwo$¢ kreacji i poszukiwania roz-
wigzan. Skupienie dla kazdego z nas
moze oznaczaC coS innego i wyma-
gaC spetnienia réznych warunkow.
Dla jednych idealna do pracy w kon-
centracji bedzie kawiarnia, dla innych
— miejsce o wysokim komforcie aku-
stycznym, pokdj, strefa lub budka te-
lefoniczna. ,,One size does not fit all”
— czas zaakceptowac, ze jesli chce-
my mowi¢ o dobrostanie i wptywie
otoczenia na samopoczucie, to nie-
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zbedna jest nam samoswiadomosc.
Budujmy jg — obserwujmy siebie w da-
nym obszarze i wyciagajmy wnioski,
a nastepnie wybierajmy przestrze-
nie, w ktoérych czujemy sie dobrze.

Otoczenie, w ktorym przebywamy —
od mieszkania, przez biuro, po mia-
sto — jest efektem czyjej$, a czasem
naszej pracy (tak jak to byto w trakcie
pandemii, kiedy kazdy z nas, kto wylg-
dowat nagle na pracy zdalnej w domu,
musiat zaaranzowa¢ swoje miejsce
pracy samodzielnie). Osoby i instytu-
cje, ktére projektujg przestrzen i de-
cydujg, co znajduje sie dookota, wpty-
wajg poprzez swoje wybory na nasz
dobrostan lub jego brak. Otoczenie
ma znaczenie, bowiem jest Srodkiem
do realizacji potrzeb. Wazne wiec, aby
wybory jego dotyczgce byty Swiadome.

Biura czy przestrzenie mieszkan
i miast przysztosci powinny leczyé,
a projektanci dgzy¢ do stworzenia ich
tak, aby umozliwiaty regeneracje. Dzi$
to oczywiscie raczej utopia, ze wyjdzie-
my z biura z tym samym poziomem
energii, z jakim do niego wchodzili-
Smy. W ostatnim projekcie podjeliSmy
wyzwanie zaprojektowania stanowi-
ska pracy wspierajgcego i budujgcego
zdrowe nawyki oraz pozwalajgcego na
odnowienie. W trakcie wywiadow $ro-
dowiskowych odkryliSmy, ze niemal
kazdy miat potrzebe regeneracji (za
posrednictwem jogi, treningu, drzem-
ki, spaceru czy medytacji). Za to na

warsztatach, polegajacych m.in. na
stworzeniu scenariusza dnia i aktyw-
nosci podejmowanych w przysztosci
w nowym biurze, bardzo mato oséb
zaplanowato czas na odpoczynek —
a co dopiero powiedzie¢ o wskazaniu
miejsca, gdzie miatby sie on odbywac,
cho¢ niemal wszyscy wskazali takg po-
trzebe we wczesniejszych rozmowach.

Jest wiele przyczyn tej sprzecznosci.
Jedna z wazniejszych, niewynikajgca
wcale z uktadu przestrzeni, to brak ja-
snej polityki organizacji odnosnie do
regeneracji w trakcie dnia pracy. Dla
kazdego z nas jest jasne, ze moze-
my wypi¢ kawe i pogadac z kolegami
z pracy i cho¢ minie kilka, czasem Kkil-
kanascie minut, to nic sie nie stanie
— nie jest to zabronione. Jednak me-
dytacja, regeneracja, ,,nierobienie” nic
przez chwile juz nie wpisujg sie w te
nieformalne zasady. Rekomendujemy
wiec nie tyle zadba¢ o przestrzen, co
da¢ ludziom czas na regeneracje za
dnia, aby dla kazdego byto jasne, ze
mozna, warto, a nawet trzeba zadbaé
o siebie. o



Moda na prozdrowotne

benefity? To nie
wystarczy!

Maja Kotodziejczak,
HR Business Partner Techland

Psycholog z wyksztatcenia, HR-owiec z powotania. Tworczyni HR GANG, czyli
cotygodniowego newslettera dla HR-owcow. Posiada doswiadczenie w dzia-
falnosci z firmami z branzy finansowej, technologicznej i kreatywney.

Dopiero kilka lat temu firmy zaczety
na szerokg skale zdawaé sobie spra-
we, jak wiele korzysci moze przynies¢
dbanie o dobrostan psychofizycz-
ny swoich pracownikow. W polskich
przedsigbiorstwach nadal rzadkoscig
sg benefity w postaci kursow medyta-
cji czy jogi, pomagajacych w redukciji
stresu. Pandemia nie poprawita sytu-
acji. Okazata sie sprawdzianem dla
wielu organizacji. Sama obserwuje,
Zze wiele pracodawcOw nadal bagate-
lizuje ten problem. Mozliwe, ze wynika
to z marginalizowania naszej psychi-
ki. Lata temu, kiedy konczytam stu-
dia z psychologii, choroby psychiczne
stanowity temat tabu. Psycholog czy
psychiatra byli Zle kojarzeni, a pu-
bliczne przyznanie si¢ do zaburzenia
powodowato ostracyzm. Dodajac do
tego korporacyjny trend tzw. “wyscigu
szczurOw”, otrzymujemy niebezpiecz-
ng mieszanke. Mysle, ze cho¢ dla du-
zej liczby os6b sytuacja pandemiczna

okazata sie trudna, to jedynie uwy-
puklita brak $wiadomosci i dbatosci
0 kondycje psychiczng. Problemy ist-
niaty wczesdniej, ale byty lekcewazone.

Podobnie zresztg jak z dbaniem
0 zdrowie psychiczne jest z dbaniem
o kondycje fizyczng. W tym drugim
obszarze sytuacja wyglada znacznie
lepiej, a sporo firm oferuje juz kar-
ty Multisport i inne sposoby dofinan-
sowania dla aktywnego spedzania
wolnego czasu, ale wazna jest row-
nowaga w profilaktyce obu tych dzie-
dzin — moze ona wywrze¢ pozytywny
wptyw na nasze zycie prywatne i za-
wodowe. To, jak funkcjonujemy poza
pracg, ma ogromne znaczenie row-
niez dla $rodowiska zawodowego —
i na odwré6t. Uswiadomienie sobie tej
zaleznosci, szczegblnie przez witasci-
cieli firm, zespoty zarzadzajgce czy
dziaty HR, jest kluczowe. Profilakty-
ka zdrowotna w mojej ocenie powin-
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na byé tak samo rozpowszechniona
jak profilaktyka aktywnosci fizyczne;j.

Dziatania wspierajgce dobrostan psy-
chiczny powinny mie¢ charakter dtugo-
falowy. Z mojej perspektywy niezwykle
istotne jest wprowadzenie rozwigzan
wspomagajgcych te zmiany, ale w mg-
dry sposéb. Intencjg przedsiebiorstwa
nie moze byé jedynie moda na proz-
drowotne benefity. Mam to szczesScie,
Ze pracuje w organizacji, w ktérej w ra-
mach benefitbw zostat wprowadzony
dostep do doswiadczonych psycholo-
gow. Do dziatan HR nalezy takze cy-
kliczne monitorowanie kondycji psy-
chicznej pracownikow — odbywa sie to

poprzez rozmowy z HRBP. Staramy sig
podchodzi¢ do tematu madrze, czyli
Z zapewnieniem petnej anonimowosci,
bo tylko dzieki temu mozemy wzbu-
dzi¢ w zatrudnionych osobach zaufa-
nie do korzystania z takiej pomocy.
Uwazam, ze profesjonalne wsparcie
psychologiczne powinno by¢ szero-
ko dostepne w kazdej firmie. Decyzja
0 wprowadzeniu takich rozwigzan po-
winna stanowi¢ element edukacyjny,
tamigcy tabu o zdrowiu psychicznym.
Oczywiscie wellbeing w organizaciji
musi bezposrednio tgczy¢ sie z kulturg
firmy, a nie jej zaprzeczac¢. To podsta-
wa. e

Profilaktyka i leczenie zdrowia

psychicznego - kluczows
role maja do odegrania

menedzerowie

Dorota Minta, psycholog, psychoterapeuta,
Stowarzyszenie Psychologow Polskich,

Instytut Wsparcia Psychologicznego

Mam poczucie, ze paradoksalnie pan-
demia przyniosta nam tez co$ dobre-
go. ZaczeliSmy sie baczniej przygladac
naszej kondycji psychicznej i zastana-
wiaé, jakie znaczenie dla dobrostanu
pracownikbw ma witasciwie prowadzo-
na profilaktyka tego obszaru zdrowia.
Sukces w organizacji mierzony jest
na wiele sposobéw. Osigganie celdéw

i zyskdéw finansowych oraz zamykanie
projektdw na czas to sygnaty, ze firma
dobrze sobie radzi i jest sprawna, ale
za mierniki pozytywnych efektéw odpo-
wiadajg przede wszystkim pracownicy.
Zty stan zdrowia psychicznego zatrud-
nionych oséb ma nie tylko ogromny
wptyw na nich samych, lecz takze po-
woduje powazne konsekwencje wo-



bec pracodawcow — potrzebe wigkszej
rotacji, absencje chorobowg, spadek
motywacji i dezintegracje zespotow.
Coraz wiecej polskich firm zaczyna do-
strzegac i rozumie¢ znaczenie zdrowia
psychicznego dla realizacji celow biz-
nesowych. Pojawity sie liczne progra-
my wellbeingowe, oferujgce szkolenia,
warsztaty czy dostep do profesjonal-
nego wsparcia psychologicznego,
czesto z zastosowaniem aplikacji.

Mozna zatem zaryzykowac stwierdze-
nie, ze pracownicy majg dostep do pro-
filaktyki zdrowia psychicznego. Jed-
nak nadal duza czes$¢ z nich nie radzi
sobie z rozwigzywaniem problemow
zaburzen i choroby umystowej, ciggle
stanowigcych temat tabu. Oczywiscie
pracodawca nie powinien by¢ obcig-
zany odpowiedzialno$cig za proces le-
czenia. Niemniej potrzebna jest specy-
ficzna wrazliwo$¢, dzieki ktdrej mozna
na wczesnym etapie dostrzec symp-
tomy Swiadczace o tym, ze dzieje sie
cos$ ztego. Ma to duze znaczenie dla
powrotu do zdrowia psychicznego da-
nej osoby. Czasem wystarczy np. od-
poczynek, odcigzenie z nadmiaru za-

(
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Coraz wiecej
polskich firm zaczyna
dostrzegac | rozumiec

znaczenie zdrowia
psychicznego dla
realizacji celow
biznesowych

dan bgdz pomoc w pokonaniu jakiego$
realnego problemu. Doswiadczenia
organizacji, ktére stworzyly skutecz-
ne strategie wspierania dobrostanu
psychicznego pokazujg, ze kluczowg
role majg do odegrania menedzero-
wie. Ich Swiadomos¢ znaczenia wagi
omawianej tematyki jest kluczowa.

Dlatego nalezy pogtebiaé kompeten-
cije menedzerdbw w obszarze profi-
laktyki psychologicznej. Uwaznosg,
umiejetno$¢é obserwaciji i identyfikacji
zachowann mogacych wskazywac¢ na
problemy psychiczne pracownikéw
nabrata w ostatnich latach niebagatel-
nego znaczenia. Mozna stwierdzi¢, ze
organizacja bez utozonej w tej kwestii
strategii i pozbawiajgca pracownikow
przestrzeni do zdrowienia po kryzysie
mentalnym ryzykuje obnizenie swojej
skutecznosci biznesowej.
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Umyst to nadal
niedoinwestowane przez
pracodawcow aktywo!!

Czy Twoj pracodawca umozliwia Ci dostep
do rozwigzan rozwijajgcych koncentracje,

wspomagajgcych radzenie sobie ze stresem i/
lub poprawiajgcych jakos¢ snu?

Pracownicy ocenili
zaangazowanie firm w sferze
kondycji mentalnej na DWOJE
Z PLUSEM

Jak oceniasz zaangazowanie w dziatania w ob-
szarze kondycji mentalnej w Twojej firmie?

mam dostep od pracodawcy

@ nie
42,8%
3,00
2,68
236 2,40
2,00
1,00
0,00
@\0* . O@* &(‘A‘ {b\(\*
& > & P
8 3 &8
@ QX § S
(e} & & N2
5% s N &
& o8

Z kolei az 76% pracownikow jest zainteresowanych narzedziami
poprawy koncentracji, radzenia sobie ze stresem i jakoscig snu.

Pracodawcy nadal sie zastanawiajg?

Potowa pracownikéw widzi brak

dziatan z ich strony dla poprawy

dobrostanu mentalnego.

Prawie potowa (49%) pracownikéw nie
zaobserwowata zwiekszenia u pracodawcy
dziatan i rozwigzan wspierajacych

dobrostan mentalny po pandemii COVID-19.

Kolejne 24% pracownikdw nie potrafi tego
okresli¢! Tylko 27% odpowiada twierdzgco.
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Az 46% pracownikow sadzi, ze zycie zawodowe pogarsza stan
ich kondycji mentalne;j.

W jaki sposdb zycie zawodowe wptywa na Twojg kondycje mentalng”?

w matym stopniu zZnacznie
B to gtowny czynnik wptywajgcy na mojg kondycje mentalng

pogarsza mojq

kondycje mentalng
W jakim
stopniu zycie
. zawodowe
poprawia mojg o
kondycje mentalng pogars;a 38,00%
Twojg
‘ kondycje
mentalng?
nie ma zwigzku 353%
0% 25% 50% 75%
0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0%

Pracownicy czuja, ze wsparcie zdrowia mentalnego nie musi by¢ rolg
jedynie dziatu HR.

Za organizowanie wsparcia zdrowia mentalnego w firmach odpowiedzialny jest/powinien by¢:

obecnie wybér pracownikéw
60,0%
40,0%
40,2%
28,2%
20,0%
17,0%
0,0%

HR dedykowana osoba lub zespot psycholog firmowy



Wellbeing - dlaczego

firma jest dobrym

miejscem na poczatek

takich dziatan?

Iwona Golonko
Prezeska Zarzadu Maroney Group

Psycholozka biznesu i terapeutka relacji, trenerka biznesu, konsultantka HR, co-
ach i mentorka —od 20 lat gromadzi doswiadczenie z zakresu komunikacji, zarzg-
dzania zespotami, budowania wspotpracy i ksztattowania kultury organizacyjney.
Tworczyni pierwszego polskiego narzedzia do badania wzorcow motywacyjnych

Personal PowerON.

Stowo ,wellbeing” jest odmieniane
przez wszystkie przypadki i zyskato
przez ostatni rok szczegoblne znacze-
nie. Wedtug Cambridge English Dictio-
nary to poczucie zdrowia i szczescia.
Definiowane jest rowniez jako zado-
wolenie z fizycznego, spotecznego
i emocjonalnego stanu wtasnego zycia.
Ttumaczone dostownie oznacza “do-
bre bycie”, czyli po polsku dobrostan.

Jedng z podstawowych potrzeb kaz-
dego cztowieka, niezbednych do jego
poczucia dobrostanu, jest posiadanie
relacji z innymi ludzmi. Nie chodzi tu
tylko o to, czy jako dorosli ludzie je-
steSmy z kim$ w intymnym zwigzku —
matzenskim lub partnerskim. Wazne
mogg by¢ rézne rodzaje stosunkow.
Liczba ludzi, na ktérych mozemy po-
legaé, oraz jakos¢ tych wiezi istotnie
wptywajg na nasze zdrowie i samopo-
czucie. To troche tak, jakbysmy dzie-
ki temu uczyli sie takze lepiej zarza-
dzaC¢ sobg oraz swoimi potrzebami
i emocjami. Okazuje sig, ze im wiecej
jest w naszym zyciu zdrowych, gte-

bokich, autentycznych relacji z inny-
mi, tym tatwiej nam opanowac trudne
emocje, takie jak strach czy niepokdj.
Skoro wiec tak duzg czes¢ swojego
czasu spedzamy w pracy — czy to fi-
zycznie w biurze, czy to w domu na
niezliczonych spotkaniach zdalnych
— to dla nikogo nie bedzie zaskocze-
niem, ze dobre zwigzki w pracy sa
rowniez niezwykle wazne i poma-
gajg chroni¢ nasze ciata oraz mdzgi
przed zaburzeniami funkcjonowania.

Potwierdzajg to badania — w raporcie
Womenin America: Work and Life Well-
-Lived opublikowanym przez Gallup,
jedng z najwiekszych na Swiecie firm
zajmujgcych sie analizg i badaniami or-
ganizacji,czytamy, zedwietrzecie prze-
badanych przez nich kobiet twierdzi,
iz spoteczny aspekt pracy jest ,gtow-
nym powodem”, dla ktérego pracujq.
Przeprowadzane przez tg samg or-
ganizacje bardzo popularne badanie
zaangazowania pracownikbw wsrod
swoich 12 podstawowych pytan od lat
umieszcza:
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,CZy masz w pracy najlepszego/dobre-
go przyjaciela?”. Rezultaty wielokrot-
nie wykazywaty silny zwigzek miedzy
obecnoscig przyjaciela w miejscu za-
trudnienia a iloscig i jakoscig wysitku
wktadanego w prace, satysfakcjg z niej
oraz odwrotng korelacje z prawdopo-
dobieristwem odej$cia z firmy. Zyjemy
| pracujemy w czasach, w ktorych wie-
lu pracownikOw oczekuje, ze ich praca
bedzie czyms wiecej niz tylko Zzrodtem
pieniedzy, comiesieczng wyptatg. Wy-
nagrodzenie oczywiscie ma znacze-
nie, ale zatrudnione osoby, a zwtasz-
cza te o0 najbardziej warto$ciowych
kompetencjach, coraz czesciej zwra-
cajg uwage na wiele innych czynnikow
i pozostajg w tych organizacjach, kt6-
re majg wyjatkowg kulture pracy. Na-
wet pracujac zdalnie, wcigz spedzamy
znacznie wigcej godzin w tygodniu na
zajmowaniu sie zarobkiem niz interak-
cjami z najblizszymi, realizowaniu pa-
sji czy robieniu czegokolwiek innego
poza spaniem. Dlatego to naturalne,
ze dobre relacje z cztonkami zespotu
pozytywnie na nas wptywajg — oddzia-
tujgc na samopoczucie i efektywnosc.

Mozemy lubi¢ to, co robimy, mozemy
codziennie wykorzystywac¢ nasze ta-
lenty i mocne strony, ale prawdopo-
dobnie nie czujemy sie¢ w petni zmo-
tywowani i zainspirowani, je$li brakuje
w pracy dobrych, bliskich wiezi. Wszy-
scy mamy potrzebe kolektywizmu,
cho¢ nie u kazdego jest on na tym
samym poziomie. Osoby silniej mo-
tywowane indywidualizmem preferujg
samodzielnie pracowanie. Wszyscy
mamy w sobie takze che¢ wolnosci —

dgzenie do swobody dziatania. Jedno-
czesnie potrzebujemy tez jakiegos po-
ziomu bezpieczenstwa, a im bardziej
jest on pozgdany, tym wieksza w nas
akceptacja dla kontroli i zasad, silniej-
Sze pragnienie posiadania struktur,
tendencja do porzadku. | cho¢ te po-
trzeby wydajg sie sprzeczne, to mamy
je obie. Wszyscy czasem odczuwamy
niedostatek kontrastu, niekiedy chce-
my sie wyrézniaC i byé zauwazalni.
Jednocze$nie mamy tez w pewnych
sytuacjach potrzebe harmonii, row-
noéci, a czasem nawet pewnej uni-
formizacji. Obieramy okreslone cele,
ale czesc¢ z nas jest silniej zorientowa-
na na jutro, na przyszto$é, inni z ko-
lei preferujg terazniejszo$é, chwile
obecng, bycie tu i teraz, a najbardziej
motywujaco dziatajg na nich krétko-
terminowe plany i szybkie rezultaty.

Jak wynika z raportu ADP The Work-
force View in Europe 2019, ponad 25%
Polakbw codziennie odczuwa stres
w pracy. Intensywne napiecie to pra-
wie zawsze wynik niezaspokojonych
potrzeb psychologicznych. Dtugotrwa-
ta frustracja brakiem odpowiedzi na te
fundamentalne ludzkie potrzeby i wy-
wotane tym wysokie poziomy m. in.
kortyzolu niosg za sobg ryzyko bardzo
powaznych zaburzen emocjonalnych
i chor6b somatycznych. Dlatego warto
zaczg¢ dbaé o swoj wellbeing mental-
ny wtasnie tam, gdzie pracujesz. | nie
nalezy zwlekac, tylko juz teraz zaczgé
dbaé o siebie i zaspokajanie wspo-
mnianych podstawowych potrzeb row-
niez w miejscu pracy.e



Dobrze bedzie wtedy,

kiedy nie bedziemy
juz potrzebowaé

zadnych rozwigzan od
pracodawcy. Zmiana
poprzez przywodztwo.

Jacek Santorski, psycholog spoteczny i psycholog biznesu, dyrektor
programowy studiow podyplomowych Akademia Psychologii Przywodztwa

Z Jackiem Santorskim rozmawia Igor
Pielas, CEO Activy&Mindy.

IP: W jakim stanie mentalnym sg
pracownicy w Polsce?

JS: Sytuacja jest bardzo ztozona.
Trudno o uogoOlnienia w tej kwestii,
zarbwno w Polsce, jak i na Swie-
cie. Wieksze rdznice wida¢ w jakim$
stopniu w skali branz lub krajow.

Stan ducha bardzo sie polaryzuje
w kryzysie. W warunkach dtugotrwate-
go stresu, niepewnosci, turbulencji spo-
tecznychiekonomicznych ludzie wcho-
dzg w faze niepokoju, ktory sie utrwala.

Przywddcy, majacy okreslone skion-
nosci charakterologiczne i psycholo-
giczne, probujg utrzymac ludzi w tym
stanie, zeby méc korzysta¢ z ich re-
gresji. Jest to system zarzadzania
oparty na strachu i stereotypach.

Wielu liderbéw, nie tylko spotecznych
i politycznych, lecz takze niestety
biznesowych, ulega pokusie wpro-
wadzania takiej atmosfery w firmach,

poniewaz potrafi ona przynosi¢ krot-
koterminowe korzysci. Jednak dzieki
pandemii odkryliSmy, jak kluczowg role
w sukcesie firmy odgrywa cztowiek.

Natym samym pietrze wiezowca moze-
my spotkaé organizacje, ktére przybra-
ty zupetnie inne strategie. W niektérych
liderzy podsycajg w ludziach niepokdj,
zwiekszajac poziom makiawelizmu,
terroru i manipulacji. W innych kierow-
nicy zaczynajg spotkania od pytania
0 samopoczucie pracownikow i dokta-
dajg wszelkich staran, zeby jak najbar-
dziej ztagodzi¢ niepokdj pracownikow.
Sg tacy, ktérzy sie jeszcze niczego
nie nauczyli — majg tyle szczescia, ze
dziatajg w obszarach rynku w obec-
nych warunkach stale sie rozwijaja-
cych i rosngcych. To moze powstrzy-
mywac ich przed dazeniem do nauki.

Moze wiasnie dlatego 46% pracow-
nikéw twierdzi, ze zycie zawodowe
pogarsza ich kondycje mentalng?

Atmosfera w firmach odbija sie na
stanie mentalnym pracownikéw. Pol-
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skie spoteczenstwo ma sktonnos¢ do
przekornej zaradnosci. Swiadomo$é
wagi zdrowia wzrasta, jednak o tym,
jak o nie dba¢, wcigz wiemy niewiele,
acoroczne badania wykonuje zaledwie
3-4% Polakéw. Swiadomosé to jedna
sprawa, a gotowos$¢ do podejmowania
dziatan na podstawie zrozumienia to
kolejny prég. Polacy nauczyli sie, ze
jesli majg problem ze zdrowiem, to
leczg sie sami, stgd wynika wydawa-
nie 4 miliardéw rocznie na suplementy
i leki bez recepty.

Widzimy to w wynikach naszego
badania. Kiedy pytamy, co robi re-
spondent, kiedy czuje pogorszenie
stanu zdrowia, druga najczesciej
wybierana odpowiedz to: ,Nic,
moze samo przejdzie z czasem”.

Nazywam to uroczg ignorancjg i aro-
gancjg Polakdéw. Jest to przejawem ni-
skiego locus of control — poczucia kon-
troli. Jesli jednak ja nie mam poczucia
wptywu na cos, dobrze by byto, zeby
ten ,Bdg”, autorytet, ktéremu ufam,
przemowit przeze mnie wewnetrznie,
zebym zadbat o siebie, np. poprzez
zrobienie badan.

Wspieranie pracownikébw w budo-
waniu zdrowych nawykoéw stato sie
popularne wsrod duzych korporaciji
— czesto oferujg one wiele benefitow
zwigzanych z dbaniem o zdrowie,
zaréwno psychiczne jak i fizyczne.
Co Pan o tym sadzi?

Wsréd duzych organizaciji zapanowata
moda na wellbeing, stat sie on czyms

w rodzaju religii. Wielkie miedzyna-
rodowe konferencje dotyczg jakosci
zycia, a szeroki wachlarz wellbeingo-
wych benefitbw wcigz wzbogacany
jest o nowe propozycje. Takie dzia-
tania sa jednak czesto podszyte hi-
pokryzjg — korporacje chca rozbroi¢
pracownikdéw, zeby ci nie protestowali.
Trudno rozpoznaé, czy firmami kieruje
rzeczywista troska o zdrowie. Niektére
z nich, majgce rozbudowany program
wellbeingu i mindfulness, nieraz zapo-
minajg o zaspokojeniu podstawowych
potrzeb ludzi, takich jak bezpieczen-
stwo w zespole i miejscu pracy. Wiele
rozwigzan spetnia swojg role jedynie
na papierze, a nie przynosi realnych
korzysci.

Czy moda, np. na mindfulness, na-
pedzana medialnie Ilub poprzez
srodowisko pracy moze mieé¢ war-
tos¢ edukacyjng? Jak skutecznie
promowac¢ wellbeing, aby uniknaé¢
wspomnianej hipokryzji?

Dlaczego powinniémy zajmowaé sie
edukacjg? Informacje na temat zdro-
wia i mindfulness sg wszedzie w inter-
necie. Niech pracownicy sami wpadng
na rozwigzania i srodki, ktére bedg im
odpowiadaé, niech bedzie to natural-
ne i spontaniczne. Tak wiele spraw
w organizacjach juz i tak musi by¢ re-
gulowanych. Moje stanowisko wynika
z obawy o te korporacyjng hipokryzje,
niespojnosc¢ i zaktamanie. Warto stwo-
rzy¢ w firmie warunki, w ktorych pra-
cownicy mogg korzysta¢ z odkrytych
przez siebie, odpowiadajgcym im roz-



wigzan i narzedzi. Czesto takie inicjaty-
wy mogg wychodzi¢ oddolnie, a potem
nabiera¢ organizacyjnego ksztattu. Do
tego niezbedne jest zaangazowanie li-
dera. Dobry szef to podstawowy bene-
fit. Z jego pomocg mozna wprowadzac
rozwigzania i narzedzia dostarczane
przez dziat HR.

Czy polscy liderzy sg gotowi na
zmiane kultury organizacyjnej?

Nie ma czego$ takiego jak polscy
liderzy, jest elita — np. uczestnicy
warsztatow w Akademii Psychologii
Przywddztwa. Mikrokorekty, ktorych
dokonujg cztonkowie elity w swoich
organizacjach, moga  skutkowac
makroefektami. Jezeli prezes uzna,
Ze wysypianie si¢ jest wazne, bedzie
miato to ogromny wptyw na kulture
organizacji — przyktad zawsze idzie
z géry. Organizacja przyjmuje takie
nawyki, kulture i rytuaty jak postac
lidera.

Gdybym miat da¢ jedng rade liderom,
bytoby to znalezienie key habits, ktore
majg szanse pociggnac¢ za sobg wielkie
zmiany w funkcjonowaniu organizaciji
i dobrostanie  wspotpracownikow.
A jezeli miatbym wskaza¢ jeden
najwazniejszy czynnik, od ktérego
zalezy wszystko — stan ducha,
odporno$é, wydajnos¢ i przytomnoscé
w pracy — bytaby to higiena snu. Wie
Pan, jakim kryterium najlepiej kierowac
sie przy wyborze lekarza? Tym, czy
jest wyspany.

Jak widzi Pan przyszios¢
przywodztwa — czy bedzie zwigzana
z wellbeingiem pracownikéw?

Moja prognoza si¢ sprawdza — biznes
i przywddztwo jutra bedg jeszcze bar-
dziej ukierunkowane na integracje ce-
lbw ekonomicznych z dbaniem o cztfo-
wieka. Najwiekszg wage otrzymajg
dwa filary — krzem i biatko z nowymi
rolami. Krzem to coraz wigksza zalez-
no$c¢ firm od technologii. Z kolei biatko
to niedoceniana dotad rola cztowieka
— staje sie on w firmach wazniejszy
niz kiedykolwiek wcze$niej. Zatrwo-
zony cztowiek moze by¢ co najwyzej
przedmiotem makiawelicznej manipu-
lacji w celu wycisniecia z niego krot-
koterminowych wynikdéw. Zrozumiany
i wsparty da z siebie wiecej niz dotad
podejrzewano. Sukcesem firmy mo-
zemy nazywac sytuacje, w ktérej pra-
cownicy zamiast moéwié: ,Prowadzit
nas wybitny lider”, stwierdzajg: ,,Zrobi-
liSmy to”.

Widze ciekawe podobienstwo.
W Mindy sukces osiggniemy, kie-
dy pracownicy zamiast mowié:
»,1a Swietna aplikacja pomogta mi
z kondycja mentalng”, stwierdza:
»Nie potrzebuje juz takiej aplikacji”.
Panie Jacku, bardzo dziekuje za in-
spirujagca rozmowe.

Rowniez dziekuje!

Pracujmy z liderami — takie jak oni
bedg nasze organizacije. e
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Dobry szef jako benefit

pracowniczy

Zuzanna Ziomecka

Wiceprezeska Polskiego Instytutu Mindfulness

Zuza pracuje po polsku i po angielsku. Przeprowadzita warsztaty | programy
rozwojowe oparte o mindfulness dla wielu firm w Polsce i zagranicg, w tym dla:
Amnesty International, Avon, Biogen, CBRE , Deutsche Bank, Center for Leader-
ship, Ergo Hestia, European Journalism Center, Medicover, McCormick, Mon-
delez, Orange, Perspektywy Women In Tech, PolFarma, Pekao Bank, Reuter’s
Institute for the Study of Journalism, Scandit, Skanska, Wikipedia i Wedel.

Wywotany przez pandemie Kkryzys
zdrowia psychicznego w biznesie
wiasnie przyspiesza proces przemia-
ny naszego domorostego zrozumie-
nia roli i obowigzkéw szefa. Gdy CO-
VID-19 zamknat nas w izolacji, zdolni,
zaangazowani kierownicy znalezli sig
pod presjg, by emanowac¢ pewnoscig
i oferowaC skuteczne rozwigzania
mimo ciggu probleméw — wynikaja-
cych z braku wyraznej Sciezki poste-
powania. Wielu z nich zdecydowato
sie¢ na dystans, nakazy i przedmio-
towe podejscie polegajagce na dowo-
Zzeniu wynikbw. Mamy bardzo dtugg
tradycje takich ,silnych lideréw”, cho¢
konsekwencje tej strategii sg bolesne,
szczegOlnie dla pracownikéw. Pod-
witadni pozbawieni rozméw, zdrowych
granic i poczucia integracji z firmg po-
padajg w chroniczny stres, a ich mo-
tywacja i forma zawodowa ulegajg
spadkowi. Nowoczesny model przy-
wodztwa proponuje podejscie opar-
te na innym zrozumieniu zobowigzan

witadzy, roli szefa i sposobdéw szukania
odpowiedzi na nowe problemy. Polski
,Silny lider” wyszedt z kryzysu pokie-
reszowany i z zespotem w strzepkach.
Dobitniejszego dowodu na potrzebe
zmiany w zarzgdzaniu ludZzmi nigdy
nie byto. Coraz wiecej organizacji wi-
dzi, ze nadszedt czas na upgrade
stosunku szefobw do pracownikow.

Wiele firm stoi dzi$ na progu kluczowej
decyzji — pracowa¢ nad samoswia-
domosécig i rozwojem zdolnych Kkie-
rownikbw czy naprawia¢ skutki ich
podejécia u podwtadnych? Z niezde-
cydowania czesto wprowadzane sg
programy pomocowe dla pracowni-
kow, a zatrudnienie znajdujg miodsi
szefowie — dajacy nadzieje, ze bedg
lepsi od swoich poprzednikéw. To nie-
stety plasterek. Mtodzi nieraz okazu-
ja sie tak samo trudnymi zwierzch-
nikami jak starsi — wszechmogacy
I wszechwiedzgcy liderzy, karcacy,
wymagajacy, rzadzacy twardg reka.



Szefowie powodujacy frustracje, spa-
dek zaangazowania i wysokg rotacje.

Problem przetozonych traktujgcych
ludzi przedmiotowo, ze stylem zarza-
dzania, ktéry Jacek Santorski nazwa
sfolwarcznym”, jest szerszy i gtebiej
zakorzeniony niz polski biznes. Mtodzi
szefowie nie r6znig sie od starszych
kolegbw, bo wyssali ten sam wzorzec
wraz z mlekiem matki. Jak zauwazyt
kiedy$s moj kolega z Leadership Aca-
demy for Poland, w telewizji i polskim
kinie nie istnieje wzér dobrego, mag-
drego, wspierajgcego zwierzchnika.
W naszej wyobrazni zbiorowej pra-
codawca to groteskowa postaé, bie-
gajgca z czarng walizeczka, wiecz-
nie w ztym nastroju i wyzywajgca sie
na podwtadnych. W polityce jest tak
samo — nasi idole przywédztwa to ge-
neratowie z uniesiong szablg, rzuca-
jacy sie do walki z wrogami bez oba-
wy o0 koszty poniesione w ludziach.
W Polsce kazdy rodzaj wtadzy funk-
cjonuje podobnie — zaréwno nauczy-
ciel, jak i polityk, ksigdz czy pracownik
—wszyscy w dniu awansu na fotel sze-
fa instynktownie tapig sie za folwarko-
we narzedzia pracy, czyli manipula-
cje, site i zarzadzanie oparte na leku.

Skutki tej przypadtosci sg czasem
skandaliczne — jak w przypadku nad-
uzyé seksualnych, mobbingu czy ko-
rupcji — ale moga tez by¢ mato widocz-
ne. Wypalenie zawodowe tatwo zwalié¢
na nadmiar pracy i zbyt wysokie tem-
po, tak typowe dla naszych czasow.
Faktyczne wypalenie wynika z zacho-

wania szefa wobec pracownika i wigze
sie z tym szereg kwestii: niesprawie-
dliwe traktowanie, niedocenianie, brak
integracji z zespotem, nieumiejetne
dawanie feedbacku, praca niezgodna
z wartosciami czy brak poczucia wpty-
wu i kontroli. Jesli szef nie widzi zma-
gan podwtadnego z problemami i nie
angazuje sie w szukanie rozwigzan,
to wystarczy troche czasu, by zatrud-
niona osoba przestata dobrze funk-
cjonowac i w korncu znikneta z orga-
nizacji. Czesto w gtebokiej frustraciji,
depresiji, a innym razem (jak w przy-
padku pewnej znanej mi firmy medial-
nej) z PTSD. To nie jest wina stabego
psychicznie pracownika, zawrotnego
tempa rozwoju technologii czy nawet
pracy zdalnej. To wynik przetermino-
wanego stylu zarzgdzania, niedopa-
sowanego do dzisiejszych potrzeb.

Na szczescie sg w Polsce szefowie
zarzadzajgcy w inny sposob. Znam ich
z kurséw i warsztatéw, podczas kto-
rych pracujemy nad zrozumieniem au-
tomatycznych reakcji na stres, a takze
nad samoopanowaniem przy trud-
nych emocjach, zdolnoscig stuchania
w Kkryzysie i uwaznym podejsciem do
konfliktbw. Zadajg oni Swietne pytania
i ¢wiczg z duzym zaangazowaniem,
bo dostrzegajg w dobrostanie pracow-
nikbw sens swojej pracy i mozliwos¢
osiggania lepszych wynikow. Prze-
tozonych tego typu jest coraz wigcej,
ale wcigz znajdujg sie¢ w mniejszosci.

Madrze zarzadzajacy szefowie nie
zmaterializujg sie za sprawg magicz-
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nego zaklecia. Ten model wymaga
wypracowania — za pomocg rzetelnie
przeprowadzonego procesu i jasno
postawionego celu. WiekszosS¢ oséb
na stanowiskach kierowniczych nie
ma ztych intencji i nie brakuje im talen-
tu, tylko potrzebujg wsparcia, dobrych
wzorcow i motywacji. Z psychologii
biznesu i modeli przywodztwa wiemy,
Ze organizacje zmieniajg swoje podej-
Scie wzgledem tego, czemu nalezy po-
Swieci¢ uwage i na co warto przezna-
czyc¢ realne srodki finansowe. Niektore
firmy inwestujg w porzadne programy
rozwoju dla kierownikbw i monitorujg
efekty podjetych dziatan. Np. stawiajg
zadanie wzmocnione bonusem, pole-
gajace na tym, by zbudowac w zespo-
tach poczucie bezpieczenstwa oraz
przestrzen do opanowania nowych
umiejetnosci. Do takich szefow ustawia
sie kolejka high potentials, ktérych za-

angazowanie i mozliwos¢ zaprezento-
wania swoich talentdbw przektadajg sie
na ponadprzecigetne wyniki biznesowe.

Dobrzy szefowie, w nowoczesnym
tego stowa znaczeniu, to benefit dla
wszystkich, nie tylko ,benefit pracow-
niczy”. Warto w nich inwestowac, po-
niewaz zapewniajg catej organizacji
odporno$¢ na Kkryzysy przysztoSci.

*meska odmiana ,szefa”, ,kierownika”
czy ,lidera” uzyta w tym tekscie nie ma
na celu pominiecia kobiet w przedsta-
wionej diagnozie. Wiele z nich znaj-
dujgcych sie na stanowiskach kie-
rowniczych zmaga sie z tymi samymi
obcigzeniami kulturowymi i tendencjg
do przedmiotowego zarzgdzania. Ce-
chujg sie rbwniez ambicjg i gotowoscig
do nauki nowego podejscia, lepszego
dla nich, dla zespotow i dla firmy. e



Dla pracodawcy czy

pracownikéw? Co warto
wiedzieé o rozwijaniu

uwaznosci w firmie

Anna Polak, nauczyciel uwaznosci
Partner w firmie doradczej Riskonet

Przez ponad 20 lat pracowata jako manager w miedzynarodowych organiza-

cjach, zajmujgc sie budowaniem relacji, rozwojem biznesu i doradztwem. Swoj

obecny rozwoj opiera na nauczycielskiej sciezce mindfulness oraz uczestnictwu

w Holistycznej Szkole Trenerow.

Tak jak od dawna wiemy, ze aby zacho-
wac zdrowie fizyczne, nalezy gimnasty-
kowac ciato, tak coraz czesciej styszy-
my, ze warto takze trenowa¢ umyst, by
utrzymaé dobrg kondycje psychiczna.

Metodg pracy zumystem jestuwaznos$c
(z ang. mindfulness). To praktyczna
metoda na poruszanie si¢ przez zycie
z wiekszg fatwoscig i czerpanie z nie-
go jak najwiecej, w tym takze w pracy.

Jak wynika z prowadzonych badan
i obserwacji, uwazno$¢ zwieksza
u pracownikOw poziom szczescia i do-
brostanu oraz poczucie sensu i sa-
tysfakcji. Rozwija zdolnosé skupienia
uwagi i koncentracji, mys$lenia kre-
atywnego i innowacyjnego, a takze
zmniejsza niepokdj i przyttoczenie.
Jednocze$nie pomaga realizowac
cele typowo biznesowe, bo wzmacnia
zaangazowanie pracownikow, podno-
si zaufanie do lideréw i obniza poziom
absencji.

O tym, Ze to naprawde dobry i efek-
tywny sposéb, moze Swiadczy¢ fakt,
ze najwieksze firmy tego $wiata, ta-
kie jak Google, Microsoft, IBM, SAP
czy PwC, zdecydowaty sie na progra-
my uwaznosci miedzy innymi po to,
by wspiera¢ motywacje, satysfakcje
i inteligencje emocjonalng pracow-
nikbw oraz podnosi¢ efektywnos$é
pracy. OkreSlenie jasnego celu dla
programu uwazno$ci to jedna z pierw-
szych kwestii, ktérymi warto sie za-
jaC. Nalezy rowniez sprawdzi¢, jak
wpisuje sie to w strategie organizacji.

Powszechnie wiadomo, ze kaz-
de nowe rozwigzanie wprowadza-
ne w firmie wymaga realnej i istotnej
potrzeby jego zastosowania. Zwa-
zywszy na alarmujgce wiadomosci
0 popandemicznie obnizonym na-
stroju i stabngcej kondycji mentalnej
pracownikbw oraz pedzgcy $wiat,
powszechny multitasking i wielosé
bodzcéw, powodujgcych coraz gteb-
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Szy poziom rozproszenia, szukanie
Srodkow wspierajacych zdrowie men-
talne staje sie palgcg koniecznoscia.

Uwaznosc¢ to nie jest
plaster na cafte zfo.
Przyjecie zatozenia,
ze rozwigze wszystkie
problemy, to droga
donikad

Dla wielu rozwigzaniem tej bolgczkijest
uwaznosc¢. Uwaznos¢ pozwala na to,
aby rzeczy byty takimi, jakimi sg, uwal-
nia od oczekiwan i potrzeby osiggnie-
cia czegokolwiek. Pozwala na chwile
sie zatrzymaé, co moze rodzi¢ obawy,
bo przeciez nie mozemy tak po prostu
odpusci€ i ,zatrzymac catego Swiata”.
Jednak wiasnie w tym zatrzymaniu —
chwilowym — tkwi sita uwaznoéci. Wte-
dy rodzi sie autentycznos$¢, wzrasta
nasza wrodzona inteligencja, tworzy
sie miejsce na kreatywnosc¢ i innowa-
cyjnos¢, na spokdj i wyciszenie, na
obnizenie poziomu napigcia i stresu.

Warto tego doswiadczyé, poznac bli-
zej i przejs¢ przez .pierwsze zauro-
czenie”, by méc dzieli¢ sie tym przezy-
ciem w organizacji. Peter Bostelmann,
Chief Mindfulness Officer w SAP,
podkresla, ze do rozwijania uwazno-
8ci wsréd pracownikoéw potrzeba od-
powiednich ludzi — praktykujgcych ja
i doswiadczajacych jej oddziatywania.
Powinni oni uosabia¢ uwaznosé, byc¢

wytrwatymi i odwaznymi, wewnetrz-
nie zmotywowanymi, aby ,sprzedac”
mindfulness szefom i zaangazowaé
pracownikdw. Nie bez znaczenia
jest stuzebne podej$cie do roli ma-
nagera i przekonanie do perspekty-
wy ,my” zamiast ,ja”. Jednak uwaga!
Uwazno$¢ to nie jest plaster na cate
zto. Przyjecie zatozenia, ze rozwigze
wszystkie problemy, to droga donikad.

W przypadku uwaznoéci, bardziej
niz gdzie indziej, sprawdza si¢ meto-
da matych krokow. Tego procesu nie
da sie przyspieszy¢. Warto popula-
ryzowac jg w swoim $rodowisku pra-
Cy, wspierajgc sie ekspertami, a tak-
ze wigczacC jej elementy do innych
warsztatow i szkolen. W rozwijaniu
uwaznosci w firmie, tak jak w praktyce
uwaznosci, warto przyja¢ postawe za-
ciekawionego badacza. Obserwowac,
jak przebiega caty proces, zauwazac
rodzgce sie obawy i rozwiewa¢ wat-
pliwosci (czy to nie jakas nowa religia
albo sekta). Gdy pojawiajg sie trud-
nosci, nie oceniaé, ale przyjmowac je
i towarzyszyC w ich przezywaniu. Od-
puszczac tam, gdzie nie ma na to miej-
sca, bo uwaznosc nie jest dla kazdego.

Warto tez pamieta¢, ze uwaznosé¢ to
nie tylko technika, lecz takze rodzaj
nastawienia — akceptujgcego i nieoce-
niajgcego. Wigze sie z nim nieodzow-
nie potrzebna zyczliwo$é, kierowana
do siebie i do innych. To wszystko jest
w teorii sztukg prosta, w praktyce za$
niefatwg, jednak pielegnowana wyda
owoc, ktory pozytywnie zaskoczy. e



Angazujacy program wellbeingu
mentalnego dla pracownikéow

Dostep do aplikacji Mindy

z treningami uwaznosci,
kursami, technikami
relaksacyjnymi, éwiczeniami
oddechowymi, psychoedukacja

Webinary z certyfikowanym
trenerem

Dostep do zagregowanych
i anonimowych statystyk

Materialy promocyijne
i edukacyjne



Jak dbaé¢ o

wellbeing
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Aktywnos$¢ ruchowa to najpopularniejsza forma relaksu
- jakas dobra wiadomos¢!

Jak sie relaksujemy?

wybieram

0,
aktywnos$¢ ruchowg 61,8%

wigczam ulubiony

film, serial, siegam 55,7%
po ksigzke |

ide na spacer w
ulubione miejsce

po prostu leze, daje
wedrowac myslom

spotykam sie z
bliskg osobg

0,0% 20,0% 40,0% 60,0% 80,0%

30,2%
26,7%

22,9%

U kobiet aktywnos$¢ ruchowa jest na drugim miejscu.

W profilaktyce zdrowia mentalnego szukamy rozwigzan, ktére sa tatwo
dostepne, oparte na badaniach naukowych i najlepiej darmowe.

Czym wedtug Ciebie cechuje sie dobre rozwigzanie profilaktyki zdrowia mentalnego?
Zaznacz maksymalnie 3 cechy.

80,0%
76,0%
60,0%
50,4%
40,0%
352% 34,7%
20,0%
0,0%
tatwo dostepne bazujagce na darmowe anonimowe

badaniach
naukowych
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W zdrowiu mentalnym nie mozna stawia¢ jedynie na rozwigzania online.

Odczucie odnosnie rozwigzan wokot zdrowia mentalnego w formie online (np. warsztaty, webinary),
w ktérych bratas/es$ udziat w ciggu ostatniego roku:

rozwigzania online

podobaty mi sie S

jestem juz
zmeczony/a tego
typu rozwigzaniami

uwazam, ze to
nieodpowiednia 14,4%
forma

potrzeba rozwigzan
do wykorzystania w
dowolnym czasie i

miejscu |

14,4%
0,0% 10,0% 20,0% 30,0% 40,0% 50,0%

Wakacje pod grusza dla mtodych? Tak, ale typu retreat - z medytacja i joga.
Nowy benefit.

Jak oceniasz pomyst dofinansowania przez pracodawce wyjazdéw jogowych, medytacyjnych, retreatow -
kilkudniowych wypaddéw dla relaksu i odnowy duchowe;j?

Az 78,2% pozytywnie ocenia pomyst

dofinansowania przezpracodawce

8.8% wyjazddw jogowych, medytacyjnych,
retreatow. W tym 48,2% bardzo
pozytywnie (ocena 5 w skali 0-5).

16,0%

0 1 ®2 @3 4 5

Taki benefit wydaje sie idealny dla milenialsow i nowych generacji pracownikéw - to oni oceniajg ten
pomyst wyzej niz starsi koledzy i kolezanki. W tym przypadku wynik wsrdd kobiet jest o 13 p.p. wigkszy
niz u mezczyzn.
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Ponad 3x mniej uwagi na uwaznos¢ niz w USA!
Mindfulness w pracy.

Czy Twoj pracodawca umozliwia dostep do narzedzi z obszaru medytacji/mindfulness?

50,0%

40,0% 43.2%
379%
30,0%
20,0%
10,0% 12,6%
3.2% 3,0%
0,0%
nie posiadam nie tak nie, ale nie tak, ale nie
wiedzy na ten interesuje mnie interesuje mnie
temat taka oferta taka oferta

Tylko u 15,6% badanych pracodawca umozliwia dostep do narzedzi z obszaru medytacji/
mindfulness. W Stanach Zjednoczonych juz w 2018 roku byto to 52%.

Az 43% pracownikdw nawet nie posiada wiedzy czy firma oferuje dostep do rozwigzan
mindfulness!

Deklarowane budzety w firmach na szczescie sg popularniejsze
w obszarze zapobiegania niz leczenia.

72% pracownikéw chce skorzysta¢ z mindfulness jako benefitu.
Potrzeba rosnie znaczaco wsréd zestresowanych.

Z tych, ktorzy nie majg dostepu do mindfulness jako benefitu, az 71,7% chciatoby z niego
skorzysta¢. W grupie oséb bardzo zestresowanych potrzeba siega 92%, a zestresowanych
83%.

Jesli taki benefit jest dostepny u pracodawcy, to zaangazowanie potrafi by¢ wysokie - 46,2%
badanych skorzystato z niego, a tylko 16,4% nie byto przekonanych.
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Trendy wellbeingu mentalnego.

Kiedy Polska dogoni USA?

Jowita Michalska, CEO Digital University

Zajmuje sie edukacjg liderow w obszarze nowych
technologii, od lat opowiada o tym, jak zmieni sie
nasz swiat | biznes w ciggu najblizszych 10-20 lat,
Jej pasjg sg przysztoS¢ zatrudnienia i rynku pracy,
automatyzacja, sztuczna inteligencja, dtugowiecz-

nosc¢ czy kompetencje przysztosci.

Nikogo nie trzeba przekonywac, ze
zdrowie psychiczne to wazny temat.
Wedtug ekspertow do 2030 roku de-
presja moze stacC sie najczesciej dia-
gnozowang jednostkg chorobowg na
Swiecie. Jesli globalny problem zabu-
rzen zdrowia psychicznego nie spotka
sie z odpowiednig reakcjg, moze nas
kosztowac 16 bilionébw dolarbw pomie-
dzy 2010 a 2030 rokiem. Bez zwiek-
szonych wydatkéw na leczenie depre-
sji 1 zaburzen lekowych gospodarka
moze traci¢ rocznie 12 miliardéw dni
roboczych.

Czym jest digitalizacja kondycji
mentalnej? W jaki sposoéb taczy sie
z mindfulness?

Przygladam sie szeroko trendowi well-
ness, obecnie jednemu z najwiek-
szych i najwazniejszych w procesie
digitalizacji. W kontek$cie dobrosta-
nu mentalnego miesci sie w nim roz-
poznawanie problemow ze zdrowiem
psychicznym, na przyktad poprzez
aplikacje, ktére na podstawie analizy
naszej internetowej aktywnoséci bedag

w stanie ostrzec nas o zblizajgcym sie
epizodzie depresyjnym. Jednak row-
nie istotnym elementem jest profilak-
tyka zaburzen. W tej dziedzinie wazng
role odgrywa mindfulness. Globalna
zmiana kultury organizacyjnej i wiek-
sza otwarto$¢ na rdézne rozwigzania
wellbeingowe to dobra podstawa dla
budowania mindfulness w firmach.

Czym rézni sie statystyczny
Amerykanin od Polaka

w perspektywie Swiadomosci
dbania o kondycje mentalng?

Stany Zjednoczone sg kolebkg tren-
dow, takze tych zwigzanych z well-
beingiem — stagd bardzo duza rbznica
w popularnoéci rozwigzan mindful-
ness w porébwnaniu z Europg, a wiec
I Polskg. Z Zachodu nadchodzi re-
nesans samoopieki. Odpornos$¢ sta-
ta sie obsesjg konsumenckg, w tym
odpornoé¢ psychiczna. Rosnie rynek
olejkbw CBD, probiotykéw, superfo-
ods i mindfulness. Dbamy tez o jakos¢
snu, obserwujemy i trenujemy od-
dech. Rozpoczeta sig nisza — wellness



w biznesie. Nikt wczesdniej nie intere-
sowat sie tym, czy pracownik dobrze
sie czuje. Dzi$ to gtownie szef HR jest
odpowiedzialny za wellbeing pracow-
nikbw. Juz niedtugo standardem be-
dzie cztonkostwo w aplikacji dbajacej
o komfort psychiczny, a rozwigzania
z obszaru dobrostanu mentalnego na
state wpiszg sie w planowany budzet
HR. Bedzie sie wrecz ,,oczekiwato si¢”
od ludzi, zeby korzystali z takich roz-
wigzan. Jesli na rynku obserwujemy
tak duzg potrzebe, pojawig sie rowniez
inwestycje. Jednym z duzych trendow
inwestycyjnych po pandemii jest wta-
$nie opieka psychiczna.

Jakie zmiany muszg nastapic¢
w Polsce, zebysmy dogonili
poziom dziatan w obszarze
dobrostanu mentalnego, ktéry
obserwujemy na Zachodzie?

Pierwszym krokiem jest budowanie
Swiadomosci poprzez edukacje, dys-
kurs spoteczny, pokazywanie przy-
ktadéw firm, ktére mierzg sie z pro-
blemami zwigzanymi z wellbeingiem
mentalnym. Istotha jest rdwniez
opieka i wsparcie HR podczas wdra-
Zzania nowych rozwigzan w firmach.
Transformacja przebiega skokami.
Po ogromnych naktadach na bran-
ze IT nastepnym krokiem w procesie
cyfryzacji jest inwestycja w to, by lu-
dzie nadgzali za wprowadzong tech-
nologig i zmianami. Jesli pracownicy
dziatbw HR majg wspiera¢ wellbeing
wspotpracownikbw, muszg najpierw
sami zdoby¢ niezbedne do tego kom-
petencje. Zyjemy w gospodarce opar-
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tej na wiedzy, wiec mamy obowigzek
nieustannie sie rozwija¢. Uwazam, ze
w najblizszych latach obecnosc¢ przed-
stawicieli dziatbw HR w zarzadzie be-
dzie konieczna dla rozwoju firm. W de-
cyzjach trzeba uwzglednia¢ cztowieka.

lle czasu potrzebujemy, zeby
dobrostan mentalny byt tak samo
popularny jak w USA?

Nie potrzebujemy kolejnej dekady, aby
mindfulness stat sie w Polsce popular-
ny, to raczej kwestia dwoch lat. Potrze-
ba jest ogromna, organizacje bedg sie
chwia¢. Swiat przestawia sie na tryb
hybrydowy, takze w pracy, w organiza-
cjach, i jest to kolejna duza zmiana po
pandemii, a czeka nas ich jeszcze wie-
cej. Jesli sobie z nimi nie poradzimy,
to wptyng na nas negatywnie. Swiat
zmieni sie przez najblizsze 10 lat fun-
damentalnie i to na r6zne sposoby. To,
co obserwujemy dzis, definiujemy jako
,NOWY nieporzgdek”. Trudno nam sie
w nim odnalez¢, bo cztowiek natural-
nie szuka stabilizacji, a nie ciggtych
zmian. Nasza psychika nie nadaza,
wiec jesli firmy nie zareagujg, bedg
mie¢ ktopoty. Od tematu zdrowia psy-
chicznego nie da sie uciec.

Jak zachecié pracownikow do
korzystania z benefitow w sferze
kondycji mentalnej?

Czes¢ pracownikdw nie chce sie dzie-
li¢ informacjami o swojej kondycji
mentalnej. Firma musi dawac¢ zgode
na anonimowos$¢ w tym obszarze. Nie
zawsze tez wszystkie informacje mu-
szg ptyng¢ od zarzgdu. Warto powotaé



W organizacjach ambasadorow, kt6-
rzy nawet przy kawie bedg zachecac
wspotpracownikéw do udziatu wellbe-
ingowych wydarzeniach i programach.
Takie oddolne inicjatywy czesto sg
bardzo skuteczne.

Jak sport wptywa na prace

moézgu?

Marek Wikiera, przedsiebiorca, mentor, méwca

Od ponad 20 lat pomaga wtascicielom firm, mene-
dzerom | liderom przekraczaC granice oraz szybciej
I fatwiej osiggac cele. Pasjonat ekstremalnych ultra-

maratonow i triathlonow.

Wszystko zaczyna sie w komorce...

Wyniki tego badania nie wywotaty we
mnie zaskoczenia. Moze dlatego, ze
sam od wielu lat uzywam sportu do
,wietrzenia gtowy”. Nigdy jednak nie
zadatem sobie nastepujacych pytan:
,C0O majg miesnie do dobrostanu gto-
wy?” i ,Co takiego dzieje sie w orga-
nizmie, ze po wysitku fizycznym czuje
sie dobrze?”.

W trakcie szukania odpowiedzi na te
pytania trafitem na publikacje Joanny
Podgorskiej, doktor nauk biologicz-
nych, ktéra wyjasnia to zjawisko i kto-
rej publikacja stata sie dla mnie dodat-
kowym motywatorem w momentach
,nie chce mi sig”.

Wysitek fizyczny to nie tylko narzedzie
do usprawniania migsni, kondycji czy
redukciji tkanki ttuszczowej. To przede
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Dobrym sposobem jest takze budowa-
nie Swiadomosci i propagowanie wie-
dzy na temat zdrowia psychicznego.
Warto, by zarzad zachecat do dyskusiji
na te tematy — obu stronom powinno
zaleze¢ na mentalnym wellbeingu. e

wszystkim narzedzie, ktére podtrzy-
muje prawidtowe funkcjonowanie
mdbzgu, mobilizuje go do lepszej pra-
cy i pozwala dba¢ o jego dobrostan.
,<obecnie jest to juz mocno ugruntowa-
na teza — ruch reguluje nastrdj, logicz-
ne myslenie i szybkosS¢ reakciji. Dziata
jak istne remedium na problemy zwig-
zane ze zdolnosciami poznawczymi,
pamiecig i ogdlnym funkcjonowaniem
osrodkowego uktadu nerwowego”.

J.J. Rateya, profesor psychiatrii Szko-
ty Medycznej Harvardu, przekonuje,
ze: ,Ruch wykazuje znacznie wigkszy
wptyw na kondycje naszej psychiki niz
ciata”.

A wszystko zaczeto sie w 1982 roku,
kiedy naukowcy wyizolowali biatko
odpowiedzialne za prawidtowe funk-
cjonowanie mozgu — BDNF (Bra-



Ruch wykazuje
znacznie wiekszy
wptyw na
kondycje naszej
psychiki niz ciata

in Derived Neurotrophic Factor).
,Zanim po wysitku fizycznym poczu-
jemy sie lepiej i zaskoczy nas klarow-
nos¢ myslenia, a nasz moézg wejdzie
na obiecany ,wyzszy poziom”, w orga-
nizmie musi wydarzy¢ sie wiele pro-
cesOw tgczacych komorki migsniowe
z nerwowymi. Kluczowym graczem
jest tutaj wspomniany BDNF [...].

=
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Wspdlnie z innymi biatkami [...] oraz
neurotrofinami [...] umozliwia prawi-
dtowe funkcjonowanie neuronéw oraz
prawidtowe dziatanie o$rodkowego
i obwodowego uktadu nerwowego.
Nazywany jest czynnikiem troficznym,
co w duzym uproszczeniu oznacza,
ze odzywia mézg i umozliwia jego
prawidtowg prace. Czynnik BDNF do-
tyczy jednak nie tyko mozgu. Oprécz
uktadu nerwowego zlokalizowany jest
rowniez w sercu, miesniach szkiele-
towych, komérkach miesni gtadkich,
ptucach, ptytkach krwi i fibroblastach.
Przyczynia sie do rozwoju komorek
macierzystych (to z nich powstajg
pdzniej docelowe komorki ciata) i ich
przeksztatcania w swoje ostateczne
formy”.,Sport to trening moézgu. Zde-
cydowanie nie tylko w kwestiach men-
talnosci, dyscypliny i samozaparcia”. e
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Matymi krokami do
lepszego swiata - jak
motywowaé pracownikéow
do dziatania?

Victoria Ivanowska, CEO Small Step Matters,
organizatorka Kongresu Dobrych Praktyk

Ekspertka doswiadczona w biznesie, seryjna przedsiebiorczyni, ktora nie boi sie
realizowac swoich pomystow. Pomaga firmom m.in. we wdrazaniu pozytywnych
zmian, organizacji wyjazdow integracyjnych oraz eventow. Inspiruje do tego,
by zmieniaC swiat na lepszy metodg matych krokow, w czym wspiera zatozona
przez nig platforma Small Step Matters.

Zadbanie o kondycje mentalng pra-
cownikdbw i ich motywacje to jedno
z gtdbwnych wyzwan dla pracodaw-
cow. Ale czy na pewno? Pracowni-
cy rOwniez mogg inicjowac dziatania,
ktore sg dla nich wazne. Dysponujg
przeciez mnéstwem pomystow, ener-
gig i szerokimi zainteresowaniami, by
zmienia¢ Swiat na lepsze, a przy tym
takze poprawi¢ jakoSC swojej pracy
i zwiekszy¢ motywacje. Wystarczy tyl-
ko dac¢ im przestrzen na samodzielne
dziatania w obrebie organizaciji.

Czasy, w ktérych osoba petnigca funk-
cje CEO ma stuprocentowy wptyw na
dziatania firmy odchodzg do przeszto-
Sci. Wymyslenie akcji, ktora nie trafia
w wartosci pracownikbéw, moze jedynie
zmniejszyC ich zainteresowanie i dac
im poczucie, ze w firmie liczy sie tylko
zdanie szefa. Rosnie natomiast liczba

inicjatyw, ktére wychodzg oddolnie -
bezposrednio od pracownikéw. Coraz
wiecej 0sob jest Swiadomych tego, jak
wazne jest dziatanie na rzecz srodowi-
ska czy pomoc innym i otwiera sie nie
tylko na zasilanie zbidrek charytatyw-
nych, ale takze na przeznaczanie cza-
Su po pracy na aktywnosci spoteczne.

Zamiast narzucac pracownikom udziat
w akcjach CSR, warto ich zaangazo-
waé w proces decyzyjny, a jesli jest to
mozliwe, da¢ im przestrzen do reali-
zacji swoich zainteresowan. Poczucie
sprawczosci jest bowiem najwiekszg
motywacjg do dokonywania zmian.

Gtosowanie - demokracja
w firmie

Ogromnym zainteresowaniem w fir-
mach cieszy sie mozliwo$¢ oddania
gtosu na wybrane akcje — na zasadzie



analogicznej do budzetu partycypa-
cyjnego. Firma przeznacza okreslong
kwote na dziatania spoteczne, a ich
cel jest okre$lony przez zatoge. To
sprawia, ze osoby czujg, ze wybiera-
ja dziatania, ktdre sg im bliskie, przez
CO majg wigekszy zapat, by z pasjg je
realizowac. Angazujg sie w akcje, kto-
re ich interesujg i sg dla nich wazne.
Kazdy jest inny i inne kwestie bedg dla
niego istotne, dlatego zamiast z gory
narzuca¢ konkretne rozwigzania, war-
to pozwoli¢ ludziom na wybor.

Pracownicy - pracownikom

Opcja zgtaszania w firmie inicjatyw od-
dolnych moze miec tez inng postaé, np.
szkolen dla pracownikéw, organizowa-
nych przez... kolegbw z pracy. Taka
akcja buduje nie tylko kompetencje
(nauczajacych i nauczanych), ale tak-
ze solidarnosc¢ i wspotprace pomiedzy
zespotami. Dla 0s6b zaangazowanych
w takie dziatania to mozliwo$¢é wyko-
rzystania swoich talentow twoérczych
i dydaktycznych. Jeden z pracowni-
kow moze by¢ instruktorem dla kole-
gOw z biura - podczas prac przy zakta-
daniu kompostownika, gotowaniu przy
minimalnych zasobach czy przywraca-
niu ubran do uzytku. To takze Swietny
sposo6b naintegracje zespotu! Tworzac
dla pracownikdw przestrzenn do kre-
atywnosci, dajemy im mozliwos¢ reali-
zacji swoich pasiji czy zainteresowan.

Widzac potrzeby firm i pracownikow
stworzytam platforme Small Step Mat-
ters — by pomagac ludziom w podjeciu
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Zamiast narzucac
pracownikom udziat
w akcjach CSR, war-
to ich zaangazowac
w proces decyzyfjny

matych krokéw ku lepszej przyszitosci.
Wystarczy nawet jedno klikniecie, aby
zgtosi¢ che¢ dziatania. Ws$réd akciji
znajdujg sie np. programy CSR, ru-
chy sprzatania Swiata, rezygnowanie
z plastiku czy sadzenie drzew. Wyni-
ki poszczegoOlnych akcji sg automa-
tycznie podsumowywane — zwieksza
to motywacje zaangazowanych osob.
Uczestnicy mogg sprawdzié, np. ile
drzew zostato uratowanych dzieki pro-
stej metodzie dwustronnego drukowa-
nia dokumentow. Zobaczenie takich
efektow to prawdziwy zastrzyk pozy-
tywnej energii i impuls, by robi¢ wiece.

Wierze, ze metodg matych krokow
mozna zmienia¢ Swiat i kazdy, po-
przez swoje dziatania ma wplyw na
przyszto$¢ naszej planety. A na CEO
firm lezy duza odpowiedzialno$¢ stwo-
rzenia przestrzeni dla pracownikow,
by mogli dziata¢ i realizowaé swoje po-
mysty. Dla dobra zespotu, firmy i pla-
nety! o
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Kondycja mentalna

managerow ma wptyw na
jakoéé zycia pracownikoéw,

rodzin, znajomych

Greg Albrecht, Doradca zarzadow i aniot biznesu,
zatozyciel Albrecht&Partners i NxtGen Angels
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Prowadzi executive coaching, founder mentoring i projekty optymalizacji bizne-
Su w obszarze przywodztwa i strateqii wzrostu. Jest certyfikowanym coachem
International Coaching Community oraz Gallup-Certified Strengths Coach.

IP: Jak zaczagtes medytowaé i dla-
czego?

GA: O medytacji przeczytatem u Tima
Ferrisa. Zawsze interesowaty mnie
tworzone przez niego tresci, a do tego
z natury jestem eksperymentatorem,
lubie testowac nowe rzeczy. Pomysla-
tem, ze sprObuje i pobratem aplikacje
Headspace. To byt pierwszy krok. Me-
dytuje codziennie juz 5 lat, dalej prawie
wytacznie z aplikacjg. Pierwsze dtuzej
utrzymujgce sie efekty zaczgtem od-
czuwac¢ po miesigcu, dwoch miesig-
cach takiej codziennej medytacji. Nie
przychodzito mi to bez zadnych trud-
nosci — czesto tapatem sie na odpty-
waniu mys$lami, to wcale nie jest takie
tatwe. Od poczatku jednak po prostu
lubitem ten stan — sam proces wyci-
szenia jest dla mnie przyjemny.

Po ok. dwéch miesigcach zacza-
les dostrzegaé¢ zmiany w podejsciu
i w zyciu — czy mogtbys je jakos na-
zwacé? Jakich sfer zycia dotyczyty?

Gtdbwng zmiang byto wytworzenie po-
duszki powietrznej pomiedzy bodz-
cem a reakcjg. Wiekszy dystans do
pewnych spraw do mnie naptywaja-
cych. Poza tym mniejsza impulsyw-
nos¢ — teraz naprawde trudno wy-
prowadzi¢ mnie z rbwnowagi, kiedys
byto to duzo tatwiejsze. Odczuwam
tez mniej ogbélnego, podskdrnego nie-
pokoju, leku na co dzien zwigzanego
z rdznymi kwestiami, ktére potrafity mi
nieustannie szumie¢ w gtowie. Udaje
mi sie wiecej czasu i energii poswie-
ca¢ na to, co dzieje sie tu i teraz, np.
na wstuchiwanie sie¢ we wtasny od-
dech. To dla mnie duzy zysk.

Czy masz jakies rady dla ludzi, kt6-
rzy dopiero zaczynajg swoja przy-
gode z medytacja? Jak sprawic,
zeby praktyka stata sie¢ nawykiem?

Wedtug mnie dobrym sposobem na
sprawienie, aby praktyka stata sie na-
wykiem jest medytowanie tuz po prze-
budzeniu, zanim wpusci sie do gtowy



cokolwiek innego. To byt moj zwyczaj
przez jakie$ dwa lata, teraz medytuje
zwykle chwile przed spaniem. Warto
wyznaczy¢ sobie okre$long pore na
praktyke, poranek to dobry pomyst.

Czy podejmujesz sie innych dziatan,
poza medytacja, z zakresu wellbe-
ingu mentalnego? Czym chciatbys
sie podzieli¢, do czego mégtbys za-
checic¢?

Na moje dobre samopoczucie wpty-
wa regularny trening sportowy. Poza
tym pomaga mi réwniez ograniczanie
dostepu do bodzcow — dzieki temu
nie musze potem roztadowywac gto-
wy z dystraktorow, ktére gromadzity
sie¢ w niej zanim pozbytem sie social
medidow z mojego telefonu. Bardzo
dbam o wysokg jako$¢ snu, stosuje
rézne metody i gadzety pozwalaja-
ce mi utrzymac jg na wysokim pozio-
mie. Wazne dla mojego samopoczucia
i duchowosci sg rowniez coaching i te-
rapia.

Zaledwie kilkanascie procent uczestni-
kow naszego badania probowato kie-
dys medytowac. Jako gtdbwng bariere
wskazujg brak czasu. Jednoczesnie
wiele osb6b prdébujgcych medytowaé
rezygnuje bardzo wczesnie, np. juz po
tygodniu. Z czego to wynika?

Dziatanie w sposéb konsekwentny
jest mato seksowne. To problem z ro-
dzaju ,jajko czy kura”. Mam problem
z koncentracjg i konsekwentnym dzia-
taniem — dlatego nie moge medytowac
— czy dlatego, ze nie medytuje, mam
problem z konsekwentnym dziataniem
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i skupieniem? Trzeba ¢wiczy¢ miesien
konsekwencji i od czego$ zaczag, a to
nie nalezy do najprostszych dziatan,
bo zyjemy w rozproszeniu i Swiecie
szybkich nagréd. W medytacji poza
sama konsekwencjg potrzeba tez zro-
zumienia benefitbw ptyngcych z prak-
tyki i klarownego wyobrazenia ich
sobie, co nie jest fatwe w przypadku
wiekszosci rozwigzan prewencyjnych.

Efekty pracy nad umystem sg mniej
mierzalne niz przyktadowo utrata
wagi wskutek diety.

Doktadnie. Nie wszyscy ludzie sg tez
nauczeni, zeby na szczycie swojej pi-
ramidy potrzeb mie¢ sprawny mobzg
i dobre samopoczucie. Nie jesteSmy
w o0golle edukowani w tym obszarze
— ani w szkole, ani w mediach. Zdro-
wie psychiczne dopiero przebija sie do
mainstreamu.

Czy masz jakies rady dotyczgce
wellbeingu mentalnego dla pracow-
nikéw i pracodawcéw?

Dobrze jest mieC przestrzen na reflek-
sje, a w tej refleksji moze pomoc m.in.
zdystansowanie sie dzieki medytacii,
praca z biatg kartkg nad swoimi cela-
mi i krzewienie Swiadomego podejscia
do zycia.

Chciatbym uswiadomi¢ managerom,
ze ich sposb6b dziatania i zachowanie
wptywajg na jakosS¢ zycia ogromnej
liczby os6b — pracownikéw oraz ich ro-
dzin i znajomych. Warto mie¢ sSwiado-
mos$¢ tej odpowiedzialno$ci i madrze
z tego korzystac. e



Na czym moze polegaé rola
Chief Mindfulness Officer?

Karina Furga-Dabrowska, Partner, Europe Chief

Mindfulness Officer, Dentons

Wspotautorka programu NextMind — wspierajgcego pra-
cownikow i specjalistow zatrudnionych w Dentons w reduk-
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cjistresu, poprawie samopoczuciaoraz rozwoju inteligencjiemocjonalnejpoprzez
techniki uwaznosci. Nauczycielka po wielu kursach trenerskich mindfulness,

m. in. Uniwersytetu Oksfordzkiego.

Osoba petnigca funkcje Chief Mindful-
ness Officera czy dyrektora (badz ma-
nagera) ds. mindfulness w organizacji
jest zwykle odpowiedzialna za cato-
ksztatt wdrazanych w firmach inicja-
tyw opartych na treningu uwaznosci.
W zaleznosci od tego, czy to rola sa-
moistna, czy petniona jako dodatek do
innej, rbzny moze by¢ zakres petnio-
nych obowigzkéw i wymagany stopien
zaangazowania. Wdrazane i koordy-
nowane przez mindfulness officera ini-
cjatywy mogg obejmowacé prowadze-
nie codziennych medytacji uwaznosci
(online — zwtaszcza w skali miedzyna-
rodowej, bgdz stacjonarnie — w kon-
kretnym biurze) oraz opracowywanie,
wdrazanie, prowadzenie i nadzorowa-
nie pojedynczych lub seryjnych warsz-
tatow mindfulness (np. bedacych cze-
Scigprogramow rozwojupracownikow),
jak tez petnych programéw o$mioty-
godniowych bazujgcych na uwaznosci
I zaprojektowanych w odpowiedzi na
potrzeby konkretnej organizacji i jej
pracownikdw. Dodatkowo mindfulness
officer czesto nadzoruje redagowa-

nie newsletterbw, magazynéw bagdz
blogdw dotyczacych wykorzystania
praktyk uwaznosci w zyciu codzien-
nym — zarébwno zawodowym w danej
profesji czy firmie, jak i osobistym.

Niezbednym warunkiem jest, aby
petnigcy takag funkcje sam regularnie
praktykowat uwazno$é. Jesli opisana
osoba prowadzi rowniez programy czy
warsztaty mindfulness, to powinna by¢
w tym zakresie wyksztatcona i podle-
gacregularnej, profesjonalnej superwi-
Zji przez zewnetrznego uprawnionego
nauczyciela uwaznosci lub kogos wy-
znaczonego przez profesjonalng firme
prowadzgcgdziatalnos¢wtymzakresie.

Chief Mindfulness Officer ma zwy-
kle pod swoim nadzorem odpowied-
nio przeszkolony wewnetrzny zespot,
sktadajacy sie z os6b od lat prakty-
kujacych uwaznosé, gotowych i prze-
szkolonych, aby uczy¢ jej innych, oraz
tych, ktore po przejéciu wewnetrzne-
go programu mindfulness oferowa-
nego w firmie sg chetne promowac



wewnetrznie mindfulness i prowadzi¢
sesje medytacji uwaznoséci — w ten
sposéb kontynuujg swojg praktyke.
Takich ludzi nazywa sie ambasadora-
mi czy czempionami mindfulness. Ich
rola zwigzana ze wspieraniem Chief
Mindfulness Officera jest dodatkiem
do zupetnie innej petnionej w firmie.
Wazne, aby podobnie jak szef, zna-
li oni dogtebnie organizacje, potrzeby
jej pracownikow, a takze okolicznosci
pracy i codzienne wyzwania.

Od petnigcego role Chief
Mindfulness Officera wymaga
sie rowniez odpowiedniej
empatii i wrazliwosci na
problemy innych, zwtaszcza
te o podfozu psychicznym
i emocfjonalnym

Od petnigcego role Chief Mindfulness
Officera wymaga sie réwniez odpo-
wiedniej empatii i wrazliwosci na pro-
blemy innych, zwtaszcza te o podtozu
psychicznym i emocjonalnym. Powi-
nien tez — chyba przede wszystkim
— rozumieC tematyke zdrowia men-
talnego. Stad tak wazne jest odpo-
wiednie szkolenie i wiele lat wtasnej
praktyki. Istotne sg réwniez zdolnosci
organizacyjne oraz umiejetno$¢ pra-
cy z osobami zarzgdzajgcymi firma,
ludzmi pochodzgcymi z réznych kul-
tur (zwtaszcza je$li to funkcja mie-
dzynarodowa i obejmuje wiele krajow
czy regionéw $wiata), o réznorodnych
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temperamentach i stylach pracy. Za
niezbedng uchodzi tutaj naturalna
zdolno$¢ zachowania poufnosci i prze-
strzegania zasad etyki zawodowe,.

Zostatam promowana na nowo utwo-
rzone w Dentons stanowisko Europe
Chief Mindfulness Officer w sierp-
niu 2019 roku — w uznaniu za mojg
pionierskg prace przy zainicjowaniu
i wdrozeniu przetomowego programu
NextMind oraz rozpoczeciu otwartego
I szczerego dialogu na temat emocji
i zdrowia psychicznego w Srodowi-
sku prawniczym. Osmiotygodniowy
NextMind, ktory wspotprojektowatam
z firmg szkoleniowg Awaris GmbH, to
specjalistyczny trening umystu, wspie-
rajgcy prawnikow i innych profesjonali-
stow kancelarii w rozwoju niezbednych
w dzisiejszym Swiecie prawniczym
kompetencji — nalezg do nich umie-
jetnosci  efektywnego zarzgdzania
emocjami i stresem, wptywajace bez-
posrednio napoprawe ogdlnego dobro-
stanu poprzez wykorzystanie technik
mindfulness. Program NextMind opie-
ra sie na najnowszych osiggnigciach
neuronauki i nauk behawioralnych.
Obejmuje m.in. regularne cotygodnio-
we sesje — umozliwiajgce rozwiniecie
kluczowych elementow inteligencii
emocjonalnej takich jak samoswiado-
mos¢, samoregulacja emocjonalna,
umiejetnosci spoteczne oraz empatia.
Moim celem jako Europe Chief Min-
dfulness Officera jest uczynienie min-
dfulness integralng czescig strategii



Dentons — kancelarii przysztosci—oraz
wyksztatcenie wérod profesjonalistow
firmy umiejetnoéci niezbednych dla
prawnika i pracownika jutra. W swoich
dziataniach dgze do wspierania kul-
tury organizacyjnej, w ktorej wysokg
efektywnos¢ zawodowg wypracowu-
je sie na zasadach przywoédztwa ba-
Zujgcego na empatii, autentycznosci,
uczciwosci i szacunku dla drugiego
cztowieka. Mojg pasjg jest zgtebianie
ludzkich emocji i zachowan oraz ciggty
samorozwdj w tym zakresie. Ogromnie

-~
4
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pomogta mi w tym moja wtasna psy-
choterapia i praktykowanie uwazno-
8ci, a poza edukacjg Scisle prawnicza,
jako ze chciatam naucza¢ mindfulness
w organizacjach, ukonczytam licz-
ne kursy i szkolenia uwaznosci, m.in.
MBCT, Mindfulness In The Workpla-
ce w University of Oxford Mindfulness
Centre, Inner MBA czy Search Inside
Yourself. o




“Czy ja dzis w ogole zasne¢?”
- jak trening uwaznosci moze

wptynaé na sen

Mateusz Majchrzak,
terapeuta zaburzen lekowych i snu

5§ Wellbeing mentalny pracownikéw w Polsce

Jego gtownym zainteresowaniem jest terapia bezsennosci. Oprocz terapii indy-
widualnych prowadzi wyktady na temat snu oraz stresu dla firm | klubow spor-
towych. Cztonek Polskiego Towarzystwa Terapii Poznawczo-Behawioralnej oraz
Polskiego Towarzystwa Badan Nad Snem, certyfikowany terapeuta CBT-I.

Chyba kazdy styszat, ze mysli i stres
wptywajg na nasz sen. Tylko co mamy
robi¢ przed snem? Co sobie mowic,
a czego nie? Moze puszczac jakies fil-
miki relaksacyjne? Oglgdac¢ cos anga-
Zujgcego albo Smiesznego?

To zalezy

Jak zwykle w psychologii, to zalezy.
Jesli cierpicie na bezsennosé, to po-
radze Wam: zajmijcie sie przed snem
czyms$ angazujacym (moze nie supe-
rangazujgcym — nie idzcie na impre-
ze...). Dlaczego? Kiedy mamy proble-
my ze snem, zaczynamy o tym bardzo
intensywnie my$le¢, martwic sie: ,Czy
ja dzisiaj w ogole zasne?” itd. Odwro-
cenie uwagi przez zajecie sie czym$
angazujgcym moze pomaoc.

| faktycznie pomogto w pewnym bada-
niu (Haynes, Adams & Franzen, 1981),
w ktérym ludzie przed samym snem
musieli rozwigzywa¢ zadania aryt-
metyczne o umiarkowanej trudnosci.
U cierpigcych na bezsennosé po takim
treningu czas zasypiania ulegt skroce-

niu. Natomiast w przypadku oséb, kt6-
rych nie dotyczyt ten problem, nie byto
zadnej dostrzegalnej zmiany...

Czyli jesli jestescie kim$, kto sam
z siebie juz przycina sen, bo chce zo-
sta¢ top managerem albo milionerem,
to moja porada bedzie raczej brzmia-
ta: ,Sprébuj godzine przed snem zajgc
sie czyms, co nie ma celu. Nie odbie-
raniem maili z pracy, ale np. czytaniem
ksigzki czy oglgdaniem telewizji”.

Cwiczenia relaksacyjne —
uwazajcie...

Rzeczywiscie techniki relaksacyjne
moga pomdc i przewaznie znajdujg
sie¢ w protokotach terapii bezsenno-
8ci. Jednak uwazajmy, aby nie uzywac¢
ich w t6zku, kiedy nie mozemy zasngc
albo budzimy sie pobudzeni. To moze
nie zadziata€ i po pewnym czasie ko-
jarzyC sie z walkg o sen. Wielu moich
pacjentdw probowato robi¢ cwicze-
nia relaksacyjne, gdy nie mogli spac,
a i tak do mnie trafili, wiec mozecie sie
domyslaé, czy ich starania byty sku-



teczne... W skrécie: techniki relaksacii
— tak, ale regularnie, a nie jako ,ostat-
nia deska ratunku” w $rodku nocy.

Stand up a sen

No wiasnie, przed chwilg wspomnia-
tem, ze radze pacjentom, zeby przed
snem ogladali telewizje albo filmiki
na Youtubie. Niektérzy moga w tym
momencie powiedzie¢: ,Ale jak to,
co ze Swiattem niebieskim?”. Uspo-
kajam — to nie ma az tak wielkiego
wptywu. Badania wskazujg, ze ludzie
czytajgcy co$ na czytniku z ustawio-
nym maksymalnym poziomem Swia-
tta niebieskiego zasypiajg 5-12 mi-
nut pozniej niz ludzie zagtebiajgcy
sie w tradycyjng, papierowg ksigzke.
Dtugos¢ snu gtebokiego i snu og6-
tem — bez zmian (Chang et al., 2015).

Ostatnio pod wystepem stand-upe-
ra, Piotra Szulowskiego, zobaczytem
komentarz, ze kto$ stucha go przed
snem. Komentarz zebrat 3000 Iaj-
kow, a pod nim znalazty sie wypowie-
dzi innych osbb, ktére tez tak robia.

W dobrym $nie nie pomagajg na pewno
ruminacje, czyli ,przezuwanie” nega-
tywnych mysli — dlatego wazny jest od-
powiedni dobér przyswajanych tresci.
Wiadomo réwniez, ze mamy tenden-
cje do ,rozkrecania” ruminacji wieczo-
rem przed snem. Oprocz tego ,miele-
nie w gtowie” tych samych scenariuszy
czy ,samobiczowanie” powodujg wy-
dzielanie hormonu stresu, kortyzolu,
negatywnie wptywajacego na jakosé
snu, np. poprzez przyczynianie si¢ do
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wielu mikroprzebudzenn w ciggu nocy.

Ciekawym przyktadem aktywnosci po-
przedzajacych sen jest ogladanie Net-
flixa — jezeli bedziecie siedzie¢ przed
komputerem do 3 w nocy, to nie wpty-
nie to korzystnie na wasze funkcjono-
wanie. Ale jezeli pozwala to przerwac
opisany wyzej ruminacyjny cigg mysli
— to czemu tego nie robi¢? Pamietaj-
cie 0 rozwaznym doborze sposobu
na uspokojenie i przygotowanie sie
do snu, zaleznie od waszych potrzeb
w danym momencie.

Mindfulness a sen

Bycie uwaznym i  Swiadomym
tego, co dzieje sie w naszych gto-
wach, jest dobre. Niezaleznie, czy
mowa o $nie, leku czy depresji.

Przeprowadzone badania udowodni-
ty, ze praktykowanie mindfulness po-
lepsza sen (Heidenreich et al., 2006
— praktyka mindfulness wydtuzyta sen
uczestnikbw o godzine). Jednak ludzie
zajmujgcy sie wptywem mindfulness na
sen, np. Jason Ong, pokazujg, ze naj-
skuteczniej dziatajg programy mindful-
ness potaczone z technikami klasycz-
nej terapii poznawczo-behawioralnej
bezsennoéci (CBT-l), co zastuguje na
uwage (Ong et al., 2014). Taka tera-
pia skupia sie na badaniu zaleznosci
miedzy wzorcami mys$lenia a jakoscig
snu. Identyfikowane sg emocje i spo-
soby dziatania, przyczyniajgce sie do
objawéw bezsennosci.



Oprécz tego w przypadku os6b niema-
jacych probleméw ze spaniem progra-
my mindfulness wydajg sie poprawiac
jakos¢ snu (Rusch et al., 2019). Na
przyktad 9-tygodniowy kurs mindful-
ness w druzynie wioSlarek spowodo-
wat zmniejszenie ich sennosci w cig-
gu dnia oraz wiekszg wydajnos¢ snu
— aczkolwiek w opinii badanych r6zni-
ce nie byty ekstremalne (Jones et al.,
2020).

Brak spektakularnych efektow, a je-
dynie satysfakcjonujgca poprawa,
nie umniejsza technikom zwigzanym
z uwaznoscig i akceptacja. Dlatego tez
badacze snu polecajg (Manber 2018)
— i jatez — by wykorzystywac w terapii
bezsennosci:

— techniki zaczerpniete z mindfulness,
np. Wyobraz sobie, ze siedzisz na
peronie, a nadjezdzajgce pociggi to
mysli. Ty jednak nie musisz do nich
wsiada¢. Po prostu obserwuj je z ak-
ceptacja i ciekawoscia...

— techniki z terapii ACT, np. Kiedy
obudzisz sie i bedag przychodzity ci
rézne mysli do gtowy, postaraj sie kaz-
dg zwerbalizowa¢. Pozwala to nam
uchwyci¢ troche bardziej, ze to co,
przychodzi nam do gtowy o 3 w nocy,
to tylko mysli (najczesciej nie najbar-
dziej optymistyczne na Swiecie).

Powrét do podstaw

Pamietajmy jednak, ze najsilniej dzia-
tajgcg technikg w terapii bezsennosci
jest ,ograniczanie czasu spedzanego
w 16zku”, technika kt6ra swojg nazwg
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z poczagtku przeraza moich pacjentéw.
Polega ona na wyliczeniu za pomocag
dziennika snu, ile pacjent faktycznie
$pi, a potem stworzeniu nowych, tym-
czasowych ram snu — az do momentu,
kiedy wydajno$¢ snu dobije do normy.
Wydajnos¢ snu, czyli miara okreslajg-
ca, przez jaki czas spedzany w t6zku
pacjent faktycznie $pi. Dziatamy tu fi-
zjologicznym procesem — cisnieniem
na sen. Innymi stowy, ludzie robig sie
bardzo senni... i szybko zasypiaja.
Ttumacze pacjentom, ze jesli popraw-
nie to wdrozg, to mogg mysleé, co
chcg — i tak zasng. e
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Nie znamy popularnych, prostych rozwigzan...

Czy praktykujesz medytacje/¢wiczenia oddechowe/joge”?

nigdy kilkarazyw roku [l czesciej

joga LRI 20,80%
éwiczenia .
oddechowe 23,00% 35,80%

medytacja 16,50% [EPIKILA

0,00 0,25 0,50 0,75 1,00 1,25

Mindfulness nie jest lekiem na cate zto, ale jego efekty zmieniajg
jakos¢ zycia prywatnego i zawodowego.

Posrod badanych, ktorzy praktykujg mindfulness:
66,0% przypisuje mu wplyw na lepsze samopoczucie
63,0% odczuwa nizszy poziom stresu

55,0% tatwiej sie koncentruje

48,0% odczuwa u siebie wzrost empatii i zyczliwosci

61,5% uwaza, ze inwestycja w mindfulness buduje kulture organizaciji

Kto medytuje, ten sie wysypia.

60,4%

80,0%

7-9 h snu dziennie @ mniej 7-9 h snu dziennie 7-9 h snu dziennie @ mniej 7-9 h snu dziennie

posrdd osbdb regularnie praktykujgcych medytacje posréd osbb, ktore nigdy nie praktykowaty medytacii
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W rozwigzaniach typu mindfulness stawiamy na kontakt offline
z ekspertem i dostep do aplikacji mobilnych.

W obszarze mindfulness pracownicy chcieliby, aby pracodawca:

n =658

50,0%

40,0%

30,0%

20,0%

10,0%

0,0%
organizowat zapewniat dostep do  promowat krotkie  zapewnit dostepu do
stacjonarne mobilnej aplikacji przerwy na webinarow i
warsztaty i spotkania mindfulness medytacje, np. przed warsztatéw online
zekspertami spotkaniami

Dziatania mindfulness w firmach to jeszcze nowosé¢, ktéra moze pomoéc
wyroznié sie pracodawcy.

Dziatania z obszaru mindfulness, ktére podjety firmy:
n =687

zadne zwymienionych

zapewnienie dostepu do
webinarow i warsztatow online

nie mam wiedzy na ten temat

przesytanie wiadomosci,
artykutow, nagran zserwisow
typu Youtube, Spotify, podcasty
organizacja stacjonarnych
warsztatow i spotkan z
ekspertami

zapewnienie dostepu do
mobilnej aplikacji mindfulness

organizacja medytacji
grupowych

0,00% 20,00% 40,00%
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Btednym mitem jest myslenie, ze pracownicy kojarza mindfulness z religia.

Ktdére ze stow z listy ponizej kojarzg Ci sie ze stowem ,mindfulness”? Zaznacz maksymalnie 4 odpowiedzi:

redukcja stresu 57,6%
|
medytacja 55,6%
[
uwaznosc 52,6%

skupienie 42,2%
[

¢wiczenie oddechu 38,9%
[
odpoczynek 33,8%
[

work-life balance 31,4%

inteligencja

- 259%
emocjonalna

I
0,0% 20,0% 40,0% 60,0%

Tylko 46,4% oséb jest zaznajomionych z pojeciem mindfulness.

Wsrod przedstawicieli HR ta Swiadomos¢ jest znacznie wyzsza i wynosi 78,1%

Jak okreslasz swoje zrozumienie hasta ,mindfulness”?

umiem zdefiniowac to hasto, ale moja wiedza w tym temacie jest podstawowa
@ 1o hasto jest mi doskonale znane
@ mniej wiecej wiem, co to jest, ale nie umiem tego hasta zdefiniowa¢
@ nie wiem, co to jesti nie mam zadnych skojarzen ztym stowem

nie wiem, co to jest, ale mam pewne skojarzenia ztym stowem

Istnieje luka Swiadomosciowa pomiedzy grupami:

To pojecie jest znacznie powszechniej znane w firmach o zakresie
globalnym (53%) niz w firmach regionalnych (38,5%) lub krajowych (45,8%).

$wiadomos¢, czym jest mindfulness [l brak $wiadomosci

firmyo zasiegu
globalnym

firmyo zasiegu
krajowym

firmyo zasiegu
regionalnym

0,00% 25,00% 50,00% 75,00%

47,00%

54,20%

61,50%
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Znacznie wiecej kobiet (58,0%) niz mezczyzn (38,6%) ma Swiadomosé,
czym jest mindfulness.

Swiadomos¢, czym jest mindfulness brak Swiadomosci

kobiety 41,90%

mezczymi 61,40%

0% 25% 50% 75%

Znacznie wiecej mtodych oséb rozumie pojecie mindfulness.

$wiadomos$¢, czym jest mindfulness brak $wiadomosci
<25 lat 45,00%
25-35lat 48,00%
36 - 45 lat 54,00%
46 - 55 lat 53,00%
> 55 lat 70,00%
0% 25% 50% 75% 100%

Nadal 61% pracownikéw nie miato stycznosci z naukowa wiedzg na
temat mindfulness/medytaciji.

Zbyt czesto czerpiemy wiedze z niepewnych zrodet, na przyktad wypowiedzi gwiazd Instagrama, twoércow
YouTube, nie odkrywajgc udowodnionego naukowo podejscia do mindfulness.

Tylko 1/5 badanych miata mozliwosé
skorzystania z aplikacji typu mindfulness.

Wsrod HR ten wynik jest wyzszy (34,1%), ale
nadal niewystarczajacy.

Czy korzystatas/es kiedys z aplikacji do praktyki
medytacyjnej, treningu uwaznosci, mindfulness?

@ nie tak nie pamietam
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Medytacja a religia.
Co na to ksigdz?

ks. dr Stanistaw Radon, teolog, psycholog
kliniczny i psychoterapeuta, badacz uwaznosci,

wyktadowca akademicki

/"

Prowadzit badania psychologiczne — porownawcze roznych form medytacyi,
badania nad pomiarem uwaznosci oraz efektywnoscig stosowania interwencji

W oparciu o nia.

Medytacja nieustannie zyskuje popu-
larno$¢ na catym Swiecie. W naszym
kraju fascynatami uwaznosci sg mie-
dzy innymi — jak sie¢ wydaje — osoby,
ktore w chrzescijanstwie nie znalazty
tego, co zaproponowatim buddyzm lub
hinduizm. Tam odnalazty cos, co stano-
wito od zawsze serce chrzescijanstwa,
a co chrzescijanstwo zagubito w ciggu
swoich dziejow, tj. medytacje, czyli
»,modlitwe serca”. Czy w kontekscie tej
réznicy i odmiennoséci kulturowej za-
grozenia wynikajgce z praktykowania
,,wschodnich technik”, pojawiajgce si¢
szczegOlnie w kregach katolickich, sg
uzasadnione? Czy mindfulness musi
wigzac sie z religig lub wiarg? Zdecy-
dowanie nie! Mindfulness od samego
poczatku rozumiany byt jako Swiecka
praktyka (a precyzyjniej — stan uwagi).

Medytacja a religia i filozofia

Konceptualizacja uwaznosci nie ma
zadnego zwigzku z przekonaniami
religijnymi, zderza sie jednak z ko-
nieczno$ci z problemami religioznaw-

czymi, filozoficznymi i teologicznymi,
a zwtaszcza z uprzedzeniami (,Kosciot
tego zabrania”, ,Chodzitam na joge,
ale ksigdz powiedziat, ze to niezgodne
z religig”, ,Medytacja to grzech, bud-
dyzm”, ,Medytacja buddyjska prowa-
dzi do otepienia”, itd.). Uprzedzenia te
wynikajg z pewnych, najczesciej nie-
Swiadomych, zatozen i preferencji teo-
retycznych dotyczacych duchowosci
i religijnosci. W rzeczywistosci strate-
gie medytacyjne uwaznosci sg blizsze
chrzescijanstwu, niz prawie wszystkie
aktualne chrzescijanskie metody me-
dytacyjne.

Wynika to stgd, ze uwaznos¢ stanowi
najbardziej podstawowy element kaz-
dej prawidtowo wykonywanej praktyKi
medytacyjnej. Kluczowg role w tym
zakresie odgrywajg bowiem dwie tech-
niki, tj. skoncentrowana uwaga (ang.
focussed attention) i otwarte monito-
rowanie (ang. open monitoring). Ow-
szem, elementy motywacyjne — zwig-
zane z duchowos$cig — majg znaczenie



(wptywajg na systematyczno$¢ prakty-
ki) i moga decydowa¢ w pewnych wa-
runkach o pozytywnej efektywnosSci.
Przekonania religijne majg pozytyw-
ne oddziatywanie na zdrowie fizyczne
I psychiczne, ale jedynie pod warun-
kiem, ze osoba kierujgca sie takimi
motywami jest dojrzata psychicznie
i religijnie.

Uwaznosc¢ stanowi najbardziej
podstawowy element kazdej
prawidfowo wykonywanej
praktyki medytacyjnej

Uwazno$¢ w tym Swietle nie ma wigc
nic wspoélnego — jak mogg sadzi¢ nie-
ktorzy — z zadng religig, a zwtaszcza
z buddyjska, bo takiej religii przeciez
w ogoble nie ma. Jest, co najwyzej, filo-
zofia buddyjska czy psychologia bud-
dyjska. Owszem, mozna powiedzie¢,
ze protokoty medytacyjne uwaznosci
zawierajg w sobie konglomerat technik
— pozwole sobie nie wchodzi¢ zbytnio
w szczegbty — zardbwno buddyjskich
(generalng strategie, a zwtaszcza ele-
menty wizualizacji wspotczucia i mitu-
jacej dobroci — ang. compassion and
loving-kindness), jak i hinduistycznych
(proste elementy jogi). Moze to de-
cydowac¢ o krytycznym podejsciu do
modelu uwaznosci (tzw. ,pojecie para-
sol”), jednak — zgodnie z obowigzujg-
cg koncepcjg uwaznosci — techniki te
odgrywajg marginalng role.

Techniki buddyjskie nie sg sprzecz-
ne z nauka Kosciota

Warto zauwazycC, ze zgodnie z trady-
cyjnymi tekstami buddyjskimi (Rahula,
2007; Neff, 2003, 2011, 2015) jednym
z podstawowych elementow medytacii
jest pielegnowanie zyczliwosci wobec
wszystkich istot zywych oraz — zwig-
zane z tg postawg — praktykowanie
réznych cnét etycznych. Co ciekawe,
zatozenia te sg spojne z chrzescijan-
skg koncepcjg medytacji, ktorej pod-
stawowym celem jest doprowadzenie
do komunii z Bogiem i ludZzmi poprzez
realizacje przykazania mitosci Boga
i blizniego: kazda chrzescijariska mo-
dlitwa kontemplacyjna prowadzi do
mitosci blizniego, do dziatania i cier-
pienia, i wkadnie w ten spos6b najbar-
dziej przybliza do Boga. To mitoSc¢ jest
znakiem wyzszego poznania i Owo-
cem modlitwy (Hadrys, 2009, s. 151).
Oznacza to, ze nawet w warstwie mo-
tywacyjnej $wiecka czy buddyjska kon-
ceptualizacja medytacji niewiele rozni
sie od chrzedcijanskiej. Potwierdzajg
to niektore wyniki badan, ktore ujaw-
niajg, ze podobne sg obszary podwyz-
szonej aktywnoséci moézgu zardédwno
w przypadku stosowania medytaciji
opracowanej w celach klinicznych, jak
i typowych chrzescijaniskich (por. Be-
auregard i Packet, 2006, 2008). Dowo-
dzi to ostatecznie, oczywiscie z pewng
dozg ostroznosci, ze nawet praktyko-
wanie technik buddyjskich (co dopie-
ro mowa o $wieckiej uwaznosci) i hin-
duistycznych (joga) nie jest sprzeczne
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z niektérymi zatozeniami doktrynalny-
mi chrzescijan.

Jaki powinien by¢ cel medytacji?

Pierwszoplanowy obiekt medytac;ji we-
dtug konceptualizacji uwaznosci jest
zupetnie niewazny. Nieistotne wiec,
czy to ,buddyjski” oddech, ,jogiczne”
pozycje, zawartoS¢ treSciowa wypo-
wiadanych podczas mantr stéw, czy
,chrzescijanskie” elementy doktrynal-
ne. Celem medytacji wedtug koncep-
tualizacji uwaznoéci nie jest koncen-
tracja na jakimkolwiek obiekcie (tzw.
wgska uwaga), ale akceptujgca otwar-
toS¢ na wszelkie doznania (tzw. sze-
roka uwaga). W Koéciele katolickim
dopuszcza sie warunkowo mozliwosé
stosowania technik dalekowschodnich
pod warunkiem oddzielenia praktyk
od ich filozoficzno-religijnego podtoza
(Piasecki, 2008).

W zwigzku z tym, ze obowigzujgcy po-
wszechnie model uwaznosci zaktada
takie stanowisko (wyabstrahowanie
elementow uwagi i Swiadomoéci od
warstwy doktrynalnej), uwaznosc¢ nie
stoi w sprzecznosci ze wskazaniami
zawartymi w dokumentach Kosciota
katolickiego. Zresztg sam buddyzm —
jak twierdzg niektérzy badacze (por.
Hagen, 2003) — z zatozenia wyklucza
wszelkie elementy doktrynalne (ce-
lem buddyzmu jest uzyskanie oSwie-
cenia, a nie akceptacja jakiegokol-
wiek Swiatopogladu). O tym Swiadczy
szczegOlnie historia poszukiwan du-
chowych zatozyciela buddyzmu, ktora
prowadzita go przez meandry spotkan

i praktykowania réznych tradycji da-
lekowschodnich — jednak nie spetnity
one jego oczekiwan. W koricu dopro-
wadzity go do odkrycia, ze wszelkie
doktryny sg mato istotne (prowadzg
jedynie do sporow miedzy wyznawca-
mi, a cztowiek nigdy nie jest w stanie
zajgc obiektywnego stanowiska). e
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Jak uwaznie wprowadzié

uwaznos$¢é do firmy?

Najlepsze praktyki z duzych

organizacji

Anna Chodzinska, certyfikowana nauczycielka

mindfulness (MBSR)

Psycholozka i zatozycielka Mindvue — butiku rozwojowego i innowacji spotecz-
nych, w ramach ktorego pomaga klientom wykorzystac potencjat uwaznosci na
rzecz poprawy jakosci zycia | zrownowazonej przysztosci.

Kiedy w marcu 2020 roku jedna z glo-
balnych korporacji z branzy dobr kon-
sumenckich poprosita firme Poten-
tial Project o wsparcie pracownikow
w zwigzku z ogtoszong pandemia,
wynikato to z realnej potrzeby oraz
wiedzy dyrektorki ds. wellbeing o tym,
ze uwaznos¢ sprzyja budowaniu od-
pornosci psychicznej. Zaproponowa-
ne webinaria na temat rezyliencji oraz
niewielkie sesje praktyki mindfulness
przez kolejne trzy tygodnie byty okazjg
do pielegnowania wiezi miedzy pra-
cownikami i budowania nawyku.

Krotkie ankiety zebrane na poczatku
sesji od 700 pracownikdw wskazywa-
ty, ze 75% odpowiadajgcych odczuwa
negatywne emocje (przygnebienie,
niepokoj, ztos¢ itp.). Po trzech tygo-
dniach emocjonalny ton byt w 99%
pozytywny (spokéj, wdziecznosc¢). Te
dane stanowity istotny argument na
rzecz wigczania mindfulness do inicja-
tyw oferowanych wszystkim zatrudnio-
nym takze w kolejnych miesigcach.

Od realnej potrzeby rozpoczeta sie
rowniez historia programdw opartych
na uwaznosci w Accenture, globalnej
firmie konsultingowej. Jeden z dyrek-
torobw zarzgdzajgcych chciat pomoéc
swojemu zespotowi menedzerow ds.
projektéw transformacyjnych, aby ci
lepiej dbali o siebie w warunkach nie-
ustannej presiji i mogli realizowaé sie
zarébwno w pracy, jak i poza nig. Pro-
gram pilotazowy zostat wdrozony z fir-
ma doswiadczong w takich projektach
i sktadat sie z serii 90-minutowych
spotkan grupowych, przyblizajgcych
funkcjonowanie umystu, uwaznosc¢
i jej znaczenie dla efektywnosci oso-
bistej, oraz krétkich treningbw umy-
stu. Poprawa dobrostanu uczestnikow
w zakresie koncentracji uwagi, zarzg-
dzania priorytetami (+23%) i jakosci
snu (+30%) oraz zmniejszenie do-
Swiadczanego stresu (-19%) spowo-
dowaty chec rozwiniecia programu na
wiekszg skale.
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W 2017 roku uruchomiono program
Accenture Mindful Performance (AMP)
ktadacy nacisk na efektywnos¢ umy-
stowg. Oprocz programu prowadzo-
nego przez doswiadczonych trenerow
zewnetrznych pracownikom zaofero-
wano takze aplikacje mobilng z trenin-
giem mentalnym oraz ogolnofirmowe
forum internetowe na temat mindful-
ness. Z czasem firma zaczeta rozwi-
jaC zespdt wewnetrznych treneréw
certyfikowanych do prowadzenia pro-
gramu AMP. Do tej pory blisko 40 000
pracownikow i liderow wzieto udziat
w programach opartych na uwazno-
sci. AMP wpisat sie tez dobrze w stra-
tegiczng inicjatywe Accenture - Truly
Human, ktéra zaktada, ze zyje i pracu-
je sie nam lepiej, kiedy mozemy byc¢
w petni sobg, dbajac o siebie na pozio-
mie ciata, umystu, serca i ducha.

Wprowadzanie uwaznosci do organi-
zacji nie zawsze musi zaczynaC sig
,na gorze”. Oddolna inicjatywa me-
nedzerki, ktéra praktykowata uwaz-
nos¢ i miata przygotowanie trenerskie
w tym zakresie, doprowadzita do po-
wstania spotecznosci Mindfulness Ne-
twork w firmie EY. Pozytywny odbior
prowadzonych w ramach tej sieci se-
sji doprowadzit do stworzenia progra-
mu Mindful Leadership oferowanego
w catej firmie. Mindful Leadership na-
wigzywat do wartosci firmy i wspierat
zwigzek miedzy rozwijaniem Swiado-
mosci, uwagi, rownowagi emocjonal-
nej a wiekszg inkluzywnoscia, lepszg
efektywnosécia czy podejmowaniem
decyzji. Sukces tego programu przy-

czynit sie do sformalizowania Mindful-
ness Network oraz pozyskania bu-
dzetu na realizacje dalszych dziatan,
w tym rozwijanie sieci ambasadorow
w 29 krajach i oferowanie sesji min-
dfulness w lokalnych jezykach.

Wprowadzanie uwaznosci
do organizacji nie zawsze
musi zaczynac sie ,na
gorze”

Czynniki sukcesu dla inicjatyw opar-
tych na uwaznosci to: odpowiedz na
realng potrzebe biznesowg, powig-
zanie z celami strategicznymi, dopa-
sowanie formatu do warunkéw, pro-
mocja w ,jezyku danej organizacji”,
sesje prObne i program pilotazowy,
pomiary efektywnosci, zaangazowa-
nie pracownikdéw, ktérzy doswiadczy-
li korzysci i stali sie ambasadorami,
oraz odwazny sponsor i doswiadczo-
ny partner biznesowy, obaj wprowa-
dzajgcy uwaznos¢ do organizacji. e
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ninteligencja emocjonailna”

- brakujace ogniwo

uwaznosci w miejscu pracy

Martyna Papciak, SIY Teacher

Certyfikowana nauczycielka Search Inside Yourself — pro-

gramu rozwoju inteligencji emocjonalnej opartego na Min-

dfulness, stworzonego w Google i wspotzatozycielka Mindfulness Madrid. Specjalizuje
sie we wdrazaniu uwaznosci w organizacjach, w kontekscie rozwoju umiejetnosci przy-
wodczych, kolaboracji zespotow | efektywnej, empatycznej komunikacyi.

Kiedy w 1995 r. Daniel Goleman na-
pisat ksigzke ,Inteligencja emocjonal-
na. Sukces w zyciu zalezy nie tylko od
intelektu, lecz od umiejetnosci kiero-
wania emocjami”, niewielu ludzi wie-
dziato, ze od wielu lat praktykowat me-
dytacje i to badanie wtasnego umystu
| serca zapoczatkowato jego naukowe
dochodzenie stanowigce podstawe
dla tresci. Dopiero w 2017 r., w kolej-
nej pozycji zatytutowanej , Trwata prze-
miana”, podzielit sie historig o dwoch
latach spedzonych w Indiach podczas
studibw podyplomowych na Harvar-
dzie oraz poOzniejszej praktyce medy-
tacyjnej, ktorg kontynuuje do dzis.

Tak w zasadzie, co majg wspolnego
nieruchome siedzenie i obserwowanie
oddechu z inteligencjg emocjonalng?
| dlaczego emocje w ogole liczg sie
w kontekécie pracy — poza kwestia-
mi wypalenia, poczucia przyttoczenia
| depres;ji?

Pozwolcie, ze zaczne od historii doty-
czgcej drugiego z pytann. W 2012 roku
Google, stale dgzacy do rozwoju i wy-
przedzajacy o krok konkurencje, zaan-

gazowat swoje wewnetrzne systemy
analizy danych, zeby uzyska¢ odpo-
wiedZz na pozornie proste, a jednak
zaskakujgco trudne pytanie: ,,Co spra-
wia, ze niektore zespoty wspotpracujg
lepiej, sg bardziej efektywne i osiggajg
lepsze wyniki niz reszta?”. W projek-
cie nazwanym Aristotle (w hotdzie dla
Arystotelesa, ktérego stowa brzmiaty:
,Catos¢ to wiecej niz suma jej sktadni-
kow”) grupa najlepszych statystykow,
psychologbw organizacyjnych, socjo-
logobw i data scientists obserwowata
przez dwa lata 180 zespotéw, by do-
wiedzie¢ sie, co wspolnego miaty ze
sobg te wiodgce prym i jakie czynniki
determinowaty ich sukces. Odkrycia
byty zaskakujgce dla wszystkich. Tak
jak powiedziat jeden z badaczy, Abe-
er Duby: ,MieliSmy mnéstwo danych,
ale nic nie wskazywato na to, zeby mix
okres$lonych typow osobowosci, umie-
jetnosci lub doswiadczen miat jakie-
kolwiek znaczenie”.

Wiec co byto najbardziej istotne? Ku
wielkiemu zdziwieniu badaczy jeden
czynnik w duzym stopniu dyktowat to,
czy grupa odniosta sukces. Byt to po-
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ziom bezpieczenstwa psychicznego
odczuwanego przez cztonkdw zespo-
tu. Profesor Amy Edmonson z Harvard
Business School definiuje bezpieczen-
stwo psychiczne jako ,wspdlne prze-
konanie cztonkOw grupy, ze jest ona
bezpiecznym miejscem dla podejmo-
wania interpersonalnego ryzyka”. Ta-
kie kolektywy cechuje zaufanie i wza-
jemny szacunek, dzieki czemu ludzie
czujg sie bardziej komfortowo w swoim
otoczeniu. Bezpieczenstwo psychicz-
ne nie istnieje bez empatii — zdolno-
8ci zrozumienia nie tylko tego, co jest
komunikowane, lecz takze potgczenia
z emocjonalnym $wiatem wspoéipra-
cownikow, umiejetnosci rozpoznawa-
nia, kiedy ktos ma zty humor oraz czu-
je sie odrzucony lub niezrozumiany.
Empatia to podstawowa kompetencja
zwigzana z inteligencjg emocjonalng
(wedtug modelu Daniela Golemana).
Prosze o werble... tada! W ten wia-
$nie sposob inteligencja emocjonalna
w postaci empatii sprawia, ze cata or-
ganizacja dziata efektywniej.

Istnieje wiele badan dowodzgcych, ze
wiecej inteligencji emocjonalnej pro-
wadzi nie tylko do lepszej wspotpracy
w zespotach, lecz takze do mniejszej
liczby konfliktdw i tatwiejszego ich
rozwigzywania, zwigkszenia kreatyw-
noéci, zaangazowania pracownikdw,
wzrostu rezyliencji... Czyli w sumie
poprawy elastycznosci i efektywnosci
organizacji. Ankieta przeprowadzona
przez TalentSmart pokazata, ze 90%
pracownikdbw osiggajacych najlepsze
wyniki miato wysoce rozwinietg inte-
ligencje emocjonalng i odpowiadata

ona za az do 60% wydajnosci pracy
top managementu (w tym CEOs).

W jaki sposéb mindfulness pomaga
nam budowac inteligencje emocjo-
nalng? Wszystko zaczyna sie od spo-
sobu, w jaki rozwijamy zdolno$¢ po-
Swiecania uwagi. Kiedy uczymy sie
obserwowaé nasze doswiadczenia
z zainteresowaniem, bez oceniania
lub odrzucania ich elementow, natu-
ralnie zaczynamy dostrzegac nie tylko
obiekt medytacji (oddech, doznania
ciata, odgtosy lub cokolwiek innego,
na co sie zdecydujemy), lecz takze
wszystko, co robi umyst. Np. pojawia-
jace sie mysli, reakcje, interpretacje
i emocje. Zaczynamy zdobywac wie-
cej samoswiadomosci — podstawowg
kompetencje inteligencji emocjonalnej
w modelu Golemana. Gdy pojmuje-
my, jak dziatajg umysty i emocjonalne
Swiaty, z jednej strony mozemy efek-
tywniej zarzgdza¢ nami samymi, nie
pozwalajac, by uczucia wyprowadzaty
nas z rbwnowagi, a z drugiej — lepiej
rozumiemy innych i stajemy sie bar-
dziej empatyczni.

Jak czesto mawiat Jeff Weiner, byty
CEO LinkedIn, stajemy sie ,widza-
mi wtasnych mysli” i zyskujemy prze-
strzen, aby wybiera¢ najbardziej kon-
struktywne i wspoétczujgce reakcje
w kazdej sytuacji. Mozemy otrzgsnagc
sie z autopilota i zacza¢ sterowaé na-
szymi stowami i dziataniami w bardziej
intencjonalny sposob, tak aby przybli-
zaty nas one do celow, ktére chcemy
osiggng¢. A wszystko zaczyna sie od
uwaznosci i prostego podgzania za
oddechem. e



Popularnos$é aplikacji mindfulness:
USA vs Europa vs Polska

Popularnosé aplikacji typu mindfulness
(czy szerzej digital self-care) zalezy od
dostepnosci w lokalnym jezyku.

Przez dtugi czas w Polsce nietatwo byto zna-
lez¢ aplikacje z szerokim wyborem polskich
tresci w obszarze treningu uwaznosci, medy-
tacji, nagran wspierajgcych sen i relaks czy
psychoedukacji. Aplikacja Mindy, dostepna
od poczatku 2021 roku, posiada ponad 300
godzin tresci w jezyku polskim tworzonych
przez polskich tworcow i ekspertow.

Na catym Swiecie popularne sg aplikacje
anglojezyczne, takie jak Calm czy Head-
space. Jednak to Mindy, dzieki lokalne-
mu podejsciu, moze byC rozwigzaniem
efektywniej angazujgcym polskich pra-
cownikbw w dbanie o kondycje mentalna.

Analiza adopcji korzystania z aplikacji min-
dfulness na Swiecie wskazuje, ze waz-
nym czynnikiem determinujgcym popular-
nos¢ aplikacji jest dostepnos$¢ lokalnych
wersji jezykowych, a nie tylko sita tren-
du, uwarunkowania kulturowe czy otwar-
tos¢ na takie rozwigzania w danym Kkraju.

Te zalezno$¢ bardzo dobrze wida¢ w liczbie
pobran aplikacji przypadajacych na 100 tys.
mieszkancow danego kraju. Wspotczynnik
ten jest najwyzszy dla krajéw anglojezycz-
nych: Irlandii, Australii, Nowej Zelandii, Wiel-
kiej Brytanii, Kanady, Stanéw Zjednoczonych.
Zaraz za nimi plasujg sie kraje o najwyz-
szym wskazniku znajomosci jezyka angiel-
skiego (wg. danych UE): Holandia, Belgia,
Luksemburg, Dania, Szwecja i Finlandia.

W Polsce wskaznik pobran aplikacji mindful-
ness w stosunku do populacji kraju jest naj-
nizszy w Europie, dajgc nam przedostatnie
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Nawet 10 minut dziennie
wystarczy, by zaopiekowac
sie swoim umystem, tak jak

dbamy o nasze ciato

miejsce tuz przed Biatorusig. Potrzeba i Swia-
domos$cPolakowjednakbardzoszybkoro$nie.

W badaniu uzytkowania aplikacji Mindy
(niezaleznego od badania w tym raporcie)
az 43,2% ankietowanych wskazywato wia-
$nie “szukanie tresci w jezyku polskim” jako
powdd jej zainstalowania. Byta to najpo-
pularniejsza odpowiedz, tuz nad potrzebg
“znalezienia rozwigzan do redukcji stresu”.

Aplikacja Mindy to co$ wiecej niz medytacja
czy rozwigzania redukujgce stres. Nawet 10
minut dziennie wystarczy, by zaopiekowaé
sie swoim umystem, tak jak dbamy o na-
sze ciato. Dzigki technologii oraz udziatowi
najlepszych ekspertow, wsparcie kondycji
mentalnej moze sta¢ sie dostepne dla duzej
grupy o0soOb, zarbwno tych szukajgcych roz-
wigzan problemow, jak i tych nastawionych
na wtasny rozwoj.e
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Liczba pobran aplikacji typu mindfuless
w przeliczeniu na 100 000 tys mieszkancow
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»Wazna role w angazowaniu
pracownikéw odgrywali

ambasadorzy” - HP

Agnieszka Zaktada, Head of HR w HP

W HP rozwigzania promujgce zdrowy tryb
zycia byty obecne od lat. Skupiaty si¢ jed-
nak gtdbwnie na trosce o zdrowie fizyczne
i zachecaniu do uprawiania sportu. Pan-
demia sprawita, ze ludzie zaczeli intere-
sowacé sie tym, jak moga dbaé¢ o dobro-
stan psychiczny — swoj, najblizszych oraz
wspotpracownikéw. Odpornos¢ i zdrowie
w obszarze ludzkiej psychiki nie byty juz
tematem tabu.

Zaczelismy od psychoedukacji. Zaleza-
fo nam na tym, aby pracownicy byli bar-
dziej Swiadomi swojego stanu i odczuwa-
nych emocji. Podczas serii webinaréw z
trenerami poruszyliSmy takie tematy jak
zarzgdzanie emocjami, stresem, odpor-
no$¢ psychiczna, mindfulness i psycholo-
gia pozytywna. Bardzo istotne byto to, ze
oprécz wyktadu uczestnicy mogli zada-
wac pytania i dzieli¢ sie doswiadczenia-
mi. Spotkania nie byly obowigzkowe, a
w ich bogatej ofercie kazdy moégt znalez¢
co$ dla siebie. Szczegblnym zaintereso-
waniem cieszyty si¢ warsztaty dotyczgce
relacji miedzy rodzicem a dzieckiem, tego
jak rozumie¢ swoje pociechy i nastolat-
ki oraz pomaga¢ im w czasie pandemii.

Zalezato nam na tym, aby wyposazy¢ pra-
cownikow nie tylko w wiedze, lecz takze
narzedzia, ktére pozwolg im jg wykorzysty-
wac. ChcieliSmy, zeby wiedzieli, jak radzic¢
sobie z trudnymi sytuacjami i wspierac in-
nych. PrzeprowadziliSmy osobne szkole-
nia dla manageréw o tym, jak rozmawiaé
z cztonkami zespotu w kryzysowych sytu-
acjach. Wazng role w angazowaniu pra-
cownikow odgrywali ambasadorzy promu-
jacy spotkania. Informacje o warsztatach

ptynety od wspdtpracownikdéw, a nie jedynie
od przetozonych, co przyczynito sie do po-
pularno$ci naszego programu.

Nasze dziatania byty dtugoterminowe i stara-
lismy sie w nich zachowac jak najwigekszg ela-
stycznosc¢. Kiedy pracownicy sygnalizowali
zainteresowanie okreslonym problemem,
wplataliSmy jego kwestie w strategie. Chcie-
lismy, zeby program nie byt sztuczny, tylko jak
najlepiej dostosowany do potrzeb odbiorcow.

Jestesmy pozytywnie zaskoczeni
popularnoscig naszych rozwigzan
wellbeingowych. Psychoedukacja
I szkolenia pomogty nam przyczynic
Sie do destygmatyzacji oraz
normalizacji tematu odpornosci
psychicznej, zdrowia psychicznego
I dobrostanu w naszej organizacji

JesteSmy pozytywnie zaskoczeni po-
pularnoscig naszych rozwigzan wellbe-
ingowych. Psychoedukacja i szkolenia

pomogty nam przyczyni¢ si¢ do destygma-
tyzacji oraz normalizacji tematu odporno-
Sci psychicznej, zdrowia psychicznego i
dobrostanu w naszej organizacji. Planu-
jemy kontynuowacC program i skupi¢ sie
na szkoleniach z zakresu samorozwoju.

Firmom, ktore zastanawiajg si¢ nad wpro-
wadzeniem podobnych dziatan, polecam sie
nie ba¢ i sprébowac. Pandemia to dobry mo-
ment na rozmowy o dobrostanie pracowni-
kow i budowaniu odpornosci psychicznej. o



KAL.DENTONS

»l1ainwestycja zwraca si¢
z nawigzka” - Dentons

Karina Furga-Dabrowska, Partner, Europe Chief

Mindfulness Officer, Dentons

Pierwsze kroki w obszarze dobrostanu
mentalnego w firmie zaczeliSmy sta-
wia¢ w 2016 roku, kiedy rozpoczeta sie
wspoétpraca nad programem EAP, czyli
Employee Assistance Program, z profe-
sor Ewg WojdyHo. Projekt ruszyt osta-
tecznie pod nazwg People Assistance
Program w Europie w 2020 roku, ale
W miedzyczasie uruchomiliSmy sze-
reg inicjatyw mindfulnessowych, w tym
nasz oé$miotygodniowy NextMind. Czuli-
Smy, ze nasi ludzie potrzebujg tego typu
wsparcia mentalnego, zwtaszcza w tak
petnej wyzwan profes;ji jak prawnicza.

Potrzeba tego typu programow byta wi-
doczna gotym okiem. Prawnicy poswie-
cajg bardzo duzo czasu na obstugiwa-
nie klientbw, a czasami nie zwracajg
uwagi na wiasne potrzeby, zwtaszcza
te natury emocjonalnej. Po kilku osobi-
stych terapiach dostrzegatam, jak moi
koledzy spalajg sie, nie potrafigc sobie
radzi¢ z silnymi emocjami, towarzyszg-
cymi w zyciu zawodowym i prywatnym.
Chciatam im pomo&c i polepszyé warunKi
naszej pracy, stad mysl o treningu min-
dfulness, ktéry mi osobiscie bardzo po-
mogt. Miatam juz kontakty z nauczycie-
lami mindfulness z Oxford Mindfulness
Centre, gdzie odbywatam liczne profe-
sjonalne kursy, wiec pomyslatam, ze
dobrym pomystem bedzie nawigzanie
z nimi wspoétpracy i zorganizowanie sesji
rowniez w Dentons. Tak to sie wszyst-
ko zaczeto. Pierwsze sesje odbyty sie

w maju 2018 roku i od tego czasu prak-
tycznie ich nie zaprzestawali§my. Zdecy-
dowanie sg one profilaktykg, a nie lecze-
niem — do leczenia potrzeba specjalistow
ksztatconych w dziedzinie zdrowia men-
talnego. Jednak taka profilaktyka bardzo
pomaga, czego wymierne wyniki widzi-
my, zapoznajgc sie z systematycznym fe-
edbackiem ze strony naszych profesjona-
listow, biorgcych udziat w ré6znego rodzaju
inicjatywach z zakresu uwaznosci i tre-
ningu umystu. Uczestnictwo w naszych
programach jest zupetnie dobrowolne,
a mozliwos$¢ skorzystania z nich dostep-
na dla wszystkich. Poczgtkowo miaty one
zasieg europejski, z czasem jednak zaist-
niata potrzeba zaoferowania ich w skali
globalnej. Spotegowata to jeszcze pande-
mia i izolacja, praca zdalna oraz napiecie
Z nig zwigzane.

Oferujemy bardzo r6zne rozwigzania, od
codziennych sesji mindfulness po regu-
larne o$miotygodniowe kursy. Dodatkowo
te programy staty sie nieodtgczng czescig
naszego systemu rozwoju talentow. Zy-
cie przynosi nam coraz to nowe pomysty,
a my po prostu aktywnie odpowiadamy
na jakiekolwiek pojawiajgce sie potrzeby.
Dlaczego mindfulness? Przemawiajg za
tym coraz liczniejsze badania naukowe
przeprowadzane w organizacjach, do-
wodzgce skutecznosci uwaznosci. Ba-
dania prowadzimy réwniez my sami od
poczatku idei zorganizowania tego typu
dziatann. Wyniki wskazujgce na poprawe
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dobrostanu mentalnego sg niesamowite.
Doktadajgc do tego wszystkiego People
Assistance Program, z ktérego bezptat-
nie korzysta wielu naszych pracownikdéw
i wspotpracownikow, mozna powiedziec,
Zze naprawde starannie dbamy o kondy-
cje psychiczng ludzi.

Oferujemy bardzo rozne
rozwigzania, od codziennych
sesji mindfulness po
regularne osmiotygodniowe
kursy

Sadze, Zze na rynku brakuje wiekszego
upowszechnienia podobnych progra-
mow, powiedzenia wprost, ze bycie cza-
sami nie ok jest ok. To zalezy od zro-
zumienia powagi tego rodzaju wsparcia
przez niektorych lideréw i ,,przyzwolenia”
na gorsze samopoczucie. Skorzystac
Z pomocy mogg zaréwno podwitadni, jak
i ich opiekunowie w pracy. Skutecznos$é
dziatann opartych na uwazno$ci zalezy
tez od systematycznosci wiasnej prakty-
ki — tutaj nie pomoze uczestnictwo w po-
jedynczej sesji. Bardzo wazne bytoby
zatrudnienie wiekszej liczby osob zajmu-
jacych sie wytgcznie tego typu kursami,
powiekszenie zasobow profesjonalnych
nauczycieli mindfulness.

W przypadku Dentons gtbwnym wyzwa-
niem przy realizacji programu uwaznosci
byt sceptycyzm prawnikéw, ttumacze-
nie sie brakiem czasu w firmie na takie
dziatania (w koncu dla prawnika czas
to pienigdz) oraz kwestie budzetowe.
Mindfulnessowe inicjatywy wymagajg
profesjonalizmu, a profesjonalne szko-
lenia kosztujg, szczegOlnie gdy wigzg
sie¢ z systematycznym uczestnictwem.
Wiozone fundusze jednak procentuja.
Profilaktyka jest zdecydowanie duzo
bardziej efektywna i opfacalna niz ja-

kiekolwiek inicjatywy realizowane ex post,
kiedy problem —i to czesto powazny — juz
jest i trzeba go leczyé. Konkretne dane
wskazujg, ze za pomocg profilaktycznych
programow z zakresu uwaznosci kondy-
cja mentalna ogromnie poprawita sie na
poziomie indywidualnym. Ale zeby osia-
gna¢ kolektywny wysoki stopieri mindful-
ness, wiele pozostaje do zrobienia. Dzigki
dbaniu o zdrowie mentalne duzo jednak
sie zmienito i wcigz zmienia na lepsze —
z dnia na dzien — w zakresie kultury or-
ganizacji. Przede wszystkim zaistniata
otwartos¢, aby o tym méwié, aby dostrzec,
ze prawnik tez ma emocje i moze sobie
Z nimi nie radzié.

Kazdej firmie zastanawiajgcej sie nad
rozpoczeciem — szeroko okreslonego —
programu mindfulness dla pracownikdéw
polecitabym inwestycje w trening umystu.
W koncu to nasze podstawowe narzedzie
pracy. Z pomocg dobrych fachowcéw i ze
wsparciem liderbw mozna osiggngé na-
prawde wiele, a pracownicy okazg za to
wdzieczno$€ i tym bardziej bedg chcieli
pracowac dla firmy. Chciatabym juz wkroét-
ce ustysze¢ o organizacjach i korpora-
cjach rozumiejgcych role i znaczenie min-
dfulness, w tym sens zatrudnienia kogos,
kto bytby dedykowany do tego typu ini-
cjatyw, jak cho¢by mindfulness officer czy
manager. To naprawde jest przysztos¢, na
ktdorg mam nadzieje, ze nie bedziemy mu-
sieli dlugo czekac. Widac¢ to juz w Dentons,
SAP, HSBC, Lloyds Bank, GSK i wielu in-
nych przedsigbiorstwach. Ta inwestycja
zwraca si¢ z nawigzka. e
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Dzigki uprzejmosci Dentons:

Wyniki wewnetrznych badan dotyczgcych
efektywnosci programow  mindfulness
(kurséw 8-tygodniowych) mierzacych m.in.
subiektywny poziom stresu (Perceived
Stress Scale. PSS - Cohen et al., 1988),
samowspoétczucie (Self-Compassion Sca-
le. SCS - Neff, 2003), wellbeing mentalny
(Mental Health Continuum. MHC - Key-
es, 2002), poczucie wtasnej skutecznosci
(New General Self-Efficacy Scale. NGSES
- Chen et al., 2001) oraz wydajnos¢ (WHO
- Health & Performance Questionnaire.
HPQ - Kessler et al., 20083).

Dane pochodzg z lat 2018-2021 z préby 185
pracownikow, z czego 45% dokonato pomia-
row (wypetniato ankiety) dwukrotnie. Infogra-
fika ponizej pokazuje intensywnos¢ i czesto-
tliwos¢ treningu.

MEDITATION PRACTICE WITH THE

AWARIS APP

— 0
Mindful Being

i& 5 times

.-':'L'."EF-EI-;;IE amount of formal
practice (e.g. mindfulness
meditation) per participant

Total Time

@ 40 Minutes

Average amount of total time
spent practicing formal
mindfulness per participant

% 19 times

Average amount of informal
ipractice (e.g.mindful walk) per
participant

Time per Session

@ 8 Minutes

Average amount of time
spent i_ZIHI;_Z:i:_'iI'!,j formal
mindfulness per sessior
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%7 GetResponse

»Kultura dialogu jest kluczowa,
szczegolnie w przypadku zdrowia
psychicznego’” - GetResponse

Aleksandra Bugajska,

Director of Talent Development, GetResponse

Mam to szcze$cie, ze pracuje w firmie,
ktorej kultura organizacyjna budowana
jest wokét szacunku do drugiego cztowie-
ka. W GetResponse od zawsze skupiali-
Smy sie na tym, aby zachowany byt tzw.
work-life balance, a pracownicy czuli nie
tylko opieke, ale i mieli poczucie integracji
miedzy sobg. Pandemia przyniosta jednak
zmiany, ktére sprawity, ze pojecie ,,sta-
bilnego pracodawcy”, ktérym od zawsze
chcieliSmy by¢, rozszerzyto zakres zna-
czeniowy. Sama firma zmienita tez swogj
dotychczasowy charakter pracy i na state
przeszta w model remote-first. Pojawity sie
nowe wyzwania i przyszedt czas na zmo-
dyfikowanie pakietu opieki oraz dostarcze-
nie dodatkowego wsparcia wobec obcigza-
jacego psychicznie i fizycznie lockdownu.
Wsparcia, ktére ze wzgledu na éwczesne
warunki byto bardzo trudno dostarczyC -
sytuacja zabrata nam mozliwos¢ realiza-
cji wszystkich elementdéw, ktére dotych-
czas bardzo wzmacniaty wiezi w zespole:
spotkann na zywo, wyj$¢ integracyjnych,
wspdlnej, motywujacej pracy w biurze.
Wobec skrajnie obcigzajgcego braku inte-
rakcji oraz narastajgcego zmeczenia try-
bem pracy — ciggtymi spotkaniami online,
nie tylko trudnymi do zorganizowania (gdy
pojawia sie ich nagle znacznie wiecej, niz
gdybysmy dziatali stacjonarnie), lecz tak-
ze mato konstruktywnymi ze wzgledu na
budzacg sie frustracje — zdecydowaliSmy
sie na wprowadzenie kompleksowego ze-
stawu inicjatyw majgcych na celu popra-
we dobrostanu pracownikéw. W pierwszej
kolejnosci jasno zakomunikowaliSmy pra-
cownikom, ze majg prawo do modyfikaciji

napietych grafikow - moga przeanalizowaé
swoje kalendarze i Smiato rezygnowac z nic
nie wnoszgcych do pracy i blokujgcych kre-
atywnos¢ spotkan. Wprowadzilismy GetFo-
cused Day - jeden dzien w tygodniu bez spo-
tkan dla catej organizacji, ktéry poswigecamy
na prace wiasng - te kreatywng i gteboka.
Dziatanie w zakresie benefitbw zwigzanych
z kondycjg mentalng rozpoczeliSmy zgodnie
z filozofig firmy od zapytania o zdanie os6b
zatrudnionych — kultura dialogu jest kluczo-
wa, szczegOlnie w przypadku zdrowia psy-
chicznego. Pomogto nam w tym narzedzie
o nazwie Officevibe, umozliwiajgce zbiera-
nie regularnego feedbacku. Na poczgtku
pandemii dato nam pojecie o tym, czego
ludziom brakuje i pozwolito zbudowaé¢ baze
pomystow. Towarzyszyto nam jako komuni-
kator mierzacy zaangazowanie i samopo-
czucie pracownikow. Nie jest niczym skom-
plikowanym - to ankiety, ktére przesytane sg
z czestotliwo$cig wybrang przez pracodaw-

ce.

Zebranie informacji o potrzebach i nastro-
jach byto pierwszym krokiem, pociggajgcym
za sobg dtugi i doktadny research. Szuka-
liSmy organizacji, ktéra dostarczy nam roz-
wigzania inkluzywne, r6znorodne nie tylko
pod wzgledem formy, ale i niewykluczajg-
ce jezykowo nikogo z naszych pracowni-
kow. Pracujemy w migedzynarodowym Sro-
dowisku, a kazdym chcemy zaopiekowac
sie w robwnym stopniu. Obok troski o mery-
toryczng jakoS¢ pomocy, ktorg chcielismy
wprowadzic¢, byto to nasze gtbwne wyzwa-
nie. Zdecydowalismy sie na oferty réznych
dostawcow, tak, aby nasza propozycja dla



pracownikéw byta szyta na miare. Obok
cyklicznych wspélnych zaje¢ sportowych,
jogowych, pilatesu (czesto tematycznych,
np. zwigzanych z obcigzeniem kregostu-
pa czy stresem), majgcych zaspokoi¢ po-
trzebe interakcji, zorganizowaliSmy caty
szereg webinarow ze wskazéwkami doty-
czacymi produktywnosci, wypalenia zawo-
dowego, systemu pracy asynchronicznej,
dbania o postawe podczas pracy w domu
czy pierwszej pomocy. Webinary cieszg
sie duzym zainteresowaniem, a pracowni-
cy wcigz do nich wracajg dzigki zapisanym
nagraniom. Widzimy tez pozytywny odzew
w kwestii zaje¢ ruchowych online - ludzie
z czasem zbudowali nawyk, chetniej wia-
czajg kamerki i motywujg sie w grupie. Cie-
szy nas to, bo najwazniejszym Sledzonym
czynnikiem byto wiasnie zaangazowanie.
W zaleznos$ci od potrzeb indywidualnych
i formy wahato sie ono w granicach od 20%
nawet do 90%. To sukces, bo dokonalismy
obrotu o 180 stopni - w miejsce udogod-
nien biurowych skupiliSmy sie na dostar-
czaniu ludziom realnej pomocy w trud-
nej dla catego spoteczenstwa sytuacii.

Waznym elementem naszego programu
wellbeingowego jest pomoc psychologicz-
na. ZdecydowaliSmy sie na wspobiprace
z instytutem Mental Health Helpline, ktéry
zrzesza terapeutdédw i coachow. Problema-
mi, ktére najbardziej nas frapowaty, byty
anonimowos¢ i poczucie bezpieczenstwa
- bardzo zalezato nam na tym, aby pracow-
nicy nie czuli, ze ,,maczamy palce” w ich
zdrowiu psychicznym, ze chcemy sie cze-
go$ dowiedzie¢, $ledzi¢ z jakich rozwia-
zan korzystajg. Caty proces, z udziatem
Swietnych specjalistow, musiat odbywac
sie poza nami. WypracowaliSmy system

Wprowadzilismy GetFocused
Day - jeden dzien w tygodniu
bez spotkan dla catej
organizacji, ktory poswiecamy
na prace wiasng - te
kreatywng i gfebokg
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finansowania pracownikom okreslonej liczby
godzin terapii, konsultacji 1:1 - jako firma je-
dynie dostarczamy Srodki, reszte zostawiamy
osobom kompetentnym do tego, by pomoc.
W firmie pojawit sie rbwniez zalgzek dziatania
stricte profilaktycznego, ktére chcemy rozwi-
jaC w przysztosci. Zamiast typowych bonéw
prezentowych daliSmy pracownikom mozli-
wo$C skorzystania z vouchera do aplikacji
Headspace. Zaintrygowanie tematem mindful-
ness sprawito, ze ludzie z checig siegneli po te
opcje w miejsce klasycznych kart podarunko-
wych, a wiele z nich wyrazito pragnienie kon-
tynuacji praktyki uwaznosci.

Bardzo cieszy mnie to, ze w naszym przypad-
ku nie byto zadnego problemu z pozyskaniem
Srodkéw na ten cel - pracuje w firmie, w ktérej
od zawsze podstawg dziatan sg ludzie. Obec-
nie oferujemy pracownikom kilka bezptatnych
sesji terapeutycznych w roku. Z kazdym no-
wym rokiem pula sie odnawia - wedtug eks-
pertow jest to czas potrzebny na przepra-
cowanie mniejszych probleméw. Dalszym
krokiem, w przypadku powazniejszych przy-
padkéw, moze by¢ przejecie inicjatywy przez
dang osobe - decyzja o dtugoterminowej te-
rapii musi przyjS¢ wraz z odpowiedzialnoscig
i wewnetrzng gotowoscig. Widzimy jednak, ze
pracownicy sg Swiadomi w kwestii zdrowia
psychicznego, a rozmowy na ten temat roz-
poczynajg sie oddolnie. W duzym stopniu ozyt
temat wypalenia zawodowego, ktore przeciez
przychodzi po paru latach kariery u kazdego,
wigze sie z potrzebg przestrzeni na zastano-
wienie, ktorej kazdemu brakuje. Sgdze, ze ten
problem zawsze istniat, ale dtugo nie byt od-
powiednio definiowany. W Polsce chowali§my
go, komentujac: ,,nie angazuje sie juz, dlatego
nie jest wystarczajgco dobry” czy ,,znudzita jej
sie ta praca”. Podczas pandemii nasze spo-
teczenstwo zostato postawione przed trudnym
faktem. ZrozumieliSmy, ze i ten problem nie
moze by¢, podobnie jak péjscie do psycholo-
ga, tematem tabu, a firma musi pracownikowi
dostarcza¢ nie tylko zabezpieczenie socjal-
ne, o ktérym zawsze moéwiono, ale i opieke
mentalna, najlepiej dzigeki narzedziu, na ktore
moze sobie pozwoli¢ kazdy z nas - wzajem-
nym stuchaniu. e



Zanim opowiem o dziataniach NatWest
w sferze dobrostanu pracownikéw, po-
winnam wspomnie¢ o kontekscie pry-
watnym. Jako osoba chorujgca od wie-
lu lat na depresje na wiasnej skérze
testuje proponowane rozwigzania i je-
stem w stanie o nich opowiedzie¢ nie
tylko od strony pracodawcy, lecz takze
samego pracownika. Szalenie bliskie
sg mi tez sprawy réznorodnosci i wig-
czania.

Pare lat temu na duzym wydarzeniu dla
pracownikbw NatWest opowiedziatam
swojg historie i po moim wystgpieniu
zauwazytam coraz wiecej 0sOb, ktore
zaczety gtosno mowi¢ o swoich zabu-
rzeniach psychicznych i potrzebach.
Wynika to nie tylko z odwagi — duzg
zastugg jest przyjaznos¢ firmy, ktorej
wartosci okreslane sg hastem: ,We
champion potential, helping people, fa-
milies and businesses to thrive” — i to
nie jest tylko pusty slogan.

Zdecydowang podstawg wprowadza-
nia rozwigzan poprawiajgcych do-
brostan pracownika jest kultura or-
ganizacyjna. Nie da sie dziataé bez
otwartosci, szczero$ci oraz wzajem-
nego zrozumienia i zaufania. Bez nich
nie bytabym wstanie opowiedzie¢
szefowi i zespotowi o swojej chorobie.

‘3 NatWest Group

»Przynies do pracy cate

swoje JA” - NatWest

Ela Bonda, Head of Property & Workplace,
Diversity & Inclusion Lead w NatWest

Sieci NatWest — wsparcie w kaz-
dym aspekcie

Dziatania firmy wspierane sg przez
oddolne sieci, odpowiadajgce roznym
problemom i potrzebom pracowni-
kow. Poszczegblne grupy spoteczne
W naszym otoczeniu takze sg przez
nie wspierane. Mamy sieci wspie-
rajgce m.in. rodzicow, kobiety, spo-
tecznos¢ LGBT+, wielokulturowosc,
klimat i dobrostan psychiczny czy fi-
zyczny. Niedawnym sukcesem byto
wprowadzenie dofinansowania do in
vitro (dokonaliSmy tego jako pierw-
sza firma w Polsce). Nie ma dla nas
tematu tabu, staramy sie rozumieC
kazdg grupe pracownikow. Kolejnym
przyktadem moze by¢ dodatkowy
ptatny urlop, ktéry wprowadziliSmy
dla oséb opiekujacych sie chorujacy-
mi dorostymi zaleznymi. Wsréd pra-
cownikbw panuje kultura otwartosci
i szczerosci. Wymienie takze sieC
Enable — Disability Network. Zajmu-
je sie ona werbalizowaniem i dziata-
niami skupiajgcymi sie wokét potrzeb
0s6b z niepetnosprawnos$ciami, czy
to fizycznymi, czy mentalnymi. W tym
roku zgtebiamy réwniez temat neuro-
roznorodnosci. Wierzymy, ze roznimy
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sie pieknie i mozemy z tego wzajemnie
czerpac.

Oczywiscie zaangazowanie w sieci nie
jest obowigzkowe, ale zachecamy pra-
cownikow do uczestnictwa i oddajemy
sprawczo$¢ w ich rece. Kluczem jest
wspotpraca i wzajemne zrozumienie,
dlatego proponowane rozwigzania pty-
ng zarbwno z gory, jak i oddolnie.

Narzedzia wspierajgce wellbeing
mentalny

W ramach Employee Assistance Pro-
gram pracownicy majg 24/7 dostep
m.in. do psychiatrow, terapeutow, tre-
nerdw mindfulness i szerokiej gamy
dedykowanych specjalistow. Warto
dodaé, ze z powyzszych ustug mogg
korzystac tez bliscy zatrudnionych, jak
i ci, ktorzy zakonczyli wspotprace z fir-
mg. Jest to okres, kiedy wsparcie bywa
potrzebne, a zalezy nam, aby ludzie
mogli kontynuowa¢ rozpoczete pro-
cesy. Z programu korzystajg réwniez
cate zespoty, podczas wspolnych ses;ji
rozwigzujgce trudne sytuacje z pomo-
cg psychologéw i terapeutow. EAP to
rozwigzanie globalne, ale poszczegol-
ne lokalizacje moga dopasowywac do-
stepne ustugi i specjalistow.

W NatWest dziata réwniez duzy pro-
gram wellbeingowy, ponownie two-
rzony zaréwno przez pracodawce, jak
i pracownikdw. Tu takze stosujemy
zasade otwartosci i nie ma tematu, z
ktorym pracownik nie mogtby przyjsc.

Nie sposob nie wymieni¢ tez ogrom-
nej gamy dostepnych programéw
rozwojowych i szkolen wspierajgcych
nas wedtug osobistych potrzeb.

Mierzenie efektow

Mozna wprowadzi¢ wiele rozwigzan
i odhacza¢ poszczegblne tematy w
notatniku, ale péki firma nie rozwig-
zuje prawdziwych potrzeb pracow-
nikbw, to nie zobaczy efektéw. Co
roku przeprowadzamy duze badanie
sprawdzajgce ogolny dobrostan. W
ankiecie zawierajgcej kilkadziesiat
pytan dowiadujemy sie m.in. jaki jest
poziom wellbeingu, kondycji psy-
chicznej i innych elementdow wpty-
wajagcych na rozwdj pracownika. Od
kilku lat Wellbeing, Engagement czy
Inclusion Index utrzymujg sie na po-
ziomie okoto 90%. To chyba najlep-
szy dowdd na to, ze wspodlnie robimy
dobrg robote! e
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»Czego potrzebuja ludzie, aby czué sie dobrze nie
tylko w pracy, ale i w zyciu prywatnym?”

- IKEA Retail sp. z o0.0.

Pierwsze dziatania z obszaru zdrowia
i samopoczucia mentalnego w IKEA
wprowadzili§my juz wiele lat temu —
w ramach rozwoju kompetencji leader-
ship dotgczyliSmy do programu szkolen
temat dbania o dobre samopoczucie
mentalne i prowadzili§my m.in. sesje
mindfulness, czyli uwaznosci. W na-
szej firmie prowadzone sg tez od lat lo-
kalne dziatania w jednostkach — blisko
5 lat temu w jednym ze sklepow prowa-
dzony byt program rozwoju managerow
,My personal leadership” oparty na na-
uce zarzadzania energig i radzenia so-
bie ze stresem, w ktérym gtdwnymi na-
rzedziami byt mindfulness i coaching.

Z poczatkiem 2019 roku zaczeliSmy
wdrazac globalne inicjatywy w zakresie
zdrowia i dobrego samopoczucia na-
szych pracownikow (Health & Wellbe-
ing), aod maja 2019 mamy w strukturze
stanowisko Health & Wellbeing Leader.
Na ksztatt naszych dziatan wptyneta
oczywiscie pandemia koronawirusa,
jednak obszar ten byt dla nas wazny
juz dtugi czas przed nig. H&W skfada

sie z trzech filarbw: 1) zdrowia i do-
brego samopoczucia psychicznego,
2) zdrowia i dobrego samopoczucia
fizycznego oraz 3) réwnowagi finan-
sowej. Po wybuchu pandemii nasze
dziatania skupity sie gtdwnie wokot
obszaru zdrowia i samopoczucia
mentalnego. Jedno z naszych haset
to ,Business & People Together” —
w IKEA ludzie byli, sg i bedg wazni.
Chcemy tworzy¢ zdrowe, zrobwnowa-
zone i wigczajgce Ssrodowisko pracy,
aby pracownicy mogli realizowac cele
i mieli dobre samopoczucie, a tym
samym lepsze zycie. Wizjg IKEA jest
tworzenie lepszego codziennego
zycia dla wielu ludzi — nie tylko dla
klientow, ale takze dla pracownikéw.

Od blisko 20 lat prowadzimy w IKEA
regularne badanie ich satysfakcji
z pracy w IKEA. Dzieki obszernej an-
kiecie dowiadujemy sie od naszych
pracownikdbw m.in. co znaczy dla nich
dobre miejsce pracy i co mozemy ro-
bi¢ jeszcze lepiej, jak odpowiadac na
ich potrzeby. W kazdej z naszych jed-



nostek mamy tez Forum Pracownicze,
czyli grupe przedstawicieli wszystkich
pracownikbw. To oni méwig nam, co
jest dla nich wazne. Sledzimy takze
globalne trendy i inicjatywy w obszarze
dbania o dobre samopoczucie pracow-
nikdbw. To wszystko pozwala nam two-
rzyC programy i strategie dziatar zgod-
ne z tym, czego potrzebujg ludzie, aby
czuc sie dobrze nie tylko w pracy, ale
i w zyciu prywatnym. Posréd naszych
inicjatyw w obszarze dobrostanu men-
talnego znajdujg sie:

+ Kampania Co u Ciebie? — wdrozona
na poczatku 2021 r. Jej celem jest
budowanie swiadomosci, jak wazne
jest zdrowie i samopoczucie psy-
chiczne. Zalezy nam, abySmy uczyli
sie otwarcie o tym rozmawiac, bez
poczucia wykluczenia, okazujgc
sobie nawzajem zainteresowanie
i troske. W ramach kampanii prze-
prowadziliSmy szkolenia dla mana-
gerow, a w kazdej jednostce powsta-
ty specjalne miejsca, przestrzenie,
w ktérych mozna nie tylko znalezé
chwile relaksu, ale rowniez spotkac
sie i porozmawiaé. Kazdy z pra-
cownikdw dostat takze dodatkowy
ptatny dzien wolny, tzw. ,Dzien dla
mnie”, by zadba¢ o swoj wellbeing,
oraz przedptacong karte na zakupy
w IKEA, aby méc zakupi¢ produkty
wspierajgce dobre samopoczucie.

+ Program Wsparcia Pracownika
(EAP/ Employee Assistance Pro-
gram) — ma na celu pomdc pracow-
nikom i ich rodzinom w kwestiach
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Pracujemy nad
tym, jak jeszcze
lepiej pomoc
pracownikom
zachowac balans
miedzy zyciem
a pracg

osobistych, takich jak: proble-
my finansowe, prawne, zdrowie
psychiczne, emocjonalne, oraz
w utrzymaniu dobrego samopo-
czucia. Dostepny 24/7 bezptatnie
dla kazdego pracownika IKEA oraz
cztonkdw najblizszej rodziny.

Health & Wellbeing Hub — platfor-
ma internetowa zbierajgca wszyst-
kie informacje o inicjatywach z za-
kresu zdrowia oraz samopoczucia
fizycznego i mentalnego, ktore
wspierajg realizacje naszego po-
dejscia doH&W.

Sie¢ Ambasadoréw H&W w kazdej
jednostce IKEA w Polsce, dziatajg-
cych lokalnie na rzecz wspierania
inicjatyw H&W. Ambasadorzy re-
gularnie spotykajg sie na forum
krajowym, by dzieli¢ sie pomysta-
mi i doSwiadczeniami ze swoich
lokalizacii.

Dostep do zajec jogi, masazy, sesji
oraz kurséw mindfulness (na zywo
oraz nagran) — w zaleznosci od lo-
kalizacji i potrzeb pracownikow.
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Szkolenia i warsztaty zwigzane
z dobrym samopoczuciem mental-
nym — m.in. dot. stresu, inteligenciji
emocjonalnej, budowania odporno-
8ci psychicznej (resilience), zdrowia
psychicznego (wypalenie zawodo-
we, depresja).

Talent Focus Week — prowadzone
globalnie od 2016 roku catotygo-
dniowe wydarzenie wspierajgce roz-
woOj zgodny z talentami. W ramach
TFC 2021 caty blok poswiecony byt
dbaniu o dobrostan mentalny (sze-
reg spotkan, webinaréw i warszta-
tow koncentrowat sie¢ na tym tema-
cie).

Szereg inicjatyw zwigzanych ze
zrOwnowazonym zyciem (susta-
inability) oraz strategia Rdznorod-
noéci i Wigczania (D&I/Diversity &
Inclusion) — dziatania te wspierajg
otwarto$¢, budowanie inkluzywne-
go Srodowiska i kulture moéwienia
bardziej otwarcie o potrzebach.

W ramach oferty benefitow i wy-
rownywania szans na rynku pra-
cy, a takze wspierania rOwnowagi
w rodzicielstwie, jako jedna z pierw-
szych firm wprowadziliSmy od 2020
roku Urlop Ojcowski IKEA. Kazdy
pracownik, ktory zostaje tatg, moze
skorzysta¢ z dodatkowych petno-
ptatnych 4 tygodni urlopu ojcow-
skiego. Dzieki temu kazdy mtody
ojciec moze spedzi¢ wazne chwile
ze swoim dzieckiem, a takze wes-
prze¢ swojg partnerke, np. po naro-

dzinach dziecka czy w momencie,
gdy zdecyduje sie ona powrdcic
na rynek pracy.

Dzieki licznym istniejgcym juz progra-
mom mozemy postawi¢ na profilakty-
ke, a w ramach leczenia zapewniamy
opieke medyczng Medicover, gdzie
pracownicy mogg skorzysta¢ z kon-
sultacji z psychologiem i umoéwic¢ sie
na wizyte u psychiatry. Ponadto poza
Zaktadowym Funduszem Swiadczer
Pracowniczych mamy bardzo bogatg
kafeterie benefitow, z ktdrej pracow-
nicy mogg wybiera¢ te wspierajgce
zdrowie fizyczne oraz mentalne, do
czego tez czesto zachecamy. W mia-
re poszerzania wachlarza naszych
dziatan i zmian S$rodowiska pracy
ludzie zaczeli doceniaé powyzsze
inicjatywy. ChoC pierwsze reakcje
na niektére dziatania, np. sesje min-
dfulness, byty czasem sceptyczne,
uswiadamianie liderobw i rozmowy
z nimi, wprowadzanie tego w co-
dzienng kulture zarzadzania sprawity,
ze ludzie coraz wigcej i odwazniej za-
czeli rozmawia¢ o swoich potrzebach,




a nawet prosic¢ o wsparcie —to zachecito
nas do inwestycji w ten obszar. Obec-
nie pracownicy rekomendujg sobie wza-
jemnie udziat w réznych warsztatach
czy webinarach, ktére organizujemy.

W kolejnym roku chcielibySmy sie sku-
pi¢ na temacie obcigzenia praca, gdyz
wiemy od naszych pracownikow, Ze jest
to wazny dla nich temat. Chcemy zro-
bi¢ to m.in. poprzez ulepszenie nasze-
go podejscia do planowania grafikbw
pracy; jestesmy firmg retailowg, wyma-
gajacg pracy w roznych porach — wie-
czorami, w weekendy. Rdzna specyfika
pracy jest w sklepach, inna w biurach
czy naszych call centres. Pracujemy
nad tym, jak jeszcze lepiej poméc pra-
cownikom zachowa¢ balans miedzy
zyciem a pracg. Poszukujemy tez no-
woczesnych metod podejscia do kwe-
stii ergonomii — wiemy, ze kondycja
naszego ciata ma wptyw na kondycje
psychiki. Coroczne badanie satysfakcji
(a takze dodatkowe badania Pulse) po-
kazuje wzrost wskaznikdw w pytaniach
dot. wsparcia pracownikdw w obszarze
H&W, a pracownicy coraz wiecej mowig
o dobrostanie mentalnym, pojawiajg sie
oddolne inicjatywy pracownikow. W ,My
personal leadership” za pomocg testéw
psychologicznych z obszaru stresu mie-
rzona byta skutecznos¢ takiego wspar-
cia — u oso6b, ktére ukonczyty caty pro-
gram, wyniki byty bardzo zadowalajgce
— nie tylko te obiektywnie mierzone te-
stami, ale takze subiektywne — lepsze
samopoczucie fizyczne i psychiczne.
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Pokazuje to, ze inwestycja w profi-
laktyke zdrowia mentalnego zdecy-
dowanie sie optaca. Wiemy réwniez,
ze wielu naszych pracownikdw wraz
z rodzinami korzysta z Programu
Wsparcia Pracownika. Jest to anoni-
mowe, z raportow wiemy jednak, ze
w Polsce frekwencja jest duzo wyz-
sza w poréwnaniu do innych krajow.
To pokazuje, ze taka forma wsparcia
i profilaktyki jest bardzo potrzebna
i doceniana przez naszych pracow-
nikbw. Zdecydowanie warto to zro-
bi¢, ale trzeba pamieta¢ o stopnio-
wym dziataniu. Radzimy, aby zaczgé
od pewnych elementbw uwaznosci,
krotkich szkolenn. Wazne jest, by ta-
kie podejécie byto spdjne z kulturg
organizacyjng firmy, spojrzeniem na
rozw0j i leadership. To od lideréw
warto zaczgcC, pokazaé im, przekonac
ich, zbudowaé¢ swiadomos¢ potrzeby
takich dziatan, aby oni potem mogli
inspirowa¢ do tego swoich pracowni-
kow. Tak buduje sie zaufanie w orga-
nizacji i che¢ do dbania o swoje zdro-
wie i dobre samopoczucie w kazdym
obszarze. e



Kim byli respondenci? Metodologia

Badanie dotyczace dobrostanu men-
talnego w firmach w Polsce zostato
przeprowadzone przez zespot Acti-
vy & Mindy metodg CAWI. Na pod-
stawie przeprowadzonych wywiadow
pogtebionych, do ktérych zgtosito
sie kilkunastu ochotnikow, powstaty
dwie anonimowe ankiety: skierowana
do pracownikObw oraz pracodawcow/
pracownikdw dziatu HR w firmach
w Polsce. Ich ksztatt konsultowany

kobiety mezczyzni @ osobyniebinarne
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52,48%

40,00%

20,00%
17,33%

byt z agencjg badawczg Experien-
ce Institute. Badanie rozpowszech-
niane byto réznymi kanatami, aby
osiggng¢ jak najwieksze zroznico-
wanie odpowiadajacej grupy. Do-
tarliSmy do pracownikéw kilkunastu
branz z matych i wigkszych miast.

Pytania zawarte w ankietach dotyczyty
praktykowanych form dbania o kondy-
cje mentalng, znajomosci dostepnych
rozwigzan oraz oceny i oczekiwan
tych, ktére wprowadzono w firmach.
Badanie dotkneto rowniez kwestii
konkretnych probleméw, z ktorymi
zmaga sie polskie spoteczenstwo
w obszarze zdrowia psychicznego.

Zebrane dane wskazujg Kierunek,
ktorym firmy powinny podgzaé, by
odpowiedzie¢ na potrzeby pracowni-
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kow w sferze kondycji mentalnej oraz
zwiekszy¢ ich satysfakcje zawodowg
i produktywnosé w pracy. Odpowie-
dzi przedstawity skale probleméw
zwigzanych ze stresem, wypaleniem
zawodowym czy poziomem skupie-
nia. Dzigki ankietom zbadalismy stan

wiedzy na temat praktyki uwaznosci ski. @
(mindfulness) w Polsce oraz poznali-

Smy liczby dotyczace uprawiania ak-

tywno$ci z nig powigzanych.
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Badanie pozwala oddzieli¢ domysty
dotyczace stanu kondycji mentalnej
oraz oczekiwan w kwestii jej profilak-
tyki od faktéw na ten temat. W ba-
daniu trwajacym od 17 sierpnia do
7 wrzesnia 2021 roku tgcznie wzieto
udziat ponad 2000 oséb z catej Pol-
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16,34%
14,04%

15,00%
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