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~Jestem tak zmeczona, ze nawet spac¢ nie moge” — powiedziata jedna dziewczyn na spotkaniu
Ery Nowych Kobiet. Druga odpowiada: ,ja w tym roku to nawet jednego weekendu nie miatam
wolnego”. Trzecia: ,my z mezem to jeszcze kilka lat nigdzie nie wyjedziemy, bo wesele i remont
musimy odrobic.”. ,A my nawet byliSmy z dzieémi nad morzem, ale wrdciliSmy jeszcze bardziej
zmeczeni. Bez sensu kompletnie.” | w tym momencie wstaje Monika, i mowi: ,dziewczyny, czym
my sie chwalimy? O co my sie scigamy? O puchar najbardziej umeczonej? Zamiast moéwié
o tym, ze umiemy w szczescie, Scigamy sie, kto jest bardziej wycienczony. To jest dopiero bez
sensu!”.

| takich rozmdéw bytam sSwiadkiem wiele razy. Zbyt wiele.

*kk

7 lat temu zatozytam ruch spoteczny Era Nowych Kobiet, ktorego DNA to hasta: wspieramy sie,
a nie spieramy oraz doceniamy, a nie oceniamy. Budujemy silng wspolnote i od poczagtku
mowimy, ze szczescia mozna sie nauczy¢. A razem jest o niebo tatwiej.

Na pierwszym spotkaniu byto nas 30. Dzi$§ jest nas prawie milion! Mamy 79 oddziatéw
regionalnych w Polsce i za granicg. 117 liderek ruchu. Za sobg wiele ogodlnopolskich akciji,
tysigce spotkan. Z kobietami i mezczyznami. | po tych 7 latach doswiadczen moge powiedzie¢
z calg pewnoscig, ze jako nardd jesteSmy genetycznie wyposazeni w genialne cechy:
superinteligencje, megaabmicje i hiperpracowitos¢. Ale mamy réwniez takie talenty, ktorych
musimy sie pozby¢ natychmiast! To sktonno$¢ do narzekania, surowosci, oschtosci, krytyki
i ofiarnosci ponad sity. A najbardziej szokujgce jest to, ze mniej boimy sie probleméw niz
okazywania radosci.

Wiele razy styszatam zaskakujgco popularng w Polsce teorie, ze zycie nie musi by¢ przyjemne,
ale musi miec¢ sens i cel. | przyznaje, ze to mng wstrzgsneto. Bo niby dlaczego mamy starac sie
o nieprzyjemne zycie? A kiedy stysze, ze ,nie trzeba szukac szczescia, ono samo cie znajdzie”,
to zastanawiam sie, kto i po co to wymyslit? Wspoétczesny kryzys mentalny uswiadamia, ze
szczescia nie tylko mozna, ale trzeba sie nauczyé. Bo jak méwit Dalajlama: ,szczescie jest
najwyzszg formg zdrowia”. Szczesliwi jestesmy zdrowsi, silniejsi, bardziej sprawczy, kreatywni
i pomocni. JesteSmy rowniez lepszymi rodzicami, partnerami i przyjaciotmi. Szczesliwi ludzie
nigdy nie sg okrutni. Szczesliwi ludzie nie wywotujg wojen.

Zyjemy w najciekawszych i najszybciej zmieniajgcych sie czasach od zarania dziejow.
Roéwnoczesnie w najbardziej przebodzcowanym i niepewnym swiecie. Dane méwig az 64 proc.
pracujgcych Polakow cierpi na syndrom wypalenia zawodowego. | te dane pogarszajg sie z roku
na rok.

Na czym miedzy innymi polega problem? Na tym, ze zbyt duzo jest pesymizmu i negatywow
w tym, jak sie komunikujemy. W dobrym tonie jest narzekac, krytykowac i stawiaC sobie
wymagania ponad sity. Czy to nam daje szczescie? Czy to nas rozwija? Czy to powoduje, ze
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jesteémy bardziej wydajni? NIE. To jest wypalajgcy trend. To jest autoagresja. To jest
autodestrukcja.

Nie sta¢ nas ani zdrowotnie, ani gospodarczo na to, zeby nie zajg¢ sie tym problemem
natychmiast. Stgd nasz apel:

PRZESTANMY SIE PRZECHWALAC PRZEPRACOWANIEM.

*kk

W zeszltym roku jako Era Nowych Kobiet wystartowalismy z ogolnopolskg akcjg 12/15,
zawigzujgc réwnolegle ,Koalicije przeciwko samotnosci”. Uswiadomilismy skale kryzysu
mentalnego. Nasza akcja zostata nazwana najodwazniejszg akcjg spoteczng roku.

Kampania NIEIWYPALENI — tak jak w zesztym roku pod patronatem Ministerstwa Zdrowia,
a w tym réwniez pod patronatem Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej — jest jej
kontynuacja. | po raz kolejny, tgczymy zamiast dzielic. Tym razem pracodawcow i pracownikow.
A oprécz diagnozy i moéwienia gtosno o problemie wypalenia zawodowego oraz samotnosci,
proponujemy rozwigzanie.

Nasza akcja osadzona jest w konkretnej rzeczywistosci. Bo gdzie najtatwiej odwroci¢ zjawisko
samotnosci i wypalenia? Tam, gdzie wiekszos¢ z nas spedza wiekszos¢ swojego czasu. Czyli
w miejscu pracy. Trudno o wiekszy wspolny impact i mozliwosci naprawienia komfortu zycia niz
wtasnie tam. W pracy jestesmy w tym samym miejscu i w tym samym czasie. £.3czg nas wspolne
cele. Znamy tych samych ludzi. Mamy to samo srodowisko. Tym samym mamy spetnione
kluczowe warunki do budowania silnych, trwatych wiezi. A jak udowodnity badania, bliskie
relacje to najwiekszy faktor szczescia i prognostyk dtugowiecznosci.

*k*k

NIE'WYPALENI jest akcjg spoteczng. Akcja, ktora startuje dzisiaj, w tym momencie. Réwniez
w wersji online. Bezptatnie. Dla wszystkich. Sktada sie z trzech filaréw:

1. Uswiadomienia, czym jest wypalenie zawodowe.
2. Wiedzy ekspertow, jak je mozna zdiagnozowac i jak sobie pomaoc.

3. Pozniejszego monitorowania wnioskow, ktore od dzisiaj mogg juz naptywac od wszystkich,
ktérzy zaproponujg swoje budujgce, konstruktywne pomysty, aby pracowato im sie madrzej
i efektywniej. Przyjemniej i |1zej.

Od dzi§, w ramach naszej kampanii, na stronie www.niewypaleniwpracy.pl sg do pobrania —
bezptatnie — przygotowane przez najwybitniejszych ekspertéw dwa programy edukacyjne. To
materialy opracowane przez zespdt prof. Piotra Gateckiego — konsultanta krajowego
w dziedzinie psychiatrii oraz psychologa i mentora, Jacka Walkiewicza. Wszystko to
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przygotowaliSmy dla Panstwa w formie akademickiego zeszytu, gdzie mozecie Panstwo
dopisywac¢ witasne pomysty, wnioski, spostrzezenia i mysili.

Juz w tym momencie jestem pewna, ze sobie poradzimy. Skonczmy tylko z tg filozofig, ze
cierpienie uszlachetnia. Skonczmy z surowoscig i nadmierng krytyka. Rowniez tg w przestrzeni
publicznej. Dzisiaj w dobie medidw spofecznosciowych, komentarzy online tak fatwo sie ranic.
A zto powoduje nieszczescie. A dobro powoduje dobro. | o tym tez jest nasza kampania. Mysli
i stowa majg wielkg moc. Zyczliwos$¢ nas buduije.

Przez ostatnie 36 lat Polska rosta 3 razy szybciej niz srednia krajow zachodniej Europy.
Jestesmy dwudziestg gospodarkg na swiecie. Jestesmy fenomenem. Fascynujgcym zjawiskiem
gospodarczym. Zatem mamy prawo by¢ zmeczeni, mozemy czuc sie wypaleni, ale najwyzszy
czas, zebysmy poczuli wielkg rado$¢, satysfakcje i dume.

Joanna Przetakiewicz — Rooijens
Prezes Zarzadu Fundacji Era Nowych Kobiet
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Szanowni Panstwo,

wypalenie zawodowe to jedno z najpowazniejszych wyzwan wspoétczesnego rynku pracy.
W Swiecie, ktory stawia przed nami coraz wieksze wymagania, dbato$¢ o zdrowie psychiczne,
rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz o poczucie sensu wykonywanej
pracy staje sie nie tylko indywidualnym obowigzkiem, lecz takze wspdlng odpowiedzialnoscig
organizacji, instytucji i spotecznosci zawodowych.

Serdecznie dziekuje Joannie Przetakiewicz — Rooijens za tg niezwykle cenng inicjatywe
i zaproszenie Pracodawcow RP do udziatu w tym projekcie.

Wierze, ze ta nasza wspolna inicjatywa przyczyni sie do pogtebienia swiadomosci na temat
profilaktyki wypalenia zawodowego i stanie sie impulsem do realnych, pozytywnych zmian
w srodowisku pracy. Niniejszy podrecznik powstat z myslg o osobach, ktére chcg lepiej
zrozumie¢ mechanizmy prowadzgce do wypalenia zawodowego oraz poznacC skuteczne
strategie jego zapobiegania. Zawarte w nim tresci tgczg wiedze teoretyczng z praktycznymi
wskazowkami, ktore mogg by¢ wykorzystane zaréwno przez pracownikow, jak i przez kadre
zarzagdzajgca, specjalistow HR czy treneréw. Naszym celem byto stworzenie narzedzia
wspierajgcego refleksje, samopomoc oraz dziatania systemowe na rzecz dobrostanu w miejscu
pracy. Chcemy bezptatnie udostepni¢ pracodawcom podreczniki, zachecajgc do ich jak
najszerszego wykorzystania w budowaniu kultury organizacyjnej opartej na dobrostanie
pracownikow. W przysztosci planujemy wyréznia¢ nagrodg Wektora tych pracodawcow, ktorzy
w szczegolny sposob angazujg sie w tworzenie organizacji odpowiedzialnych za dbatosé
0 zdrowie psychiczne oraz rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Z wyrazami uznania i zyczeniami sukcesow

Joanna Makowiecka — Gatza
Prezes Zarzadu Pracodawcéw RP
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Z perspektywy lekarza psychiatry, ktory od 25 lat pracuje w zawodzie, zjawisko wypalenia
zawodowego stanowi jedno z kluczowych wyzwan wspotczesnej medycyny i zdrowia
psychicznego. Nie jest to jedynie problem jednostkowy, dotyczacy pojedynczych osob
wrazliwszych na stres czy obcigzenie emocjonalne, lecz zjawisko 0 wymiarze spotecznym
i globalnym, ktére wptywa na jakosc pracy, relacje miedzyludzkie oraz kondycje psychiczng
catych grup zawodowych.

Wypalenie zawodowe (ang. burnout) to stan psychicznego, emocjonalnego i fizycznego
wyczerpania, powstaty w wyniku dtugotrwatego stresu zwigzanego z pracg. Towarzyszy mu
utrata zaangazowania, poczucie bezsensu wykonywanych obowigzkow, spadek empatii wobec
pacjentow lub wspodtpracownikéw, a takze objawy somatyczne, takie jak bezsenno$¢, boéle gtowy
czy zaburzenia taknienia. W klasycznym ujeciu wypalenie obejmuje trzy komponenty:
emocjonalne wyczerpanie, depersonalizacje (czyli obojetno$¢ i dystans wobec innych) oraz
obnizone poczucie wtasnych dokonan. Z mojego doswiadczenia wynika, ze te trzy elementy
mogag wystepowac w réznych proporcjach, ale zawsze prowadzg do pogorszenia jakosci zycia
i pracy.

Dlaczego warto o tym mowic? Po pierwsze — dlatego, ze wypalenie zawodowe nie jest staboscig
jednostki, lecz naturalng konsekwencjg dtugotrwatego przecigzenia psychicznego
w srodowisku, ktore wymaga ciggtego zaangazowania, empatii i odpowiedzialnosci. Lekarze,
pielegniarki, psychoterapeuci czy nauczyciele sg szczegdlnie narazeni na chroniczne napiecie
emocjonalne, ktére czesto pozostaje niezauwazone, az do momentu powaznego kryzysu.
Z perspektywy psychiatry, ktéry od lat obserwuje pacjentow zmagajgcych sie z depresjg, lekiem
czy zaburzeniami psychosomatycznymi wynikajgcymi z przecigzenia zawodowego, wiem, ze
wczesne rozpoznanie symptomow wypalenia moze uchroni¢ przed trwatymi konsekwencjami
zdrowotnymi i spotecznymi.

Po drugie — méwienie o wypaleniu zawodowym ma znaczenie spoteczne i systemowe.
W Swiecie, w ktérym efektywnos¢ i wydajnos¢ sg czesto stawiane ponad dobrostanem
psychicznym, temat wypalenia bywa marginalizowany. Tymczasem organizacje i instytucje
powinny traktowacC zdrowie psychiczne pracownikow jako kluczowy element jakosci pracy
i bezpieczenstwa. W zawodach medycznych, gdzie decyzje podejmowane sg czesto pod presjg
czasu i z ogromng odpowiedzialnoscig, wypalenie moze prowadzi¢ do btedéw diagnostycznych,
utraty empatii wobec pacjenta i obnizenia standardéw opieki.

Z perspektywy indywidualnej, wypalenie zawodowe jest dramatem cziowieka, ktéry przestaje
czerpac satysfakcje z pracy, traci sens swoich dziatan i nie potrafi juz cieszy¢ sie codzienno$ciag.
Czesto obserwuje, ze osoby wypalone nie potrafig przyznac sie do wtasnej stabosci, bo w ich
zawodowej kulturze dominuje przekonanie, ze ,trzeba byc¢ silnym”. Dlatego tak wazne jest
tworzenie przestrzeni do rozmowy, wsparcia i psychoedukacji — zaréwno w $rodowisku pracy,
jak i w spoteczenstwie.

Z perspektywy globalnej, Swiatowa Organizacja Zdrowia (WHOQ) uznata wypalenie zawodowe
za zjawisko majgce znaczenie dla zdrowia publicznego. To wyrazny sygnat, ze problem ten
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wymaga systemowych rozwigzan — w polityce zdrowotnej, edukacji i zarzgdzaniu organizacjami.
W erze cyfrowej, gdy granica miedzy zyciem zawodowym a prywatnym ulega zatarciu,
profilaktyka wypalenia staje sie jeszcze wazniejsza.

Po 25 latach pracy w psychiatrii wiem, ze troska o zdrowie psychiczne zaczyna sie od
Swiadomosci wiasnych granic i odwagi, by o nich méwic¢. Wypalenie zawodowe nie jest kohcem
kariery — moze by¢ punktem zwrotnym, ktéry prowadzi do refleksji, zmiany stylu pracy
i glebszego zrozumienia siebie. Warto o nim mowic, bo tylko wtedy mozemy wspdlnie budowaé
kulture pracy opartg na empatii, rwnowadze i wzajemnym szacunku — wartosci, ktére stanowig
fundament nie tylko zdrowia psychicznego, ale i cztowieczenstwa.

prof. Piotr Gatecki
krajowy konsultant w dziedzinie psychiatrii
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WYPALENIE ZAWODOWE -
DEFINICJA

Wedtug definicji Christiny Maslach, wypalenie zawodowe to
psychologiczna reakcja na chroniczny stres w miejscu pracy, ktéra
objawia sie w trzech gtéwnych obszarach:

1. Wyczerpanie emocjonalne — brak energii, chroniczne
zmeczenie.

2. Depersonalizacja / cynizm — dystansowanie sie od ludzi.

3. Obnizone poczucie skutecznosci — poczucie bezradnosci
i niskiej wartosci wiasnej pracy.

W 2019 roku Swiatowa Organizacja Zdrowia (WHO) uznata
wypalenie zawodowe za ,syndrom” zwigzany Scisle z kontekstem
pracy zawodowej, a nie za zaburzenie psychiczne. Jednak wiele
badan pokazuje, ze jego konsekwencje siegajg znacznie dalej niz
chwilowe obnizenie nastroju.

FAZY WYPALENIA ZAWODOWEGO

Stadium wyczerpania emocjonalnego

Dominujgce jest ciggle wystepujace nieustanne zmeczenie,
wyczerpanie psychiczne ifizyczne. Wystepuje poczucie, ze
wykonywanie obowigzkow zawodowych eksploatuje nadmiernie
sity, bez braku mozliwosci ich regeneracji. Pojawiajg sie takie
symptomy jak: poczucie przecigzenia pracg, zniechecenie do
pracy, obnizona aktywnos$é, pesymizm ipoczucie winy, state
napiecie psychofizyczne, drazliwos¢, chroniczne zmeczenie, bdl
gtowy, bezsennos¢, zaburzenia gastryczne, czeste przeziebienia
itp.

Stadium depersonalizacji i cynizmu

Pracownik zaczyna dystansowac sie wobec wspotpracownikow,
klientow lub pacjentéw, nie czuje z nimi zadnej wiezi emocjonalne;.
Przejawia brak zaangazowania w swoje obowigzki, jego stosunek
do kolegéw z pracy staje sie niechetny iobojetny, zachowuje
dystans i powierzchownosé w kontaktach, w relacjach
z klientami/interesantami dazy do skrocenia czasu

CZESC 1
WYPALENIE
ZAWODOWE

Wypalenie
zawodowe dotyczy
wylacznie sytuaciji
zwigzanych z praca
i nie powinno by¢
uzywane do opisu
doswiadczen

w innych
obszarach zycia.



i sformalizowania kontaktéw, moze pojawic sie agresja werbalna
badz obwinianie ich o niepowodzenia w pracy.

Stadium braku poczucia osobistych osiggnie¢ i kompetenciji
w wykonywanej pracy

Wystepuje negatywna ocena wtasnych kompetencji i dokonan
w pracy, brak poczucia kontroli nad mozliwoscig wykonania
obowigzkéw  w pracy. Czesto wystepujace poczucie
niezrozumienia ze strony przetozonych, utrata zdolnosci do
rozwigzywania problemow i w konsekwencji absencja w pracy.

WYPALENIE ZAWODOWE QD85
W ICD-11 - NOWA KLASYFIKACJA

Wypalenie zawodowe to zespo6t chorobowy, ktérego koncepcja
zakfada, ze jest ono wynikiem przewlektego stresu w miejscu
pracy, z ktérym nie udato sie skutecznie poradzic.

Charakteryzuje sie ono trzema wymiarami:

1. Uczuciem wyczerpania lub braku energii.

2. Zwiekszonym dystansem psychicznym wobec wiasnej
pracy lub postrzeganiem jej jako negatywnej i cyniczne;.

3. Poczuciem braku skutecznosci i osiggniec.

Wypalenie zawodowe nie jest formalnie uznawane za chorobe, ale
moze prowadzi¢ do probleméw zdrowotnych wymagajgcych L4,
takich jak depresja czy zaburzenia zachowania. Lekarz wystawia
zwolnienie nie na samo wypalenie, lecz na zdiagnozowane
schorzenie, co pozwala pracownikowi odpoczg¢, podjgc leczenie
i stopniowo wroci¢ do pracy.

L4 ,NA WYPALENIE”?

Na wypalenie zawodowe nie przystuguje zwolnienie lekarskie.
Powodem jest brak formalnej klasyfikacji. Wypalenie zawodowe
jest uznawane za syndrom, a nie jednostke chorobowg w polskim
systemie prawnym i medycznym. Wedlug wymogdéw diagnozy
medycznej: zwolnienie lekarskie moze by¢ wystawione tylko
w przypadku konkretnej choroby lub schorzenia, ktére ma kod
w Miedzynarodowej Klasyfikacji Chordb (ICD-11).

Wypalenie zawo-
dowe to zespét ob-
jawow chorobo-
wych, ktéry po-
wstaje na skutek
przewleklego
stresu w miejscu
pracy, z ktérym nie
udato sie skutecz-
nie poradzié.

Charakteryzuje sie
ono trzema wymia-
rami: uczuciem wy-
czerpania lub
braku energii,
zwiekszonym dy-
stansem psychicz-
nym wobec wia-
snej pracy lub po-
strzeganiem jej
jako negatywnej

i cynicznej, poczu-
ciem braku sku-
tecznosci i osia-
gniec.

Wypalenie to nie
tylko zmeczenie, to
stan, w ktérym
tracimy pasje

i motywacje do
tego, co kiedys
kochalismy.

Christina Maslach



SKLADOWE SYNDROMU WYPALENIA

ZAWODOWEGO
W sytuacji stresowej... W przypadku wypalenia zawodowego...
emocje sa spotegowane, emocje sa przytepione,
zwieksza sie aktywnosc, dochodzi do wycofania,
pojawia sie niepokaj, ogolne samopoczucie jest zte,
praca wydaje sie miec sens. praca wydaje sie pozbawiona sensu.

Sktadowe syndromu wypalenia zawodowego (opracowanie wiasne wg Jaworska, 2014)

CZYNNIKI ROZWOJU WYPALENIA ZAWODOWEGO

Zmiany w trybie zycia wynikajgce z czynnikdw zewnetrznych obejmujg przejscie od trybu
towiecko-zbierackiego, ktory trwat okoto trzech godzin dziennie, do obecnej rzeczywistosci,
w ktorej dziatalnos¢ odbywa sie przez catg dobe.

Przejscie to zostato w duzej mierze utatwione przez rozwdj rolnictwa, ktére wymagato pracy od
rana do wieczora, oraz przez wprowadzenie elektrycznosci, umozliwiajgcej prace przez catg
dobe, co znaczgco wptyneto na codzienne funkcjonowanie spoteczenstw.

Na ten proces miaty rowniez wptyw takie czynniki zewnetrzne jak pandemia, wojny iinne
kryzysy, ktére wymusity adaptacje i zmiany w organizacji zycia spotecznego.

Ponadto istota spoteczna czlowieka coraz czesciej bywa rozpatrywana w kontekscie afirmaciji
indywidualizmu, gdzie rownowazenie potrzeb jednostki z potrzebami spotecznosci stanowi
istotny element wspétczesnego zycia spotecznego.
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Konkurencja, zarobwno w aspekcie ekologii, jak i Srodowiska pracy, jest jednym z kluczowych
mechanizmdéw napedzajgcych adaptacje i rozwdj. W ekologii konkurencja antagoniczna odnosi
sie do interakcji miedzy roznymi populacjami — moze to by¢ populacja tego samego gatunku lub
réznych gatunkow, ktore rywalizujg o ograniczone zasoby Srodowiskowe.

Zazwyczaj te populacje majg podobne wymagania ekosystemowe, takie jak dostep do pokarmu,
przestrzeni, partneréw rozrodczych, swiatta, wody czy substancji mineralnych. Taka
konkurencja jest jednym z podstawowych czynnikow doboru naturalnego, wptywajgcym na
ksztattowanie strategii przetrwania i rozmnazania organizmow. Gdy zasobdow jest niewiele,
a zageszczenie populacji jest wysokie, rywalizacja staje sie jeszcze ostrzejsza i bardziej zacieta,
co czesto prowadzi do wyeliminowania stabszych jednostek isprzyja rozwojowi
najbardziej przystosowanych.

Na ten proces miaty rowniez wptyw takie czynniki zewnetrzne jak pandemia, wojny iinne
kryzysy, ktére wymusity adaptacje i zmiany w organizacji zycia spotecznego.

Ponadto istota spoteczna cztowieka coraz czesciej bywa rozpatrywana w kontekscie afirmacji
indywidualizmu, gdzie rownowazenie potrzeb jednostki z potrzebami spotecznosci stanowi
istotny element wspétczesnego zycia spotecznego.

Podobne mechanizmy mozna dostrzec takze w srodowisku pracy, gdzie rywalizacja jest
naturalnym elementem dynamiki zespotéw i organizacji. W tym kontekscie rywalizacja pojawia
sie, gdy pracownicy dgzg do osiggniecia lepszych wynikdw, zdobycia awansu, uzyskania
uznania czy podniesienia swojej pozycji w hierarchii firmy. Czesto wystepuje w srodowiskach,
ktére promujg kulture wysokiej wydajnosci isukcesu, atakze tam, gdzie panuje presja
spetniania oczekiwan przetozonych. Rywalizacja w miejscu pracy moze przybiera¢ rozne formy
— od konstruktywnej, motywujgcej do rozwoju i podnoszenia kompetencji, po destrukcyjna,
prowadzgcg do konfliktbw, obnizenia morale czy nadmiernego stresu. W niektorych
przypadkach, niezdrowa konkurencja moze prowadzi¢ do pogorszenia wspotpracy zespotowej,
zanizenia jakosci pracy czy wypalenia zawodowego.

Wazne jest, aby rozumiec, ze rywalizacja, cho¢ czesto postrzegana jako czynnik motywujacy,
wymaga odpowiedniego zbalansowania. W ekosystemach naturalnych odgrywa kluczowg role
w selekcji iewolucji, zapewniajgc przetrwanie najsilniejszych jednostek. Natomiast
w Srodowisku pracy jej pozytywne aspekty mogg wspieraé rozwoj osobisty i zespotowy, ale
nadmierna lub Zle ukierunkowana rywalizacja moze prowadzi¢ do negatywnych konsekwencji
zaréwno dla pracownikow, jak idla organizacji. Dlatego istotne jest tworzenie warunkow
sprzyjajgcych zdrowej konkurencji, ktora bedzie motywowaé do rozwoju i osiggania celdw,
jednoczesnie minimalizujgc ryzyko konfliktéw i wypalenia zawodowego.
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JAK ODROZNIC STRES OD
WYPALENIA ZAWODOWEGO?

Stres iwypalenie zawodowe to dwa zjawiska, ktore czesto
wystepujg obok siebie, ale nie sg tym samym.

Stres jest naturalng reakcjg organizmu na nadmierne wymagania
i presje czy sytuacje przekraczajgce nasze zasoby. Moze
przybiera¢ forme krotkotrwatg — mobilizujgcg, ktéra pomaga
dziata¢ efektywniej — lub przewleklg, ktéra zaczyna ostabiaé
zdrowie isamopoczucie. Objawia sie m.in. napieciem,
drazliwoscig, trudnosciami ze snem, spadkiem koncentracji czy
dolegliwosciami  fizycznymi, takimi jak bdle gtowy czy
przyspieszone bicie serca albo problemy Zzotgdkowe. Mimo
zmeczenia osoba doswiadczajgca stresu zwykle zachowuje
motywacje i che¢ dziatania. Czuje sie przecigzona, ale wcigz widzi
sens w swojej pracy istara sie sprosta¢ obowigzkom. Innymi
stowy — stres sygnalizuje, ze obowigzkow jest za duzo, ale wcigz
pozostaje przestrzen na wysitek i zaangazowanie.

Wypalenie zawodowe jest natomiast konsekwencjg
dtugotrwatego, nieopanowanego stresu, ktoéry prowadzi do
wyczerpania emocjonalnego, psychicznego i fizycznego. To stan,
w ktérym pojawia sie poczucie pustki, brak energii, chroniczne
zmeczenie, obojetnos¢ wobec pracy, a czesto takze cyniczne lub
negatywne nastawienie do obowigzkéw, wspotpracownikéw
i samej organizacji. Kluczowym elementem wypalenia jest utrata
poczucia sensu i skutecznosci. Nawet jesli obowigzkow nie jest
wiecej niz wczesniej, cztowiek zaczyna odczuwac, ze jego wysitki
nie przynoszg zadnych efektéw i nie majg wartosci. To prowadzi
do dystansowania sie od pracy i stopniowej utraty motywacji.

Stres jest reakcjg alarmowg — ostrzega nas, ze wymagania
zaczynajg przekracza¢ mozliwosci. Natomiast wypalenie jest
stanem, w ktérym organizm i psychika przestajg radzi¢ sobie z tym
napieciem. Stres mobilizuje do dziatania, cho¢ na dtuzszg mete
wyczerpuje, a wypalenie to efekt finalny — odbiera site, radosc

Cho¢ mito

i przyjemnie jest
doswiadczy¢
sukcesu czy
szczescia, to droga
do nich czesto
wymaga od nas
wysitku

i wytrwatosci.

Stres popycha do
dziatania, a
wypalenie odbiera
site i motywacje.



i poczucie sensu, prowadzgc czesto do koniecznosci odpoczynku i leczenia.

STRES A WYPALENIE ZAWODOWE - ROZNICE

depresja
objawy wspdlne réznice
* uczucie zmeczenia » czesto wystepuje niezaleznie od pracy
. i i moze obejmowac gtebokie uczucie
apatia beznadziei, niskg samoocene i mysli
+ obnizony nastroj samobojcze
+ trudnosci z koncentracjg + objawy sg zwykle bardziej intensywne

- i wszechogarniajgce
*  bezsennosc¢

zaburzenia lekowe
objawy wspdlne réznice

* napiecie » charakteryzuje sie nadmiernym,

. drazliwosé niekontrolowanym niepokojem, ktéry
razliwosc niekoniecznie jest zwigzany z pracg

° [PRRIDIEY 2D S * mogg obejmowac ataki paniki, fobie

 trudnos$ci w koncentragji specyficzne lub uogdlnione zaburzenie

lekowe

Tabela przedstawia porownanie depresji i zaburzen lekowych, skupiajgc sie na ich wspolnych
objawach oraz réznicach.

W przypadku depresji wymienione sg nastepujgce wspolne objawy: uczucie zmeczenia, apatia,
obnizony nastr¢j, trudnoséci z koncentracjg, bezsennos¢. Dodatkowo podkreslono, ze depresja
czesto wystepuje niezaleznie od sytuacji zawodowej i moze obejmowac gtebokie uczucie
beznadziei, niskg samoocene oraz mysli samobdjcze. Objawy depresji sg zwykle bardziej
intensywne i wszechogarniajgce, co oznacza, ze znacznie wplywajg na codzienne
funkcjonowanie osoby.

W przypadku zaburzen lekowych wymienione sg réwniez wspdlne objawy: napiecie, drazliwosg¢,
problemy ze snem, trudnosci zkoncentracjg. Charakteryzujg sie one nadmiernym,
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niekontrolowanym niepokojem, ktéry nie musi by¢ powigzany z pracg. Zaburzenia lekowe mogg
obejmowac rézne formy, takie jak ataki paniki, fobie specyficzne czy uogdlnione zaburzenie
lekowe.

Wypalenie zawodowe najczesciej zaczyna sie w kontekscie pracy i jest zwigzane z przewlektym
stresem zawodowym, poczuciem przecigzenia, utratg sensu oraz wyczerpaniem emocjonalnym.
Objawia sie zmeczeniem, cynizmem wobec obowigzkéw i spadkiem efektywnosci. To stan
,zawezony” do sfery zawodowe;j.

Depresja moze obejmowac¢ podobne symptomy — zmeczenie, bezsennosc¢, obnizony nastroj —
ale nie jest ograniczona do pracy. Towarzyszy jej gtebokie poczucie beznadziei, niska
samoocena i niekiedy mysli samobdjcze. O ile wypalenie mozna jeszcze probowac tagodzi¢
zmiang warunkdéw pracy czy odpoczynkiem, o tyle depresja wymaga specjalistycznego leczenia,
bo jest zaburzeniem psychicznym obejmujgcym cate zycie cztowieka.

Zaburzenia lekowe majg wiele wspolnych objawéw z wypaleniem — napiecie, drazliwosg,
problemy ze snem czy trudnosci z koncentracjg — ale ich rdzeniem jest nadmierny,
niekontrolowany lek, czesto niezwigzany bezposrednio z pracg. Moze przyjmowac postac
atakow paniki, fobii czy uogolnionego niepokoju. Wypalenie moze zwiekszaé ryzyko wystgpienia
zaburzen lekowych, a z kolei przewlekty lek moze przyspieszac proces wypalenia.

WYPALENIE W PRACY - CO SIE DZIEJE Z MOZGIEM?

Zaburzenia w potgczeniach
[ neuronowych — amygdala i PFC

Lo , i
. . . Zanik istoty szarej
e hipokamp i kora zakretu obreczy

L Zaburzenia osi HPA i f
przewlekle podwyzszony

poziom kortyzolu
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Zmiany strukturalne — zanik istoty szarej

Badania neuroobrazowe pokazujg, ze przewlekly stres prowadzi do zmniejszenia objetosci
hipokampa, kluczowego dla procesow pamieci iuczenia sie, oraz do zaniku istoty szarej
w przedniej korze zakretu obreczy (ACC), ktéra odpowiada za podejmowanie decyzji i regulacje
emociji.

Konsekwencje: problemy z koncentracjg, trudnosci z zapamietywaniem, ostabiona zdolnosc¢
rozwigzywania probleméw i kontrolowania emocji. W efekcie dtugotrwate obcigzenie psychiczne
obniza jakos¢ zycia i utrudnia funkcjonowanie zaréwno zawodowe, jak i spoteczne.

Zaburzenia potgczen neuronalnych — amygdala i kora przedczotowa (PFC)

Funkcjonalne badania mézgu (np. fMRI) wskazujg na nadaktywnos¢ ciata migdatowatego,
odpowiedzialnego za przetwarzanie emocji, zwlaszcza strachu izagrozenia. Rownoczesnie
obserwuje sie ostabione potgczenia miedzy amygdalg a korg przedczotowg (PFC), ktéra
odpowiada za racjonalne myslenie, planowanie i kontrole impulsow.

Konsekwencje: trudnosci w panowaniu nad emocjami, impulsywnos¢, drazliwos$é, podwyzszony
poziom leku. Z biegiem czasu moze to sprzyjaCc rozwojowi zaburzen lekowych, depresji czy
problemdéw osobowos$ciowych zwigzanych z niestabilnoscig emocjonalna.

Zaburzenia osi HPA i poziomu kortyzolu

Chroniczny stres prowadzi do dysregulacji osi podwzgérze—przysadka—nadnercza (HPA), czyli
kluczowego systemu reakcji organizmu na stres. Skutkuje to utrzymujgcym sie podwyzszonym
poziomem kortyzolu, ktéry w nadmiarze dziata neurotoksycznie i zaburza funkcjonowanie wielu
uktadéw. Ponadto organizm traci zdolno$¢ do prawidtowej reakcji na codzienne stresory i do
powrotu do réwnowagi po ich ustgpieniu.

Konsekwencje: ostabienie odpornosci, bezsenno$¢, przewlekie zmeczenie, zaburzenia
nastroju, problemy metaboliczne (np. przyrost masy ciata, insulinoopornos¢). Dtugotrwate
przecigzenie osi HPA zwieksza takze ryzyko chorob psychosomatycznych i przewlektych, w tym
cukrzycy typu 2 oraz nadcisnienia.

Chroniczny stres nie tylko pogarsza samopoczucie i funkcje psychiczne, ale réwniez prowadzi
do trwatych zmian w strukturze, aktywnosci iregulacji mézgu. Obejmuje to ubytki w istocie
szarej, zaburzenia potgczen neuronalnych oraz dysfunkcje uktadu hormonalnego, co razem
skutkuje ostabieniem pamieci, trudnosciami w kontroli emociji i zwiekszong podatnoscig na
liczne choroby psychiczne oraz somatyczne.
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WYPALENIE ZAWODOWE -
KONSEKWENCJE

Wypalenie zawodowe jest stanem, w ktérym osoba doswiadcza
chronicznego stresu i wyczerpania zwigzanego z pracg. Moze to
mie¢ powazne skutki dla zdrowia psychicznego i fizycznego.
Wptyw wypalenia zawodowego na zdrowie psychiczne i fizyczne
moze by¢ szczegodlnie niebezpieczny, jesli nie jest leczony.

Dtugoterminowe konsekwencje wypalenia zawodowego mogg
obejmowacC depresje, bezsennos¢, problemy ze stresem
i obnizong odpornos¢. w skrajnych przypadkach moze prowadzic
do powaznych problemdéw zdrowotnych, takich jak choroby serca
lub uktadu oddechowego.

JAK WYPALENIE ZAWODOWE
WPLYWA NA ZDROWIE?

Zdrowie psychiczne

Wypalenie zawodowe moze prowadzic do depresji, leku,
a w skrajnych przypadkach nawet do mysli samobojczych. Osoby
dotkniete tym problemem czesto odczuwajg bezradnos¢, trudnosci
w koncentracji i podejmowaniu decyzji, obnizony nastroj, apatie
oraz problemy w relacjach interpersonalnych.

Zdrowie fizyczne

Czesto pojawiajg sie bdle gtowy, miesni i stawow, bezsennosc¢
oraz zaburzenia trawienia. Wypalenie zwieksza takze ryzyko
choréb serca, uktadu oddechowego i innych powaznych schorzenh.

Z tego powodu niezwykle wazna jest konsultacja lekarska
i podjecie dziatan wspierajgcych zdrowie psychiczne i fizyczne.

Wypalenie zawodowe moze mieC powazne konsekwencje dla
zdrowia psychicznego. Moze prowadzi¢ do depresiji, leku, standw
lekowych, a nawet do my$li samobdjczych.

Szczescie w pracy
to nie luksus -to
fundament
efektywnego,
zdrowego

i zZrownowazonego
zycia zawodowego.




Osoby dotkniete wypaleniem zawodowym mogg odczuwa¢ poczucie bezradnosci
i beznadziejnosci, a takze trudnosci w koncentracji i podejmowaniu decyz;ji.

Moga réwniez doswiadczac trudnosci w relacjach interpersonalnych oraz obnizonego nastroju
i apatii. W skrajnych przypadkach moze to doprowadzi¢ do probleméw zdrowotnych, takich jak
bole gtowy, problemy ze snem i problemy trawienne.

Osoby, ktore doswiadczajg wypalenia zawodowego, mogg odczuwaé objawy fizyczne, takie jak
bole gtowy, bdle miesni istawdéw, problemy ze snem iproblemy trawienne. Wypalenie
zawodowe moze réwniez prowadzi¢ do problemoéw zdrowotnych, takich jak depresja iinne
zaburzenia psychiczne.

Ponadto osoby cierpigce na wypalenie zawodowe sg bardziej narazone na choroby serca
i uktadu oddechowego oraz inne powazne schorzenia. Dlatego wazne jest, aby osoby cierpigce
na wypalenie zawodowe skonsultowaty sie ze swoim lekarzem i podjety odpowiednie Srodki
w celu poprawienia swojego stanu zdrowia.

SZCZESCIE W PRACY - CZY JEST MOZLIWE?

Osiggniecie spokoju iszczescia w miejscu pracy to nie tylko poszukiwanie tatwych
i przyjemnych momentéw. Czesto potrzebna jest takze pracowitos¢, systematycznosé
i wytrwatosc¢, a to bywa wymagajgce i nie zawsze wigze sie z natychmiastowg przyjemnoscia.

Trudniejsze zadania, dodatkowy wysitek czy koniecznos¢ podejmowania odpowiedzialnych
decyzji mogg budzi¢ stres lub zmeczenie. Jednak wtadnie dzieki takiej konsekwentnej postawie
pojawia sie poczucie satysfakcji i glebszego spetnienia.

Przyjemnos¢ w pracy jest wazna, ale ma zwykle charakter chwilowy — daje jg mita rozmowa ze
wspotpracownikiem, przerwa na kawe czy szybki sukces. Natomiast prawdziwy spokdj
i poczucie szczescia zawodowego rodzg sie czesto z tego, ze potrafimy doprowadzi¢ sprawy do
konca, sprosta¢ trudnosciom izobaczyC efekty wiasnego zaangazowania. To wiasnie
wytrwato$¢ pozwala nam patrzec¢ na siebie z dumg i daje poczucie, ze nasza praca ma sens.

Mozna wiec powiedzieé, ze praca nie zawsze musi bycC tatwa i przyjemna, aby dawata radosc.
Niekiedy najwieksze zrédto satysfakcji ptynie wtasnie z tego, ze mimo wysitku i trudnosci udato
nam sie osiggngc¢ cos wartosciowego, a to buduje trwate poczucie szczescia i wewnetrznego
spokoju.
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CZY POCZUCIE SZCZESCIA JEST NOWYM
BENEFITEM?

Praca odgrywa istotng role w funkcjonowaniu cztowieka i ma duzy wptyw na ogodlny poziom
zadowolenia z zycia. Dlatego tak wazne jest dbanie o dobrostan oraz poczucie szczescia
pracownikow. Zrozumienie znaczenia szczescia w miejscu pracy oraz identyfikacja czynnikow,
ktore je wzmacniajg sg kluczowe zaréwno dla pracownikow, jak i pracodawcow.

Biorgc pod uwage, ze obie strony dgazg do owocnej wspotpracy, warto otworzyc¢ sie na wzajemne
potrzeby, oczekiwania i wartosci, aby tworzy¢ sSrodowisko sprzyjajgce rozwojowi i satysfakciji.

Obecne czasy stanowig doskonaty moment, aby zgtebi¢ temat szczescia w organizacjach.

Firmy, ktére inwestujg w dobre samopoczucie swoich pracownikow, osiggajg lepsze wyniki
i rozwijajg sie dynamiczniej. Natomiast przedsiebiorstwa zaniedbujgce ten obszar mogg
napotka¢ na powazne trudnosci, ktére wptyng na ich funkcjonowanie i wyniki finansowe.

Dlaczego warto poswieci¢ uwage poczuciu szczescia w miejscu pracy? Aby lepiej zrozumieé
skale problemu i podkresli¢ jego znaczenie, warto przytoczy¢ kilka istotnych statystyk. Z danych
opublikowanych przez ZUS wynika, ze w 2022 roku z powodu probleméw ze zdrowiem
psychicznym wystawiono niemal 1,3 miliona zwolnien lekarskich, co przetozyto sie na okoto 23,8
miliona dni nieobecnosci w pracy. Gtéwne przyczyny to reakcje na silny stres, zaburzenia
adaptacyjne oraz inne zaburzenia lekowe.

Dodatkowo, badanie ,Pandemia vs kondycja psychiczna Polakéw” przeprowadzone przez UCE
RESEARCH dla platformy ePsycholodzy.pl pokazuje, ze az 38,5% respondentéw zauwazyto
pogorszenie sie stanu psychicznego w czasie pandemii COVID-19. Ponad jedna trzecia
badanych (37,7%) odczuwata chroniczne zmeczenie i brak energii.

CZYM JEST SZCZESCIE W PRACY?

Szczescie w pracy to stan zadowolenia, satysfakcji i poczucia spetnienia, ktére odczuwamy
podczas wykonywania swoich obowigzkéw zawodowych.

Oznacza ono nie tylko osigganie celdow i uznanie, ale takze poczucie, ze praca ma sens, jest
zgodna z naszymi wartosciami i daje nam mozliwos¢ rozwoju.

Moze przejawiac sie w dobrej atmosferze, relacjach z wspdtpracownikami, rwnowadze miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym oraz w poczuciu, ze nasze wysitki sg doceniane.
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Wiele badan i doswiadczen wskazuje, ze szczescie w pracy jest mozliwe i wystepuje u wielu
ludzi. Warto rowniez pamietaC, ze szczesScie w pracy to proces, ktéry mozna ksztattowac
i pielegnowac, dgzgc do rownowagi i harmonii w zyciu zawodowym

Sens pracy odgrywa kluczowg role w satysfakcji zawodowej, poniewaz poczucie, ze praca ma
znaczenie i wnosi wartosg, jest dla nas, jako pracownikow niezwykle istotne.

Wielu z nas ceni sobie réwniez mozliwos¢ rozwoju, czyli che¢ uczenia sie nowych rzeczy oraz
podnoszenia kwalifikacji, co pozwala na osobisty i zawodowy wzrost.

Warto rowniez podkresli¢ znaczenie relacji w zespole, gdzie przyjazna atmosfera, dobre relacje
z kolegami oraz poczucie wsparcia tworzg pozytywne srodowisko pracy.

Rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym jest réwnie wazna, poniewaz
umiejetnos¢ oddzielenia pracy od zycia osobistego oraz znalezienie czasu na odpoczynek
wptywajg na ogodlne zadowolenie.

Nie mozna zapomina¢ takze o wynagrodzeniu i benefitach, takich jak godziwe zarobki czy
dodatkowe Swiadczenia, na przyktad opieka medyczna czy karty sportowe, ktore stanowig
istotny element satysfakcji finansowe;j.

Wreszcie, poczucie bezpieczehstwa, wynikajgce z stabilnej sytuacji firmy i pewnosci
zatrudnienia majg kluczowe znaczenie dla poziomu szczescia i wspdlnego komfortu.

KOMPONENTY SZCZESCIA

Zycie przyjemne
czerpanie radosci
z codziennych
przyjemnosci

zycie pozyteczne zycie peine sensu

wykorzystywanie wkiad w wyzsze
umiejetnosci dobro
do rozwoju
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Niektorzy psychologowie, w tym Martin Seligman — jeden z tworcow psychologii pozytywnej —
wskazujg, ze szczescie cztowieka nie jest pojeciem jednowymiarowym, lecz sktada sie z trzech
odrebnych, cho¢ wzajemnie powigzanych sfer: zycia przyjemnego, zycia zaangazowanego
i zycia petnego sensu (Seligman, 2002; Seligman et al., 2005). Kazda z tych perspektyw wnosi
inny wymiar do ludzkiego doswiadczenia i razem tworzg one model ,petnego zycia”.

Zycie przyjemne odnosi sie do poszukiwania codziennych zrodet rado$ci, satysfakcji i chwilowej
przyjemnosci. Mogg to by¢ zaréwno proste przyjemnosci zmystowe, takie jak smakowanie
ulubionego positku, spacer o zachodzie storica czy relaks przy muzyce, jak i bardziej intymne
doswiadczenia, np. satysfakcjonujgce zycie seksualne. Zycie przyjemne opiera sie zatem na
swiadomym doswiadczaniu pozytywnych emocji i czerpaniu radosci z ,tu iteraz”. Cho¢ ten
wymiar szczescia ma ogromne znaczenie dla codziennego dobrostanu, psychologowie
podkreslajg, ze sam w sobie nie prowadzi do trwatego poczucia spetnienia.

Zycie zaangazowane jest glebszym poziomem doswiadczania szczescia. Polega na odkrywaniu
i rozwijaniu wtasnych talentéw oraz korzystaniu z indywidualnych mocnych stron w taki sposob,
by w petni oddac sie pracy, hobby czy pasjom. Ludzie prowadzacy zycie zaangazowane czesto
doswiadczajg stanu ,przeptywu” (tzw. flow) — momentéw catkowitej koncentracji na
wykonywanej czynno$ci, w ktérych czas nie staje sie najwazniejszy. Przyktadem mogg byc¢
sportowcy oddani treningowi, artysci tworzgcy dzieta czy profesjonalisci, ktdrzy z pasjg wykonujg
swojg prace. W tym wymiarze szczescie rodzi sie z petnego wykorzystania potencjatu
i doSwiadczania satysfakcji ptyngcej z bycia ,w swoim zywiole”.

Zycie petne sensu stanowi najbardziej rozbudowany i trwaty wymiar szczeécia. Obejmuje ono
poczucie, ze nasze zycie ma cel i jest ukierunkowane na cos wiekszego niz my sami. Osiggamy
je, gdy potrafimy wykorzystywa¢ swoje zdolnosci i zasoby w stuzbie innym, we wspieraniu
wartosci, ktére uwazamy za istotne lub w dziataniach majgcych pozytywny wptyw na swiat. Moze
to przybiera¢ rézne formy — od wychowywania dzieci i dbania o rodzine, przez wolontariat
i dziatalnos¢ spoteczng, po zaangazowanie w wartosciowe projekty zawodowe. To wtasnie zycie
petne sensu nadaje ludzkiemu istnieniu wymiar transcendentny i poczucie trwatego spetnienia.

Seligman ijego wspétpracownicy podkreslajg, ze najwyzszy poziom szczescia i dobrostanu
0siggaija ci, ktorzy tgczg wszystkie trzy sfery — czerpig przyjemnosé z codziennych doswiadczen,
angazujg sie w dziatania odpowiadajgce ich talentom i pasjom oraz znajdujg sens w dziataniu
na rzecz innych iwnoszeniu wktadu w cos wiekszego. Takie zycie okreslane jest mianem
,petnego zycia” (the full life), poniewaz integruje rézne aspekty ludzkiego doswiadczenia i daje
poczucie harmonii miedzy tym, co ulotne, co indywidualne i co ponadjednostkowe.
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CZY MOZNA CZERPAC
PRZYJEMNOSC Z PRACY?

Nasze poczucie szczescia i satysfakcji zawodowej w ogromnym
stopniu zalezy nie tylko od warunkéw zewnetrznych, ale rowniez
od tego, jak interpretujemy wiasne doswiadczenia. Dwie osoby
w podobnym miejscu pracy mogg odbierac jg zupetnie inaczej —
jedna jako zrédto frustracji, a druga jako przestrzen rozwoju
i spetnienia. Roznice stanowi w duzej mierze sposob patrzenia
i umiejetnosc dostrzegania wartosci w codziennych zadaniach.

Oczywiscie, sg sytuacje, w ktérych zmiana pracy staje sie
koniecznos$cig — szczegodlnie wtedy, gdy doswiadczamy naduzyc,
toksycznych relacji czy braku szacunku. w takich przypadkach
najwazniejsze jest zadbanie o witasne zdrowie psychiczne
i dobrostan. Jednak w wielu sytuacjach, gdy ,ogolnie jest
w porzadku”, ajedynym problemem jest brak satysfakcji czy
poczucie monotonii, pierwszym krokiem moze by¢ zmiana
perspektywy, a niekoniecznie samego miejsca zatrudnienia.

Zmiana spojrzenia pozwala odkry¢ przyjemnosé w drobnych
aspektach pracy: w relacjach ze wspotpracownikami, w matych
sukcesach, w rozwijaniu wtasnych kompetencji czy w poczuciu, ze
nasze dziatania majg wptyw na innych. Uwaznosc¢ na te elementy
sprawia, ze codziennosc staje sie bardziej wartosciowa i mniej
przyttaczajgca.

Psychologowie zwracajg uwage na zjawisko ,przeptywu” (flow),
ktére pojawia sie wtedy, gdy catkowicie angazujemy sie
w wykonywang czynno$¢. Gdy =zadania sg jednoczesnie
wymagajgce izgodne znaszymi umiejetnosciami, mozemy
zatraci¢ poczucie czasu i doswiadczy¢ gtebokiego zadowolenia.
Przezywanie poczucia flow w pracy — czy to podczas realizacji
zadan, czy wrelacjach zinnymi Iludzmi - jest jednym
z najlepszych sposobow na zwiekszenie poczucia sensu i jakosci
zycia.

Dlatego, zamiast oczekiwaé, ze szczescie nadejdzie wraz
Z wymarzong posadg, warto uczyc¢ sie dostrzegac jego zrodta juz
tu iteraz. Kiedy zaczynamy patrze¢ na prace nie tylko jako
obowigzek, ale rowniez jako przestrzenh rozwoju, relacji i realizacji
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wartosci, odkrywamy, ze nawet codzienne zadania mogg sta¢ sie okazjg do radosci. Jak
podkreslajg badacze: ,jezeli odnajdziemy doswiadczenie flow w pracy i w zwigzkach z innymi
ludzmi, jestesmy na dobrej drodze do poprawy jakosci naszego zycia”.

CZY MOZLIWE JEST ODROZNIENIE SZCZESCIA OD
PRZYJEMNOSCI?

Szczescie i przyjemnosé w aspekcie pracy to dwa powigzane, ale odrebne pojecia, ktére majg
kluczowe znaczenie dla naszego zadowolenia zawodowego i ogélnego samopoczucia.

Szczescie w pracy odnosi sie do diugoterminowego stanu satysfakcji i poczucia spetnienia,
ktore wynikajg z roznych aspektow naszego zycia zawodowego. Obejmuje ono takie elementy
jak dobre relacje z kolegami i przetozonymi, poczucie sensu wykonywanych obowigzkow,
stabilno$¢ zatrudnienia, mozliwosci rozwoju kariery oraz poczucie, ze nasza praca ma wartos¢
i jest zgodna z naszymi wartosciami. Szczescie w pracy jest wiec efektem dtugofalowych
czynnikéw i odzwierciedla nasze ogolne zadowolenie z zycia zawodowego.

Przyjemnos¢ w pracy natomiast to bardziej subiektywne, chwilowe odczucie radosci
i satysfakcji, ktére pojawia sie podczas wykonywania konkretnych zadan lub aktywnosci. Moze
to by¢ rados¢ z rozwigzania trudnego problemu, satysfakcja z dobrze wykonanej pracy czy
poczucie dumy z osiggniecia celu. Przyjemnosc jest czesto zwigzana z natychmiastowymi
odczuciami i moze by¢ krétkotrwata, ale to wiasnie ona motywuje nas do kontynuowania dziatan
i rozwijania swoich kompetencji.

Podsumowujgc, cho¢ zaréwno szczescie, jak i przyjemnosé w pracy sg wazne i mogg sie
przenika¢, to jednak rdznig sie znaczgco pod wzgledem czasu i gtebokosci odczuwania.
Szczescie to trwate poczucie spetnienia i zadowolenia, wynikajgce z catosciowego obrazu
naszej kariery, natomiast przyjemnos¢ to chwilowa rados¢ z konkretnych doswiadczen
i aktywnosci. Zrozumienie tej réznicy pozwala lepiej kierowac¢ swoje dziatania zawodowe, dgzgc
zaréwno do dlugoterminowego szczescia, jak i czerpania radosci z codziennych chwil w pracy.

NIE ZAWSZE LATWO OZNACZA MILO

Latwo nie zawsze oznacza mito — to stwierdzenie, ktére warto rozwazyc, poniewaz czesto
w zyciu spotykamy sie z sytuacjami, kiedy co$, co sprawia nam przyjemnos¢, jednoczesnie
wymaga od nas wysitku, determinacji i poswiecenia. To, co wydaje sie by¢ mite i przyjemne, nie
musi byC¢ tatwe do osiggniecia. Wrecz przeciwnie — czesto najcenniejsze inajbardziej
satysfakcjonujgce osiggniecia sg wynikiem ciezkiej pracy i wytrwatosSci.

Przyktadem mogg byc¢ relacje miedzyludzkie. MitoS¢, przyjazn czy budowanie wiezi wymaga od
nas czasu, zrozumienia, kompromisow i czesto pokonywania wiasnych stabosci. ,Najpiekniejsze
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rzeczy w zyciu nie sg rzeczami, lecz ludzmi, ktérych spotykamy na
swojej drodze” — méwi sie, ze najwazniejsze wartosci czesto
wymagajg od nas wysitku i zaangazowania. Mitos¢, cho¢ piekna
i petna radosci, czesto wymaga od nas cierpliwosci i wytrwatosci,
aby przetrwac trudne chwile.

Podobnie jest z realizacjg marzen i celéw. Marzenia te mogg by¢
zrodtem motywaciji i inspiracji, lecz droga do nich bywa wyboista
i petha wyzwan. Moéwi sie, ze sukces wymaga wysitku,
poswiecenia i determinacji. Nie zawsze jest to tatwe, ale to wiasnie
trudnosci uczg nas wytrwatos$ci i ucza, jak pokonywac przeszkody.

Warto rowniez zauwazyC, ze w wielu dziedzinach zycia, ktore
uznajemy za ,mite”, pojawiajg sie wyzwania itrudnosci. Na
przyktad, rozwijanie pasji, nauka nowych umiejetnosci czy praca
nad sobg to proces, ktory moze by¢ peten frustracji i niepowodzen,
ale jest tez zrédtem rozwoju i satysfakcji. ,Nie ma nic bardziej
satysfakcjonujgcego niz pokonywanie wiasnych ograniczen” —
podkresla wielu treneréw ipsychologow. Wysitek itrud sg
nieodtgcznym elementem osiggania czegokolwiek warto$ciowego.

Podsumowujgc, mite nie zawsze oznacza tatwe. Czesto to, co
sprawia nam rados¢ i satysfakcje, wymaga od nas duzego
zaangazowania, cierpliwosci i wytrwatosci. To wtasnie te trudnosci
nadajg naszym osiggnieciom warto$¢ isprawiajg, ze sg one
jeszcze bardziej cenne. W zyciu warto pamietac, ze nie zawsze
droga do szczescia jest prosta, ale to wiasnie przez pokonywanie
przeszkdd stajemy sie silniejsi i bardziej Swiadomi siebie.

Cho¢ mito i przyjemnie jest doswiadczy¢ sukcesu czy szczescia,
to droga do nich czesto wymaga od nas wysitku i wytrwato$ci. To
wiasnie te trudnosci czynig nasze osiggniecia wartosciowymi
i sprawiajg, ze mozemy by¢ dumni z pokonanych przeszkod.
Warto wiec docenia¢ zaréwno radosci, jak iwyzwania, ktére
napotykamy na swojej drodze, bo to one ksztattujg nas jako ludzi
i uczg, co tak naprawde jest w zyciu wazne.

NASTAWIENIE | DOSTOSOWANIE

W odniesieniu do przewidywania szczescia, szczegolnie kiedy
obejmujemy konkretne stanowisko istotne jest zrozumienie, ze nie
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zawsze osiggniecie danego celu tgczy sie z niestannym poczuciem satysfakciji.

Ludzie czesto majg trudnosci z prognozowaniem afektywnym, czyli z przewidywaniem, jak
intensywne i jak dlugo bedg trwaty ich przyszte emocje (Wilson i Gilbert, 2003). Na przyktad
w badaniu prawie wszystkie nowo poS$lubione Zony przewidywaty, Zze ich satysfakcja
z matzenstwa przez najblizsze cztery lata bedzie sie utrzymywaé na tym samym poziomie lub
nawet poprawi. Jednak okazato sie, ze po tym okresie ich zadowolenie z matzenstwa sie
pogorszyto (Lavner i in., 2013).

Czesto tez mylimy sie, oceniajgc, jak nasze dtugoterminowe szczescie zmieni sie w odpowiedzi
na rozne wydarzenia. Na przyktad fatwo wyobrazi¢ sobie, jak wielkg euforie odczulibysmy,
wygrywajgc na loterii, otrzymujgc zaproszenie na randke od znanej osoby lub zdobywajgc
wymarzong prace. Réwniez fani druzyny baseballowej Chicago Cubs, ktéra od 1908 roku nie
zdobyta mistrzostwa World Series, odczuwali ogromng radosé¢, gdy w 2016 roku ich druzyna
w koncu wygrata finaty. Z kolei mozemy przewidzie¢, ze czulibySmy sie bardzo nieszczesliwi,
gdybysmy doznali paralizu po wypadku lub rozstali sie z ukochang osobg.

Jednak w trakcie doswiadczania emocji czesto pojawia sie zjawisko podobne do adaptaciji
zmystowej. Tak jak nasze zmysty przystosowujg sie do zmian w stymulacji wzrokowej, np. do
jaskrawego Swiatta po wyjsciu z ciemnej sali kinowej, tak imy dostosowujemy sie do
zmieniajgcych sie warunkoéw zyciowych (Brickman i Campbell, 1971; Helson, 1964). Gdy
wydarza sie co$ pozytywnego lub negatywnego, poczatkowo odczuwamy silny impuls
emocjonalny — na przyktad wybuch radosci po oswiadczynach, narodzinach dziecka, przyjeciu
na studia czy otrzymaniu spadku. Podobnie osoby wygrywajgce na loterii doswiadczajg duzej
euforii po wygranej (Lutter, 2007).

Jednak w diuzszej perspektywie stopniowo przyzwyczajamy sie do nowej sytuacji i emocjonalny
wptyw tego wydarzenia maleje, az wracamy do naszego podstawowego poziomu szczescia. To,
co poczatkowo wydawato sie ekscytujgcym przyptywem szczescia, z czasem traci swoj blask
i staje sie naszg obecng normg (ilustracja 14.27). W rzeczywistosci dramatyczne wydarzenia
zyciowe majg znacznie mniej diugotrwaty wptyw na nasze szcze$cie, niz mozna bytoby
przypuszczac (Brickman i in., 1978).
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SESJA #1 - ZYCZLIWOSC

Zyczliwo$é w miejscu pracy odgrywa kluczowsg role w budowaniu
zdrowej i efektywnej atmosfery.

Wedtug badan przeprowadzonych przez Emmonsa i McCullougha
(2003), okazywanie uprzejmosci i wsparcia wptywa pozytywnie na
relacje miedzy pracownikami, co przektada sie na lepszg
wspotprace i wzrost zaangazowania.

Zyczliwo$é sprzyja tworzeniu $rodowiska, w ktérym ludzie czujg
sie docenieni i zrozumiani, co z kolei zwieksza ich motywacje do
wykonywania obowigzkéw. Jak zauwaza Barbara Fredrickson
(2009), pozytywne emocje, takie jak zyczliwos¢, moga rozszerzac
nasze mozliwosci isprzyja¢ tworzeniu trwatych relacj
spotecznych.

Ponadto pracownicy, ktorzy doswiadczajg zyczliwosci, czesciej
wykazujg wiekszg lojalnos¢ wobec firmy oraz sg mniej narazeni na
stres, co ma istotne znaczenie dla zdrowia psychicznego i ogdlnej
wydajnosci. Warto wiec podkresli¢, ze zyczliwos¢ to nie tylko
uprzejmosc, ale réwniez inwestycja w kulture organizacyjng, ktéra
przynosi korzysci zarébwno jednostkom, jak icatej firmie. Jak
zauwazyt Stephen Covey (1989), ,zyczliwos¢ jest jezykiem,
ktorym styszg nawet gtusi”, co podkresla jej znaczenie
w budowaniu pozytywnych relacji w miejscu pracy.

Faktem jest, ze pracownicy poddawani nadmiernemu stresowi
czesto wykazujg obnizong efektywnos$é, atakze wiekszg
sktonnos¢ do rotacji — wolg rezygnacje z awansu lub nawet
odejscie, zamiast poddawac sie ciggtej presji. Tymczasem nauka
wskazuje, ze kluczem do efektywnosci jest... zyczliwos¢! Jak to
dziata?

Wedtug najnowszych badan University of California, zyczliwosc
inspiruje do kolejnych aktéw uprzejmosci.

Oznacza to, ze kiedy jesteSmy $wiadkami gestu zyczliwosci,
poprawia sie nasze samopoczucie i sami jesteSmy bardziej sktonni
do okazywania dobroci innym. Eksperyment przeprowadzony na
grupie ponad 100 pracownikow w Hiszpanii potwierdzit, ze
bezinteresowne akty zyczliwosci majg bezposredni wptyw na
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szczescie w pracy oraz na efektywnos¢ — zaréwno osoby wykonujgce gest, jak i te, ktére z niego
korzystajg, odczuwajg pozytywne skutki.

Z perspektywy biznesu, takie zachowania przekfadajg sie na lepszg atmosfere w organizaciji:
gdy pracownicy sg zyczliwi i pomocni wobec siebie, a atmosfera jest przyjazna i wolna od
strachu, lepiej radzg sobie nie tylko z obstugg klienta, ale takze budujg satysfakcjonujgce relacje
W miejscu pracy.

Ponadto zyczliwos¢ w relacjach zawodowych korzystnie wptywa na nasz mozg. Kiedy kto$
okazuje nam zyczliwos¢, mozg produkuje wiecej oksytocyny i dopaminy, ktére pomagajg sie
zrelaksowac, otworzy¢ na innych i chetniej wspotpracowac.

ZYCZLIWA KOMUNIKACJA - CZYM JEST
| DLACZEGO WARTO O NIA DBAC W PRACY

Zyczliwa komunikacja to sposdb wyrazania sie i stuchania, ktory opiera sie na szacunku, empatii
i zrozumieniu wobec innych. To nie tylko wymiana informacji, ale takze budowanie relacji
opartych na pozytywnym nastawieniu itrosce o drugiego cziowieka. W kontekscie miejsca
pracy, zyczliwa komunikacja odgrywa kluczowg role w tworzeniu zdrowego i harmonijnego
Srodowiska, sprzyjajgcego zaréwno efektywnosci, jak i satysfakcji pracownikéw.

Wedlug definicji psychologa Marshalla B. Rosenberga, tworcy metody komunikacji bez
przemocy, zyczliwa komunikacja to ,proces wyrazania siebie i stuchania innych w sposob, ktory
sprzyja zrozumieniu i wspiera relacje”. Oznacza to, iz w rozmowie wazne jest nie tylko to, co
mowimy, ale takze jak to robimy — z szacunkiem, cierpliwoscig i empatig. Takie podejscie
umozliwia rozwigzywanie konfliktdw bez agresiji, utatwia wspotprace oraz buduje zaufanie.

Dlaczego warto zadba¢ o zyczliwo$s¢ w miejscu pracy?

Wydaje sie, ze w Srodowisku zawodowym komunikacja odgrywa role fundamentalng dla
funkcjonowania organizacji. Badania pokazujg, ze firmy, w ktérych promuje sie zyczliwg
i otwartg komunikacje, osiggajg lepsze wyniki imajg wyzszy poziom zaangazowania
pracownikow. Jak podkresla ekspert ds. zarzgdzania, Patrick Lencioni, ,kultura oparta na
otwartosci i szacunku jest kluczem do sukcesu organizaciji”.

Po pierwsze: zyczliwa komunikacja sprzyja budowaniu atmosfery zaufania. Gdy pracownicy
czujg sie stuchani i rozumiani, chetniej dzielg sie pomystami i zgtaszajg problemy, co wptywa na
innowacyjnosc i efektywnos¢ pracy.

Po drugie: pomaga w rozwigzywaniu konfliktéw — zamiast eskalacji negatywnych emociji, sprzyja
dialogowi i kompromisom.
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Po trzecie, wzmacnia relacje interpersonalne, co jest niezwykle wazne w zespole, gdzie
wspotpraca czesto decyduje o wynikach.

Korzysci z dbania o zyczliwg komunikacje

Dbanie o zyczliwg komunikacje w miejscu pracy przynosi konkretne korzysci. Pracownicy czujg
sie bardziej docenieni i zmotywowani, co przekfada sie na ich zaangazowanie. Wedtug raportu
Gallupa, ,pracownicy, ktorzy doswiadczajg pozytywnej komunikacji w miejscu pracy, sg 0 21%
bardziej produktywni”. Ponadto poprawa atmosfery wptywa na zmniejszenie absenciji i rotacji
pracownikow, co jest korzystne dla stabilnosci organizacji.

Podsumowujgc, zyczliwa komunikacja to nie tylko uprzejmosc, ale przede wszystkim narzedzie
budowania relacji opartych na wzajemnym szacunku i zrozumieniu. W miejscu pracy jej
promowanie sprzyja tworzeniu pozytywnej kultury organizacyjnej, zwieksza efektywnos¢ dziatan
i poprawia samopoczucie pracownikéw. Jak zauwaza Stephen Covey, autor ksigzki ,,7 nawykow
skutecznego dziatania”, ,najwiekszym zasobem kazdej organizacji sg ludzie, a ich relacje sg
kluczem do sukcesu”. Dlatego warto zadbac o to, by komunikacja w naszym miejscu pracy byta
zyczliwa i petna empatii, bo to inwestycja w rozwoj i dobre samopoczucie catej organizaciji.

ZYCZLIWOSC STANOWI FUNDAMENT
AUTENTYCZNEJ | OTWARTEJ KOMUNIKACJI

Autentyczna komunikacja opiera sie na szczerosci i otwartosci, co wymaga od nas odwagi, by
mowi¢ prawde, jednoczesnie zachowujgc empatie i szacunek dla rozmowcy.

Zyczliwo$é w stowach i gestach sprawia, ze rozmowa staje sie nie tylko wymiang informacji, ale
takze Zzrodtem wzajemnego szacunku i zaufania.

Zyczliwo$é stanowi fundament autentycznej iotwartej komunikacji, wptywajac na relacje
miedzyludzkie w sposob pozytywny itrwaty. W dzisiejszym sSwiecie, petnym pospiechu
i powierzchownych kontaktéw, warto przypominacC sobie o sile prostych gestéw i szczerego
stowa. Jak zauwaza Dalailama, ,Zyczliwo$¢ to jezyk, ktdrego uszy gtuchych styszg, a serca
zamknietych otwierajg sie.” Ta mys| podkresla, ze zyczliwos¢ jest uniwersalnym jezykiem, ktory
przekracza bariery i buduje mosty miedzy ludzmi.
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Autentyczna komunikacja opiera sie na szczerosci i otwartosci, co
wymaga od nas odwagi, by mowi¢ prawde, jednoczesnie
zachowujgc empatie iszacunek dla rozmowcy. Wedtug Brené
Brown, ekspertki od tematyki wrazliwosci iautentycznosci,
,Prawdziwa odwaga to bycie sobg w relacji z innymi, nawet jesli
oznacza to wystawienie sie na ryzyko odrzucenia.” Zyczliwo$é
w takim kontekscie staje sie nie tylko cechg osobowosci, ale takze
narzedziem do tworzenia gtebokich i autentycznych wiezi.

Otwartos¢ w komunikacji polega na stuchaniu z petng uwagg i bez
osgdzania, co pozwala na lepsze zrozumienie drugiej osoby. Carl
Rogers, jeden zpionierobw psychologii humanistyczne;,
powiedziat: ,Najwazniejszg rzeczg w komunikacji jest stuchanie,
a nie mowienie.” Zyczliwo$é w stowach igestach sprawia, ze
rozmowa staje sie nie tylko wymiang informaciji, ale takze zrodtem
wzajemnego szacunku i zaufania.

Zyczliwo$é nie wymaga wielkich gestow. Czesto wystarczy drobny
usmiech, stowo wsparcia czy gotowos¢ do wystuchania. Taka
postawa sprzyja tworzeniu przestrzeni, w ktérej ludzie czujg sie
akceptowani i zrozumiani. Jak podkresla Mahatma Gandhi, ,Bgdz
zmiang, ktoérg pragniesz ujrze¢ w swiecie.” W kontekscie
komunikacji oznacza to, ze nasze codzienne zachowania mogg
inspirowac innych do bycia bardziej otwartymi i zyczliwymi.

Podsumowujgc, zyczliwo$¢ w autentycznej i otwartej komunikacji
jest kluczem do budowania relacji opartych na zaufaniu
i wzajemnym szacunku. Przypomina nam, ze kazde stowo i gest
mogg mie¢ moc pozytywnego wptywu na zycie innych. W swiecie,
ktory czesto sktania nas do zamkniecia sie w sobie, warto
pielegnowac te cechy, bo to od nich zalezy jakos¢ naszych relaciji
i wspolnej przysztosci. Jak méwi Matka Teresa z Kalkuty, ,Nie
musimy robi¢ wielkich rzeczy, aby dokona¢ wielkich czynow.
Wystarczy, bysmy czynity drobne rzeczy z wielkg mitoscig.”

Zyczliwosé
inspiruje
zyczliwosgé, co
w praktyce
oznacza, ze jesli
jestem swiadkiem
aktu zyczliwosci,
podnosi to moje
dobre
samopoczucie

i sam jestem
bardziej sktonny
do zyczliwych
zachowan.

Prawdziwa odwaga
to bycie sobg

w relacji z innymi,
nawet jesli oznacza
to wystawienie sie
na ryzyko
odrzucenia.

Brené Brown



12 KROKOW DO AUTENTYCZNEJ
1 ZYCZLIWEJ KOMUNIKACJI

1. Stuchaj aktywnie — skup sie na rozmoéwcy, okazuj
zainteresowanie i zadawaj pytania, aby lepiej zrozumiec
jego punkt widzenia.

2. Okazuj szacunek i empatie — traktuj innych
z uprzejmoscig, bgdz wyrozumiaty i pokazuj, ze cenisz ich
opinie i uczucia.

3. Badz autentyczny — wyrazaj swoje mysli i emocje
szczerze, nie udawaj i nie maskuj wiasnych odczuc.

4. Uzywaj pozytywnego jezyka— koncentruj sie na
rozwigzaniach ipozytywnych aspektach, unikaj krytyki
i negatywnych sformutowan.

5. Dawaj i przyjmuj konstruktywna informacje zwrotng —
wyrazaj jg w sposéb wspierajgcy, z naciskiem na rozwoj
i poprawe, a takze akceptuj jg z pokora.

6. Praktykuj asertywnos¢é — wyrazaj swoje potrzeby i opinie
W sSposob jasny, stanowczy, ale uprzejmy.

7. Utrzymuj kontakt wzrokowy iodpowiednia mowe
ciala— to buduje zaufanie ipokazuje, ze jeste$
Zaangazowany.

8. Dawaj komplementy idoceniaj innych - zauwazaj
i chwal za dobrze wykonane zadania, co buduje pozytywng
atmosfere.

9. Unikaj osadzania i krytyki personalnej— skup sie na
zachowaniach i faktach, nie na osobowosci.

10.Praktykuj cierpliwos¢ i wyrozumiatosé — dawaj czas na
wyjasnienia izrozumienie innych, nawet w trudnych
sytuacjach.

11.Daz do wspodlnego rozwigzania probleméw — zamiast
konfrontacji, szukaj kompromisow i wspolnych celow.

12.Dziel si¢ swoimi doswiadczeniami iemocjami
w odpowiedni sposéb - to buduje autentycznosc
i zaufanie.

Wedtug
MarshallaB.
Rosenberga
zyczliwos¢ to ,,...
proces wyrazania
siebie i stuchania
innych w sposoéb,
ktory sprzyja
zrozumieniu

i wspiera relacje”

Oznacza to, iz

W rozmowie wazne
jest nie tylko to, co
moéwimy, ale takze
jak to robimy —

z szacunkiem,
cierpliwoscia

i empatia. Takie
podejscie
umozliwia
rozwigzywanie
konfliktow bez
agresji, utatwia
wspolprace oraz
buduje zaufanie.

Ludzie pragna
szczescia w zyciu i
W pracy —a
prawdziwe
szczescie rodzi sie
Z poczucia sensu

i zyczliwosci.

Dalajlama



Budowanie zaufania i wiarygodnosci

Autentycznos¢ i szczeros¢ w komunikacji tworzg fundament zaufania pomiedzy
wspotpracownikami. Gdy pracownicy i menedzerowie méwig prawde, dzielg sie swoimi opiniami
i nie ukrywajg informacji, budujg wiarygodnos¢. Zaufanie jest podstawg skutecznej wspotpracy,
poniewaz umozliwia otwarte dzielenie sie pomystami, zgtaszanie problemow i wspdlne szukanie
rozwigzan. Brak szczerosci moze prowadzi¢ do nieporozumien, utraty zaufania i pogorszenia
relacji.

Lepsza wspétpraca zespotowa

Szczera komunikacja sprzyja klarownosci w przekazywaniu oczekiwan i obowigzkow. Gdy
wszyscy uczestnicy zespotu czujg, ze mogg mowic otwarcie o swoich obawach, pomystach czy
problemach, tworzy sie srodowisko sprzyjajace kreatywnosci i innowacyjnosci. Autentycznosc¢
pozwala na budowanie autentycznych relacji, ktére sg podstawg efektywnej wspotpracy
i wspdlnego osiggania celow.

Zapobieganie konfliktom

Niektore konflikty wynikajg z niedomowien, nieporozumien ibraku komunikacji. Szczera
wymiana informacji pozwala na szybkie wyjasnienie niejasnosci i rozwigzanie problemow, zanim
przerodzg sie one w powazniejsze konflikty. Autentycznos¢ w wyrazaniu swoich opinii i uczué
utatwia takze konstruktywne rozwigzywanie sporéw, co przektada sie na bardziej harmonijne
Srodowisko pracy.

Wzmacnianie motywacji i zaangazowania

Pracownicy, ktorzy czujg, ze ich gtos jest styszany idoceniany, sg bardziej zmotywowani
i zaangazowani w realizacje celdéw firmy. Szczera komunikacja buduje atmosfere wzajemnego
szacunku iotwartosci, co wptywa na satysfakcje zpracy iche¢ do dalszego rozwoju.
Autentycznosc¢ przetozonych takze inspiruje pracownikéw do podobnego zachowania, tworzgc
kulture szczerosci w organizacji.

Utatwianie rozwoju osobistego i zawodowego

Otwarte i szczere rozmowy umozliwiajg identyfikacje mocnych stron oraz obszaréw do poprawy.
Pracownicy mogg otrzymywac konstruktywng informacje zwrotng, co sprzyja ich rozwojowi.
Pracownicy, komunikujgc sie autentycznie, mogg lepiej rozpoznawac potrzeby swojego zespotu
i dostosowywac dziatania wspierajgce rozwoj pracownikéw.

Strona | 30



Tworzenie kultury organizacyjnej opartej na wartosciach

Autentycznos¢ i szczeros¢ sg fundamentami pozytywnej kultury organizacyjnej. Firmy, ktore
promujg otwartos¢, uczciwos¢ itransparentnos¢, przyciggajg izatrzymujg wartosciowych
pracownikbw oraz budujg pozytywny wizerunek na rynku. Taka kultura sprzyja rowniez
elastycznosci i zdolnosci do adaptacji w zmieniajgcym sie otoczeniu.

Podsumowujgc, autentyczna iszczera komunikacja jest nie tylko narzedziem wymiany
informaciji, ale takze kluczowym elementem budowania zdrowych relacji, zaufania i kultury
organizacyjnej. w srodowisku pracy, gdzie panuje otwartos¢ i uczciwos¢, pracownicy czujg sie
bardziej zmotywowani, zaangazowani i sktonni do wspotpracy. Z kolei firmy, ktére promujg
transparentno$¢ iszczeros¢, osiggajg lepsze wyniki, rozwijajg innowacyjnosc¢ i zyskujg
przewage konkurencyjng. Dlatego inwestowanie w rozwijanie autentycznej komunikacji jest
jednym z najwazniejszych krokow ku sukcesowi kazdej organizacji.
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SESJA #2 - ZAANGAZOWANIE -
POPRZEZ POCZUCIE
STEROWNOSCI

Badania dowodzg, ze najbardziej zaangazowanymi pracownikami
sg menedzerowie, profesjonalisci oraz przedsiebiorcy. Czym
wyrozniajg sie na tle ,przecietnej”? Kluczowa role odgrywa tutaj
poczucie kontroli, a doktadniej — poczucie kontroli nad wtasng
praca.

Metaanaliza przeprowadzona juz w 1986 roku przez Paula E.
Spectora z University of South Florida wykazata, ze wysokie
poczucie kontroli jest powigzane zwyzszym poziomem
satysfakcji, zaangazowania, motywacji oraz lepszymi wynikami,
a jednoczesnie z nizszym poziomem fizycznych objawdw stresu
emocjonalnego i absencjg. Przyjmuje sie rowniez, ze takie zasoby
jak kontrola w pracy pozwalajg zrownowazy¢ obcigzenie pracag
i wspierajg motywacije.

Potwierdzajg to réwniez badania opublikowane w 2003 roku przez
psychologow z University of London, ktore sugeruja, ze w miare
wzrostu wymagan w pracy rosnie potrzeba poczucia kontroli, co
pomaga ograniczy¢ zmeczenie, szczegodlnie w sytuacjach, gdy
konieczne jest wysokie zaangazowanie i nadz6r nad wykonywang
pracg. Zwigkszenie kontroli nad obowigzkami zawodowymi jest
istotng interwencjg w zapobieganiu wypaleniu zawodowemu,
ktére objawia sie m.in. wyczerpaniem i cynizmem wobec pracy.

ZAANGAZOWANIE W PRACE JAKO
CZYNNIK PRZECIWDZIALAJACY
WYPALENIU ZAWODOWEMU

Wspotczesne srodowisko pracy charakteryzuje sie coraz wiekszg
dynamikg, wymaganiami istresem, co sprawia, ze problem
wypalenia zawodowego staje sie coraz bardziej powszechny.
Wypalenie zawodowe, wedtug definicji Freudenbergera (1974), to
stan wyczerpania emocjonalnego, depersonalizacji oraz obnizenia

Zwiekszenie
poczucia wiasnej
skutecznosci

i sterownosci nad
praca to
interwencja
niezbedna do
przeciwdziatania
wyczerpaniu

i cynizmowi

W miejscu pracy,
ktore sg dwoma
o JEWETY]
wypalenia

zawodowego.

Zaangazowanie
w prace definiuje
sie jako pozytywny
stan emocjonalny
zwigzany

z identyfikacja

z wykonywanymi
obowigzkami,
entuzjazm

i poswiecenie
wobec zadan.



poczucia osiggnie¢ zawodowych, ktéry negatywnie wptywa na zdrowie psychiczne i fizyczne
pracownikow. W konteksScie tego zjawiska, istotng role odgrywa poziom zaangazowania
w prace, ktore moze dziata¢ jako czynnik ochronny.

Zaangazowanie w prace definiuje sie jako pozytywny stan emocjonalny zwigzany z identyfikacjg
z wykonywanymi obowigzkami, entuzjazm i poswiecenie wobec zadan (Schaufeli & Bakker,
2004). Osoby zaangazowane odczuwajg satysfakcje z wykonywanych obowigzkow, co sprzyja
ich motywacji i odpornosci na stres. Wedtug badan Schaufeli i Bakker (2004), wysokie
zaangazowanie w prace jest zwigzane z mniejszym ryzykiem wypalenia zawodowego,
poniewaz pracownicy, ktérzy czujg sie zwigzani z wykonywang dziatalnoscig, lepiej radzg sobie
z trudnos$ciami i stresami dnia codziennego.

Czesto wskazuje sie, ze zaangazowanie w prace petni funkcje bufora chronigcego przed
negatywnymi skutkami stresu i przecigzenia, ktore sg gtdwnymi czynnikami prowadzgcymi do
wypalenia. W badaniach przeprowadzonych przez Maslach, Schaufeli i Leiter (2001) podkresla
sie, ze pracownicy z wysokim poziomem zaangazowania wykazujg mniejszg sktonnos¢ do
doswiadczania wyczerpania emocjonalnego oraz depersonalizacji. To z kolei przektada sie na
ich lepszg kondycje psychiczng i wiekszg satysfakcje z pracy.

Dobrze zaangazowani pracownicy wykazujg takze wyzszg odpornos¢ na presje itrudnosci
zwigzane z wykonywaniem obowigzkow, co jest kluczowe w zapobieganiu wypaleniu. Jak
zauwaza Bakker i Demerouti (2008), zaangazowanie w prace wigze sie z poczuciem sensu
i celowosci, ktore motywujg do przezwyciezania trudnosci i utrzymania wysokiego poziomu
energii. To z kolei sprzyja utrzymaniu rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, co
jest istotne dla prewencji wypalenia.

Ponadto istotne jest, aby organizacje wspieraty rozwijanie zaangazowania swoich pracownikow,
m.in. poprzez zapewnienie mozliwosci rozwoju, uznanie osiggnie¢ czy tworzenie pozytywnej
atmosfery pracy (Kahn, 1990). Badania wykazujg, ze srodowisko sprzyjajgce zaangazowaniu
jest jednym z najwazniejszych elementéw chronigcych przed wypaleniem (Schaufeli & Bakker,
2004).

Podsumowujgc, zaangazowanie w prace odgrywa kluczowg role w przeciwdziataniu wypaleniu
zawodowemu. Osoby silnie zwigzane z wykonywanymi obowigzkami sg lepiej przygotowane do
radzenia sobie z trudnosciami, majg wyzszy poziom satysfakcji i mniejsze ryzyko wyczerpania
emocjonalnego. W zwigzku z tym, zaréwno pracownicy, jak i pracodawcy powinni dgzy¢ do
budowania iutrzymywania wysokiego poziomu zaangazowania, aby chroni¢ zdrowie
psychiczne pracownikow i poprawia¢ efektywnos¢ organizaciji.
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ELASTYCZNOSC | AUTONOMIA
W PRACY - KLUCZ DO
EFEKTYWNOSCI | SATYSFAKCJI

W dzisiejszym dynamicznie zmieniajgcym sie srodowisku
zawodowym, pojecia elastycznosci i autonomii odgrywajg coraz
wiekszg role w ksztaltowaniu efektywnego izadowalajgcego
miejsca pracy. Firmy, ktore potrafig dostosowac sie do potrzeb
pracownikow i umozliwi¢ im samodzielne podejmowanie decyzji,
zyskujg konkurencyjng przewage oraz zwigekszajg satysfakcje
z wykonywanych obowigzkow.

Elastycznos¢ w miejscu pracy odnosi sie do mozliwosci
dostosowania czasu, miejsca oraz metod wykonywania
obowigzkéw zawodowych do indywidualnych potrzeb pracownika.
Wedtug badan przeprowadzonych przez FlexJobs, az 80%
pracownikow twierdzi, ze elastyczny czas pracy poprawia ich
produktywnosc¢ i satysfakcje (FlexJobs, 2021). Przyktady takich
rozwigzan to praca zdalna, elastyczne godziny rozpoczecia
i zakonczenia dnia pracy czy skrocony tydzien roboczy.

Korzysci z elastycznosci sg wielorakie. Po pierwsze: umozliwia
ona lepsze pogodzenie obowigzkdw zawodowych z zyciem
prywatnym, co przektada sie na zmniejszenie stresu i wypalenia
zawodowego. Po drugie: elastyczne rozwigzania zwiekszajg
motywacje pracownikéw, poniewaz dajg im poczucie kontroli nad
wtasnym czasem iobowigzkami. Jak zauwaza autor John P.
Kotter, ,elastycznos¢ jest kluczem do adaptacji w szybko
zmieniajgcym sie swiecie” (Kotter, 2012).

Autonomia natomiast oznacza mozliwos¢é samodzielnego
podejmowania decyzji dotyczgcych
wykonywanych zadan i sposobu ich realizacji. To czyni
prace bardziej satysfakcjonujgcg i motywujgca, a jednoczesnie
sprzyja rozwojowi kompetencji pracownikow. Badania wykazuja,
ze autonomia jest jednym =z najwazniejszych czynnikow
wptywajgcych na zaangazowanie zespotow. Wedtug raportu
Gallupa z 2020 roku, pracownicy czujg sie bardziej zaangazowani
i zmotywowani, gdy majg wptyw na swoje obowigzki i mogag
dziata¢ w ramach wtasnej inicjatywy.

Autonomia nie
oznacza braku
nadzoru czy
odpowiedzialnosci,
lecz raczej zaufanie
i umozliwienie
pracownikom
korzystania

z wlasnej wiedzy

i doswiadczenia.
Jak podkresla Deci
i Ryan w teorii
autodeterminacji,
»autonomia jest
podstawowym
czynnikiem
motywacji
wewnetrznej
EEWAELG]

z pracy.

Elastycznosc¢ jest
kluczem do
adaptacji w szybko
zmieniajgcym sie
swiecie.

Kotter



Autonomia nie oznacza jednak braku nadzoru czy odpowiedzialnosci, lecz raczej zaufanie
i umozliwienie pracownikom korzystania z wtasnej wiedzy i doswiadczenia. Jak podkresla Deci
i Ryan w teorii autodeterminacji, ,autonomia jest podstawowym czynnikiem motywacji
wewnetrznej i satysfakcji z pracy” (Deci & Ryan, 2000). Pracownicy, ktdrzy czujg sie
odpowiedzialni za swoje zadania, wykazujg wiekszg inicjatywe i kreatywnosc.

ELASTYCZNOSC |1 AUTONOMIA - WZAJEMNY
WPLYW

pozwalajg pracownikom
na samodzielne

planowanie i realizacje
/ ohowigzkow \

Elastyczne Autonomia pracownika
warunki pracy

H motywuje do efektywnego
zadowalenia ;

rscownika korzystania z dnsfep nr:.lt:h

u elastycznych rozwigzan, co
Warost zaufenia \ przektada sig nawyiszg

pracodawcy jakosc pracy i wisksze wZaufanie jest fundamentem
1 L@, zadowaolenie z prawdziwego zespofu —
Elastycznych > wykonywanych zadan przeksztatca grupe w
warunkow pracy . . »
spotecznosc wspdlnoty”
Simon Sinek

Elastycznosc¢ i autonomia czesto sie przenikajg i wzmacniajg nawzajem. Elastyczne warunki
pracy sprzyjaja wiekszej autonomii, poniewaz pozwalajg pracownikom na samodzielne
planowanie i realizacje obowigzkow. Z kolei autonomia motywuje do efektywnego korzystania
z dostepnych elastycznych rozwigzan, co przektada sie na wyzszg jakosS¢ pracy i wieksze
zadowolenie z wykonywanych zadan.

Warto podkresli¢, ze wprowadzenie takich rozwigzan wymaga od pracodawcow zaufania
i odpowiedniej kultury organizacyjnej. Jak zauwaza Harvey i Munro (2018), ,elastycznosc¢
i autonomia to inwestycja w pracownikéw, ktdra przynosi dtugoterminowe korzysci zaréwno dla
przedsiebiorstwa, jak i dla samych pracownikéw”.
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Podsumowujgc, elastycznosé i autonomia w pracy stanowig kluczowe elementy nowoczesnego
zarzgdzania zasobami ludzkimi. Umozliwiajg pracownikom lepsze dopasowanie obowigzkéw do
wiasnych potrzeb i preferencji, co przektada sie na wyzszg motywacje, zaangazowanie
i satysfakcje. Firmy, ktore inwestujg w tworzenie elastycznych iautonomicznych warunkéw
pracy, zyskujg nie tylko na produktywnosci, ale takze na budowaniu pozytywnego wizerunku
i lojalnosci pracownikow.

W dobie nieustannych zmian i rosngcej konkurencji, elastycznosc¢ i autonomia nie sg juz tylko
dodatkiem, lecz koniecznoscig dla kazdej organizacji pragngcej odnies¢ sukces na rynku. Jak
podkresla Richard Branson, zatozyciel Virgin Group, ,najlepsi pracownicy to ci, ktérzy maja
wolnos¢ i zaufanie, by dziata¢ na wtasng reke” (Branson, 2014).
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SESJA #3 - ZBIERANIE ENERGII
PRZEZ ODPOCZYNEK

Szwedzcy pracownicy uchodzg za najmniej zestresowanych na
Swiecie. Ich sekretem szczescia jest jedno stowo: fika. Stowo to
pochodzi od Szwedzkiego kaffe czyli kawa. Szwedzka przerwa na
kawe to dostownie moment na pozostawianie pracy za soba,
okazja do zrelaksowania sie w towarzystwie kolegéw z pracy,
anie strategia na multitasking. Kluczowym elementem jest
,Spauzowanie” dnia.

Professor Viveka Adelsward po przestudiowaniu historii
szwedzkich rytuatdéw spotecznych stwierdzita, ze rytuaty takie
jak fika mogg podnosi¢ produktywnosc¢. Jej badania pokazuja, ze
ludzie robigcy sobie przerwy od pracy nie robig mniej. Ba! jest
zupetnie na odwrét. Efektywnos¢ w pracy moze by¢ podniesiona
dzieki tego typu spotkaniom.

Adelsward twierdzi, ze te nieformalne przerwy na kawe
przetamujg bariery w biurze:

— Spotykamy sie w nieformalnych okolicznoSciach, wymieniamy
informacje i komentujemy wydarzenia. Hierarchia znika, jesteSmy
wszyscy razem niezaleznie od pozycji— te momenty zblizenia
pozwalajg takze swobodniej sie wyrazaé¢ i kontekstualizowac
swoje zachowanie w biurze tego dnia. Fika stymuluje tez
kreatywnosc. Dzigki niej mamy szanse odkurzyC swoj umyst
i zainspirowa¢ sie rozmowg z innymi lub skonfrontowaé nasze
pomysty.

DBAJ O SIEBIE | SWOJ CZAS

Dlaczego wazne jest utrzymywanie szacunku dla czasu
prywatnego w miejscu pracy?

W dzisiejszym dynamicznym sSrodowisku zawodowym, gdzie
granice miedzy zyciem prywatnym a zawodowym coraz bardziej
sie zacierajg, Szanowanie czasu prywatnego pracownikow
nabiera kluczowego znaczenia. Utrzymanie rownowagi miedzy
obowigzkami zawodowymi a zyciem osobistym jest nie tylko
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kwestig komfortu, lecz takze wptywa na efektywnosé, motywacje
i 0golne dobre samopoczucie pracownikow.

Szacunek dla czasu prywatnego a wydajnos¢ pracy

Pracownicy, ktorzy czuja, ze ich prywatny czas jest respektowany,
sg bardziej zmotywowani izaangazowani w wykonywane
obowigzki. Jak zauwaza psycholog Amy Wrzesniewski:
,P0sSzanowanie prywatnego czasu pracownikbw sprzyja
budowaniu zaufania i lojalnosci wobec pracodawcy, co przektada
sie na wyzszg produktywnos¢” (Wrzesniewski, 2013). Gdy
pracownicy majg mozliwos¢ odpoczynku iregeneracji, ich
efektywnos¢ w pracy znaczgco wzrasta, aryzyko wypalenia
zawodowego maleje.

Zapobieganie stresowi i wypaleniu zawodowemu

Nadmierne naruszanie prywatnego czasu moze prowadzi¢ do
chronicznego stresu, ktéry negatywnie wplywa na zdrowie
psychiczne ifizyczne. W badaniach wykazano, ze ,pracownicy,
ktérzy doswiadczajg braku szacunku dla ich czasu prywatnego,
czedciej zgtaszajg objawy wypalenia iobnizong satysfakcje
z pracy” (Kinnunen et al., 2011). Szacunek dla prywatnego czasu
pozwala na lepsze zarzgdzanie stresem i utrzymanie réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

Kultura organizacyjna i relacje w zespole

Utrzymywanie granic prywatnych czasow wspiera tworzenie
pozytywnej kultury organizacyjnej, opartej na wzajemnym
szacunku i zaufaniu. Jak podkresla Peter Senge: ,Organizacje,
ktére szanujg zycie prywatne swoich pracownikéw, budujg
silniejsze relacje i lepszg atmosfere pracy” (Senge, 1990). Taka
kultura zacheca do otwarto$ci, sprzyja kreatywnosci i zmniejsza
ryzyko konfliktow.

Podsumowujgc, szacunek dla czasu prywatnego pracownikéw jest
fundamentem zdrowej i wydajnej organizacji. Dajgc pracownikom
przestrzeh na odpoczynek i zycie osobiste, organizacje zyskujg
nie tylko lojalnych izmotywowanych pracownikéw, ale takze
tworzg sSrodowisko sprzyjajgce rozwojowi iinnowacjom. Jak
podkreslajg eksperci, ,dobre relacje z pracownikami opierajg sie
na wzajemnym szacunku, w tym takze dla ich prywatnego czasu”

Hierarchia znika,
jestesmy wszyscy
razem niezaleznie
od pozycji — te
momenty zblizenia
pozwalajg takze
swobodniej sie
wyrazacé

i kontekstualizowa
¢ swoje
zachowanie

w biurze tego dnia.




(Greenhaus & Allen, 2011). Dlatego warto inwestowaé w kulture szacunku i rownowagi miedzy
pracg a zyciem prywatnym.

PLANY DOBRYCH PRAKTYK

Ustalanie jasnych godzin pracy

Pracodawcy powinni jasno komunikowac, kiedy oczekuje sie dostepnosci pracownikow, a kiedy
mozna korzysta¢ z prywatnego czasu.

Poszanowanie prywatnych wiadomosci i telefonéw

Nie nalezy oczekiwa¢ natychmiastowej reakcji na prywatne telefony czy wiadomosci stuzbowe
poza godzinami pracy.

Elastycznos¢ i autonomia

Umozliwienie pracownikom dostosowania grafiku do ich potrzeb prywatnych zwieksza ich
zadowolenie i zaangazowanie.

PLANY ROWNOWAGI

Plany rbwnowagi to nic innego niz opracowanie i wprowadzanie w zycie ,planu rownowagi” oraz
harmonogramu kolejnych dziatan, z podziatem na poszczegdlne dni i tygodnie.

Szczegolnie wazne jest ustawienie wyraznych granic miedzy pracg a domem (zyciem
rodzinnym, osobistym), wyznaczenie konkretnych godzin, ktére w zadnym wypadku nie mogg
zostaC zaburzone w zwigzku zpracg, atakze nabycie umiejetnosci oceny waznosci
i delegowania zadan.

Wspobiczesne tempo zycia oraz rosngce wymagania zawodowe sprawiajg, ze coraz trudniej jest
zachowac rownowage miedzy pracg a zyciem prywatnym. Brak wyraznych granic prowadzi do
wypalenia zawodowego, obnizenia efektywnosci, atakze pogorszenia relacji rodzinnych
i zdrowia psychicznego.

Wspotczesne tempo zycia oraz rosngce wymagania zawodowe sprawiajg, ze coraz trudniej jest
zachowac rownowage miedzy pracg a zyciem prywatnym. Brak wyraznych granic prowadzi do
wypalenia zawodowego, obnizenia efektywnosci, atakze pogorszenia relacji rodzinnych
i zdrowia psychicznego.

Wprowadzenie ,planu réwnowagi’ dzieki lepszej organizacji czasu idelegowaniu zadan
zwieksza efektywnos¢, redukuje stres i daje poczucie kontroli nad wlkasnym zyciem, pozwala
poswieci¢ wiecej uwagi bliskim i sobie oraz uczy konsekwenciji, asertywnosci i Swiadomego
zarzgdzania czasem.
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JAK ODPOCZYWAC, ZEBY WYPOCZAC

Wypoczywanie jest sprawg bardzo indywidualng, tak samo jak praca iinne sfery zycia
cztowieka.

Kazda osoba moze efektywnie wypoczywacé i regenerowac sity w zupetnie inny sposob.
Nie ma jednej, takiej samej recepty na efektywny wypoczynek dla kazdej osoby.

Sposob wypoczywania powinien by¢ przemys$lany, nalezy zadaé sobie pytanie o wiasne
potrzeby — o to, czego brakuje w codziennym zyciu.

KOMENTARZ EKSPERCKI #1

Wypoczynek, podobnie jak inne aspekty zycia cziowieka, podlega silnej indywidualizacji. Badania
z zakresu psychologii zdrowia i neurobiologii wskazujg, ze efektywna regeneracja nie zalezy
wylgcznie od ilosci czasu poswieconego na odpoczynek, lecz przede wszystkim od jego jakosci
oraz dopasowania do osobistych potrzeb jednostki.

PRZEPRACOWANIE DO NICZEGO NIE PROWADZI,
ROWNIEZ PRZEPRACOWANIE SZEFA

Im czesciej zapominamy o relaksie, tym gorzej. Nawet jesli kochamy swojg prace i czerpiemy
radosc¢ z tego, co robimy, przepracowanie sprawi, ze o produktywnosci i efektywnosci mozemy
zapomnie¢. Jak juz wspominaliSsmy, moze to doprowadzi¢ nawet do wypalenia
zawodowego. Dlatego tez dni wolne od pracy poswiecmy chociaz w czesci na odpoczynek.

PIELEGNUJ SWOJE HOBBY

Jesli jednak takie ,nicnierobienie” nie jest dla Ciebie satysfakcjonujgce na dtuzszg mete, dni
wolne od pracy stanowig doskonatg okazje do rozwijania swojego hobby. Z pewnoscig masz
cos$, czym sie interesujesz i co chciatbys sprobowac. Kiedy wiec lepiej to zrobi¢, jesli nie
w wolnych chwilach?

W wolnym czasie warto poswieci¢ sie nauce — mozesz nadrobi¢ najnowsze informacje z branzy,
przeczytac literature branzowg, zapisac sie na kurs jezykowy lub uczy¢ sie jezyka w domu.
W internecie dostepnych jest wiele kursow, niektére catkowicie darmowe. Jesli chcesz
wykorzystac¢ wolny czas w sposéb produktywny, nauka bedzie swiethnym wyborem.
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POSTAW NA AKTYWNOSC
FIZYCZNA

Po dniu petnym pracy czesto czujemy sie zmeczeni i nie mamy
ochoty na ¢éwiczenia fizyczne. Jednak w wolnym czasie warto
pomysle¢ o zadbaniu o swojg kondycje. Nie musi to oznacza¢ od
razu godzinnego treningu na sitowni — wystarczy krotki spacer,
skorzystanie z sitowni na sSwiezym powietrzu, ktdrg czesto mozna
spotka¢ w parkach, pobieganie czy jazda na rowerze.

ZASADA ODWROTNOSCI

Osoba pracujgca za biurkiem, ktéra na co dzien ma mato ruchu
i rzadko spedza aktywnie czas wolny, na urlopie powinna
pomysle¢ o ruchu na swiezym powietrzu, ale przed planowanym
wypoczynkiem nalezy doktadnie przeanalizowa¢ swoje mozliwosci
i dostosowa¢ do nich poziom i natezenie planowanego wysitku
fizycznego.

Warto zaplanowac tez zajecia, niewymagajgce duzej sprawnosci
fizycznej, a nawet elementy zupetnie biernego wypoczynku.

KOMENTARZ EKSPERCKI #2

Zamiast catkowitego wylgczenia aktywnosci, warto postawi¢ na
umiarkowany ruch, kontakt z naturg, aktywnosci spoteczne czy
twércze hobby. Taka forma wypoczynku wspiera regeneracje,
poprawia samopoczucie iutatwia powrét do codziennych
obowigzkéw. Zasada odwrotnosci w odpoczynku ipracy jest
zgodna z mechanizmami biologicznymi, poznawczymi
i psychologicznymi. Im wiekszy wysitek, tym wieksza potrzeba
regeneracji. A im gtebszy odpoczynek, tym wyzsza jakos¢ pracy.
To nie luksus, lecz warunek trwatej efektywnosci.




SESJA #4 - KAZDA PRACA MA
SWOJ SENS

W erze rozrastajgcych sie struktur korporacyjnych poszukiwanie
poczucia sensu ha indywidualnych stanowiskach moze by¢
wyzwaniem.

Rozbicie proceséw na pomniejsze elementy, gdzie wiekszos¢
specjalistow odpowiedzialnych za efekt koncowy nie ma
bezposredniej stycznosci z konsumentem lub odbiorcg produktu
sprawia, ze poczucie sensu zanika.

W dobie rozrastajgcych sie struktur korporacyjnych poszukiwanie
poczucia sensu na poziomie indywidualnych stanowisk moze
stanowi¢ wyzwanie. Rozbicie procesOw na mniejsze elementy,
w ktérych wiekszos¢ specjalistdw odpowiedzialnych za koncowy
efekt nie ma bezposredniego kontaktu z klientem lub odbiorcg
produktu, powoduje, ze poczucie sensu czesto zanika.

Czy zjawisko to stanowi zagrozenie dla biznesu? Z pewnoscia,
szczegolnie w kontekscie produktywnosci. Poczucie sensu jest
bowiem elementem, ktéry rodzi sie wewnagtrz organizacji.
Doskonatg ilustracjg tego jest popularna anegdota z lat 60. XX
wieku. Owczesny prezydent Stanéw Zjednoczonych, John F.
Kennedy, odwiedzit siedzibe NASA. Wsréd pracownikow napotkat
sprzatajgcego korytarz mezczyzne. Gdy zapytat go, czym sie
zajmuje, odpowiedziat: ,Swojg pracg pomagam wystac cztowieka
na Ksiezyc.”

Dla wspotczesnych organizaciji kluczowe jest promowanie takiego
myslenia na kazdym etapie tancucha produkcyjnego, poprzez
opisywanie wszystkich rol w przedsiebiorstwie w kontekscie
koncowego efektu, czyli misji firmy.

KOMENTARZ EKSPERCKI #1

Dlaczego kazda praca jest wazna?

Wspotczesny swiat stawia przed nami coraz to nowe wyzwania,
a rozwoj osobisty i zawodowy opiera sie na wartosciach, ktore
wywodzg sie z naszych dziatan i obowigzkow. Czesto zdarza sie,
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ze nie doceniamy znaczenia nawet najdrobniejszej pracy, postrzegajac jg jako co$
tymczasowego lub niewaznego. Jednakze, kazda praca, niezaleznie od jej charakteru czy
wielkosci, odgrywa kluczowg role w ksztattowaniu naszego zycia, spoteczenstwa i gospodarki.

Przede wszystkim, kazda praca przyczynia sie do realizacji celow spotecznych i gospodarczych.
Niezaleznie od tego, czy jest to praca fizyczna, umystowa, czy artystyczna — kazda z nich tworzy
wartos¢ dodang, napedza rozwdj i zapewnia funkcjonowanie réznych sektorow zycia. Na
przykfad: pracownik w sklepie dba o zadowolenie klientéw, co wptywa na stabilnos¢ gospodarki,
a nauczyciel ksztattuje przyszite pokolenia, budujgc fundamenty spoteczenstwa.

Po drugie: praca daje poczucie wtasnej wartosci i spetnienia. Wykonywanie obowigzkow, nawet
tych najprostszych, uczy odpowiedzialnosci, dyscypliny oraz samodyscypliny. Kazdy wysitek,
niezaleznie od jego wielkosci, buduje nasze umiejetnosci i wzmacnia charakter. To z kolei
przektada sie na rozwoj osobisty i otwarto$¢ na nowe wyzwania.

Po trzecie: kazda praca ma wptyw na spotecznos¢, w ktorej funkcjonujemy. Pracujgc, mozemy
pomagac innym, wspierac lokalne inicjatywy i tworzy¢ pozytywne relacje miedzyludzkie. w ten
sposOb budujemy wiezi spoteczne iuczymy sie wspotpracy, co jest nieocenione dla
harmonijnego rozwoju spoteczenstwa.

Warto réwniez podkresli¢, ze kazda praca jest wyrazem szacunku dla innych ludzi i ich wysitku.
Docenianie pracy innych sprzyja budowaniu wzajemnego zrozumienia i solidarno$ci.
Pamietajmy, ze nawet najmniejszy gest, jak pomoc sgsiadowi czy wykonanie obowigzkow
domowych, ma znaczenie i wptywa na nasze otoczenie.

Podsumowujgc, kazda praca jest wazna, poniewaz ksztattuje nasze zycie, spoteczenstwo
i gospodarke. Warto docenia¢ wtasne wysitki i szanowac prace innych, bo to wtasnie one tworzg
fundament naszego codziennego funkcjonowania i rozwoju.

UJRZYJ CZLOWIEKA W CZLOWIEKU - ,,PRACA NIE
JEST TOWAREM”

To poszanowanie kazdego cztowieka irdéznego rodzaju trudu, z ktérym musi sie zmagad,
wykonujgc swoj zawdd.

To szacunek do kazdej pracy i osobistego nastawienia do niej.

To przyznanie prawa do tego, by praca mogta sprawia¢ przyjemnosé¢, dawac ukojenie zmystom,
do dziatan zgodnych z zainteresowaniami i pasja.
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KOMENTARZ EKSPERCKI #2

Mysl podkresla fundamentalng wartos¢ kazdej pracy ijej etyczne znaczenie w kontekscie
poszanowania cztowieka.

Mozna zaczac¢ od stwierdzenia, ze kazda dziatalnos¢ zawodowa, niezaleznie od jej charakteru
czy poziomu spotecznego, jest wyrazem ludzkiej inicjatywy, kreatywnosci i zaangazowania.
Czilowiek, jako sprawca pracy, zastuguje na szacunek i uznanie, poniewaz to on nadaje pracy
sens i wartosc.

Poszanowanie kazdego cziowieka ijego wysitku oznacza, ze powinnismy doceniac trud, jaki
wktada w wykonywanie swoich obowigzkéw. To takze uznanie, ze praca jest nie tylko zrédtem
utrzymania, ale i sposobem na realizacje siebie, rozwijanie umiejetnosci oraz spetnianie pasiji.
Szacunek do zawodu i osobistych motywacji pracujgcego wyraza sie w traktowaniu kazdego
z powagq i empatig, niezaleznie od tego, czy jest to praca fizyczna, umystowa, twércza czy
ustugowa.

Ponadto wazne jest, aby podkresli¢, ze praca powinna by¢ zrédtem satysfakcji i przyjemnosci.
Czlowiek ma prawo do tego, by wykonywana przez niego dziatalno$¢ dawata mu radosc,
przynosita ukojenie zmystom i spetnienie duchowe. Praca zgodna z zainteresowaniami i pasjg
nie tylko podnosi jakos¢ wykonywanych obowigzkow, ale takze przyczynia sie do rozwoju
osobistego i poczucia sensu.

Waznym aspektem jest tez uznanie, ze praca stanowi integralng czesc ludzkiej tozsamosci
i godnosci. Szacunek dla pracy to réownoczesnie szacunek dla cztowieka jako istoty tworczej,
dagzacej do realizacji swoich mozliwosci. Wspieranie etycznego podejscia do wykonywania
zawodu oznacza dbanie o warunki pracy, sprawiedliwe wynagrodzenie, mozliwos¢ rozwoju oraz
wolnos¢ od wyzysku i dyskryminacji.

Kazda praca ma takg samg warto$¢ etyczng, poniewaz jest wyrazem ludzkiego wysitku,
twoérczodci i pasji. Szacunek dla pracy i cziowieka to fundament budowania spoteczenstwa
opartego na solidarnosci, sprawiedliwosci i wzajemnym zrozumieniu. Taka postawa sprzyja
tworzeniu srodowiska, w ktérym kazdy moze realizowaé swoje potencjaty, czerpigc radosc
z dziatania i czujgc sie docenionym.

Praca jako sposob na zycie nie musi towarzyszyé wytgcznie dziataniom majgcym na celu
zdobycie pieniedzy czy uznania spotecznego. W rzeczywisto$ci moze to by¢ réwniez sposéb
myslenia i postrzegania $wiata, ktdére odchodzi od tradycyjnych oczekiwan zwigzanych
z konkurencyjnoscig i oceng wtasnej wartosci przez pryzmat osiggnie¢ zawodowych.

Taki sposéb myslenia moze oznacza¢ odrzucenie presji, by nieustannie podnosi¢ swoje
kwalifikacje w oczach innych czy tez sztucznego promowania wtasnych kompetencji, ktore
czesto jest wynikiem koniecznosci spetnienia wymagan rynku pracy lub oczekiwan spotecznych.
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Zamiast tego, mozna postrzega¢ prace jako sposéb na
zapewnienie sobie podstawowych potrzeb igodne zycie,
niekoniecznie wpisujgc sie w rywalizacje z innymi.

Ponadto taki sposob myslenia sprzyja wiekszej autentycznosci
i akceptacji siebie, skupiajgc sie na tym, co naprawde daje
satysfakcje i poczucie sensu, a nie tylko na tym, co jest spotecznie
cenione czy promowane. Ucieczka od sztucznego promowania
kwalifikacji moze prowadzi¢ do wiekszej wolnosci od pres;ji
spotecznych, atakze do rozwijania  wlasnych  pas;ji
i zainteresowan, ktére nie muszg byC zwigzane z pedzaca
konkurencjg na rynku pracy.

W ten sposéb praca staje sie bardziej autonomicznym wyborem,
a nie koniecznoscig narzucong z zewnatrz, co moze przyczyni¢
sie do bardziej harmonijnego i swiadomego zycia, wolnego od
nadmiernej rywalizacji i presji spoteczne;j.

JAK ODNALEZC SENS PRACY?

Zidentyfikuj swoje wartosci i cele

Zrozumienie wiasnych wartosci pomaga znalez¢ znaczenie
w wykonywanej pracy. Wedtug badania autorstwa Stegera (2012),
poczucie sensu jest SciSle zwigzane zzgodnoscig dziatan
Z osobistymi wartosciami i celami.

Ustal, jak Twoja praca przyczynia sie do czegos wiekszego

Postrzeganie, ze praca ma pozytywny wptyw na innych, zwieksza
poczucie sensu. Aspekt ten jest podkreslany w koncepciji ,pracy
petnej sensu” opisanej przez Rosso, Dekas i Wrzesniewski (2010).

Rozwijaj umiejetnosci i szukaj wyzwan

Stawianie sobie celéw rozwojowych izdobywanie nowych
kompetencji mogg zwiekszy¢ satysfakcje z pracy. Kiedy czujemy
sie kompetentni, fatwiej odnajdujemy sens w wykonywanych
zadaniach (Deci & Ryan, 2000).




Buduj pozytywne relacje ze wspoétpracownikami

Wspotpraca i wsparcie w miejscu pracy poprawiajg poczucie przynaleznosci i satysfakcje, co
przektada sie na odczuwanie sensu w pracy (Kahn, 1990).

Refleksja nad wiasng praca

Regularne zastanawianie sie nad znaczeniem wykonywanych zadan pomaga dostrzec ich
wartos¢ i sens. Podejscie to opisuje teoria autoanalizy w kontekscie motywaciji (Schon, 1983).

Szukaj mozliwosci rozwoju i awansu

Perspektywa rozwoju zawodowego i awansu motywuje do angazowania sie i odnajdywania
sensu w pracy (Greenhaus & Allen, 2011).

KOMENTARZ EKSPERCKI #3

Dlaczego sens w pracy jest istotny w kontekscie wypalenia zawodowego

W dzisiejszym dynamicznym i wymagajgcym srodowisku pracy coraz wiecej osob doswiadcza
zjawiska wypalenia zawodowego. Wedtug definicji Miedzynarodowej Organizacji Zdrowia
(WHO), wypalenie zawodowe to stan wyczerpania emocjonalnego, depersonalizacji oraz
obnizonego poczucia wiasnej skutecznosci (WHO, 2019). Jednym z kluczowych czynnikéw
chronigcych przed tym zjawiskiem jest poczucie sensu w wykonywanej pracy.

Znaczenie sensu w pracy

Poszukiwanie sensu w pracy to naturalna potrzeba cziowieka, zwigzana z dgzeniem do
realizacji wiasnych wartosci i celéw. Pracownicy, ktérzy odczuwajg, ze ich dziatania majg
gtebszy cel i przyczyniajg sie do czegos$ wiekszego, sg bardziej zmotywowani i zadowoleni ze
swojej dziatalnosci (Steger, Frazier, Oishi, & Kaler, 2006). Poczucie sensu dziata jak buffer
ochronny, ktéry minimalizuje ryzyko wypalenia zawodowego. Badania pokazujg, ze pracownicy
odczuwajgcy sens w pracy rzadziej doswiadczajg emocjonalnego wyczerpania i sg bardziej
odporni na stres (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001).

Mechanizmy wptywu sensu na przeciwdziatanie wypaleniu

Jednym z gtbwnych mechanizmoéw jest motywacja wewnetrzna. Gdy praca jest zgodna
z wartosciami pracownika, zwieksza sie jego zaangazowanie, ajednoczesnie zmniejsza sie
poczucie bezsensu ifrustracja (Deci & Ryan, 2000). Ponadto poczucie celu pomaga
w utrzymaniu réwnowagi emocjonalnej, co jest kluczowe w przeciwdziataniu wypaleniu. Osoby,
ktére widzg sens w swojej pracy, tatwiej radzg sobie z trudnosciami i wyzwaniami, zamiast
postrzegac je jako obcigzenie (Baumeister, 1991).
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Praktyczne aspekty budowania poczucia sensu

Aby zwiekszy¢ sens w pracy, organizacje mogq wdrazac strategie takie jak jasno okreslone cele,
uznanie osiggnie¢ pracownikow czy tworzenie atmosfery wspotpracy i wsparcia. Wazne jest
takze, aby pracownicy mieli mozliwos¢ rozwijania swoich kompetencji i identyfikowania sie
z misjg firmy. Rozwdj osobisty i poczucie wptywu na otoczenie zwiekszajg poczucie sensu
i chronig przed wypaleniem (Ryan & Deci, 2000).

Podsumowanie

Poczucie sensu w pracy odgrywa kluczowg role w zapobieganiu wypaleniu zawodowemu.
Pracownicy, ktérzy widzg gtebszy cel w swoich dziataniach, sg bardziej zmotywowani,
zaangazowani i odporni na stres. Dlatego istotne jest, aby zaréwno organizacje, jak i same
osoby, swiadomie dgzyty do budowania i utrzymywania poczucia sensu, co przekfada sie na
lepsze zdrowie psychiczne, satysfakcje z pracy i efektywno$¢ zawodowa.
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SESJA #5 - BEZPIECZENSTWO
I STABILNOSC SRODOWISKA
PRACY

Bezpieczenstwo i stabilnos¢ w miejscu pracy sg kluczowe dla
zdrowia psychicznego ifizycznego pracownikow. Poczucie
bezpieczenstwa zmniejsza stres i ryzyko wypalenia (Smith, 2020),
a stabilno$¢ zatrudnienia ijasne =zasady budujg zaufanie,
lojalnos¢ i zaangazowanie (Johnson, 2018).

Brak tych elementow moze prowadzi¢ do chronicznego stresu
i poczucia bezradnosci. Tworzenie wspierajgcej kultury sprzyja
otwartosci i zapobiega wypaleniu (Kowalska, 2019). Inwestycje
w bezpieczenstwo i stabilnoS¢ przektadajg sie na bardziej
zmotywowany i zdrowy zespot, co jest korzystne dla organizacji
na dtuzszg mete.

Bezpieczenstwo w miejscu pracy obejmuje zardwno aspekty
fizyczne, jak i psychiczne.

Pracownicy, ktérzy czujg sie bezpieczni, majg mniejsze obawy
zwigzane z zagrozeniami fizycznymi czy ryzykiem utraty zdrowia,
co pozwala im skupi¢ sie na wykonywanych obowigzkach bez
nadmiernego stresu. Jak zauwaza Smith (2020), ,poczucie
bezpieczenstwa w miejscu pracy jest jednym z gtdwnych
czynnikow redukujgcych poziom stresu izapobiegajgcych
wypaleniu zawodowemu”. Stabilnos¢ natomiast odnosi sie do
pewnosci zatrudnienia, jasnych zasad funkcjonowania organizac;ji
oraz przewidywalnosci warunkoéw pracy, co pozwala pracownikom
planowacé przyszto$¢ bez obaw o nagte zmiany czy niepewnosc¢.

W Srodowisku pracy, ktére zapewnia stabilnosé, pracownicy
odczuwajg wiekszg kontrole nad wltasnym zyciem zawodowym.
To zkolei sprzyja budowaniu zaufania do pracodawcy oraz
zwieksza lojalnos¢ i motywacje. Wedtug badan
przeprowadzonych przez Johnsona (2018), ,pracownicy czujg sie
bardziej zaangazowani i mniej podatni na wypalenie, gdy ich
praca jest stabilna iprzewidywalna”. Z kolei brak poczucia

CZESC 6
SESJA BEZ-
PIECZEN-
STWO | STA-
BILNOSC
SRODOWI-
SKA PRACY

Bezpieczenstwo
i stabilnos¢

w pracy to
fundament
zdrowego
srodowiska
zawodowego.



bezpieczenstwa i stabilnosci moze prowadzi¢ do chronicznego
stresu, niepokoju oraz poczucia bezradnosci, co sg kluczowymi
czynnikami sprzyjajgcymi wypaleniu zawodowemu.

Ponadto stabilne i bezpieczne Srodowisko pracy sprzyja tworzeniu
kultury wsparcia i wspotpracy, co jest niezbedne w zapobieganiu
wypaleniu. Pracownicy czujg sie bardziej komfortowo, mogag
otwarcie méwic o problemach i szuka¢ pomocy, co jest kluczowe
w sytuacjach przecigzenia czy trudnosci emocjonalnych. Jak
podkresla Kowalska (2019), ,organizacje, ktore inwestujg
w bezpieczenstwo i stabilno$¢, zmniejszajg ryzyko wystgpienia
wypalenia poprzez budowanie zaufania i poczucia wspolnoty”.

Bezpieczenstwo i stabilnos¢ srodowiska pracy sg fundamentami
skutecznej strategii przeciwdziatania wypaleniu zawodowemu.
Zapewnienie pracownikom poczucia bezpieczenstwa fizycznego
i psychicznego oraz stabilnych warunkow zatrudnienia wptywa nie
tylko na ich komfort, lecz takze na efektywnos¢ i zaangazowanie
w wykonywane obowigzki.

Jak wskazujg badania ieksperci, inwestycja wte aspekty
przektada sie na zdrowszg, bardziej zmotywowang imniej
wypalong kadre, co w dtuzszej perspektywie przynosi korzysci
zaréwno pracownikom, jak icatym organizacjom. Dlatego tez
tworzenie bezpiecznego i stabilnego srodowiska pracy powinno
by¢ jednym z priorytetow dla kazdego pracodawcy dgzgcego do
dtugofalowego sukcesu i dobra swoich zespotow.

NA CZYM POLEGA BEZPIECZNE
| STABILNE SRODOWISKO PRACY?

Réwnie wazna jest stabilnos¢ zatrudnienia, ktéra daje
pracownikom poczucie pewnosci i mozliwos¢ planowania
przysztosci. Kluczowe znaczenie ma takze wsparcie
psychologiczne wynikajgce z kultury organizacyjnej opartej na
otwartosci i wzajemnym szacunku, a takze przejrzyste zasady
awansoOw i wynagrodzen, ktére budujg zaufanie.

Bezpieczenstwo wzmacnia rowniez  mozliwos¢  rozwoju
zawodowego i podnoszenia kwalifikacji oraz  skuteczne
zarzadzanie ryzykiem, ktére minimalizuje potencjalne zagrozenia.

Wszystkie
wymienione
elementy wspodlnie
tworzg stabilne
srodowisko,
sprzyjajace
zaangazowaniu

i przeciwdziataniu
wypaleniu
zawodowemu.




Wszystkie te elementy wspdlnie tworzg stabilne Srodowisko, sprzyjajgce zaangazowaniu
i przeciwdziataniu wypaleniu zawodowemul.

Wsréd czynnikow bezpiecznych i stabilnych wyréznia sie:

1.

Bezpieczenstwo fizyczne — zapewnienie odpowiednich warunkéw technicznych,
higienicznych i ergonomicznych. Obejmuje to m.in. odpowiednie urzadzenia, sprzet,
ochrone osobistg, a takze przestrzeganie przepisow BHP (Bezpieczenstwa i Higieny
Pracy).

Stabilnosé¢ zatrudnienia — regularne =zatrudnienie, jasne warunki umow, brak
niepewnosci co do przysziosci pracy. Stabilne Srodowisko sprzyja lojalnosci
i zaangazowaniu pracownikow.

Wsparcie psychologiczne — kultura organizacyjna, ktéra promuje otwartosc, szacunek,
komunikacje i wsparcie dla pracownikow. Zapewnienie dziatan majgcych na celu redukcje
stresu i przeciwdziatanie wypaleniu zawodowemu.

Przejrzystos¢ i sprawiedliwos¢ — jasne zasady dotyczgce awanséw, wynagrodzen
oraz oceniania pracy. Transparentnosc¢ buduje zaufanie i stabilno$¢.

Rozwéj iszkolenia— mozliwosé rozwoju kompetencji, szkolenia ipodnoszenie
kwalifikacji, co wptywa na poczucie bezpieczenstwa zawodowego.

Zarzadzanie ryzykiem — identyfikacja i minimalizacja potencjalnych zagrozen w miejscu
pracy oraz przygotowanie na sytuacje kryzysowe.
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SESJA #6 - DOCENIENIE
I NAGRADZANIE

Docenianie  inagradzanie sg nie tylko narzedziami
motywacyjnymi, ale takze waznym elementem profilaktyki
wypalenia zawodowego.

Wiasciwe uznanie wysitkow pracownikow wptywa na ich
samopoczucie, zaangazowanie oraz zdrowie psychiczne.

Swiadome dbanie o atmosfere idocenianie zyskuje lojalny
i zmotywowany zespot, co przektada sie na sukces catej
organizacji.

Docenianie i nagradzanie w miejscu pracy to kluczowe elementy
wptywajgce na motywacje, satysfakcje zawodowg oraz
zapobieganie wypaleniu zawodowemu. W kontekscie pracy,
szczegolnie w srodowiskach o wysokim tempie iduzym
obcigzeniu, odpowiednie uznanie wysitkow pracownikow ma
fundamentalne znaczenie dla utrzymania zaangazowania
i dobrego samopoczucia.

Wypalenie zawodowe, charakteryzujgce sie wyczerpaniem
emocjonalnym, depersonalizacjg i obnizeniem poczucia wtasnej
skutecznosci, jest powaznym problemem wspétczesnych miejsc
pracy. Jednym z kluczowych czynnikéw chronigcych przed tym
zjawiskiem jest uznanie wysitkdw pracownikéw. Gdy pracownicy
czujg, ze ich praca jest zauwazana idoceniana, wzrasta ich
poczucie wartosci, co pozytywnie wptywa na ich motywacje
i odpornos¢ na stres.

JAK DOCENIAC | NAGRADZAC?

Regularne i szczere uznanie

Nalezy systematycznie wyraza¢ wdziecznos¢ za dobrze
wykonang prace, zaréwno w formie stownej, jak i pisemnej.
Szczere pochwaty, konkretne wskazanie, co zostato dobrze
zrobione, majg wiekszg wartos¢ i sg bardziej motywujgce.

CZESC 7
SESJA DOCE-
NIENIE | NA-
GRADZANIE

Nie poddawaj sie,
bo wszystko,
czego
potrzebujesz, jest
juz w tobie.

Dalajlama



Indywidualne podejscie

Kazdy pracownik jest inny, dlatego wazne jest dostosowanie
formy uznania do potrzeb i preferencji danej osoby. Niektorzy
doceniajg publiczne pochwaty, inni wolg prywatne wyrazy
uznania.

System nagréd i bonuséw

Woprowadzenie klarownego systemu premiowego, bonusow czy
innych form materialnego docenienia za osiggniecia, moze
znaczgco zwiekszy¢ zaangazowanie ipoczucie wartosci
pracownikow.

Rozwdj i szkolenia

Inwestowanie w rozwéj zawodowy pracownikow, umozliwienie im
zdobywania nowych umiejetnosci i awanséw to takze forma
nagrody i uznania ich potencjatu.

Tworzenie pozytywnej atmosfery

Kultura organizacyjna, ktéra promuje wzajemne wsparcie,
szacunek iuznanie, sprzyja ograniczeniu stresu iwypalenia.
Regularne spotkania, wspolne cele i celebracja sukceséw budujg
wiezi i poczucie wspolnoty.

Docenianie  inagradzanie sg nie tylko narzedziami
motywacyjnymi, ale takze waznym elementem profilaktyki
wypalenia  zawodowego. Wiasciwe uznanie  wysitkow
pracownikow wptywa na ich samopoczucie, zaangazowanie oraz
zdrowie psychiczne. Dlatego warto inwestowaé w systemy
uznania, ktére bedg autentyczne, regularne idostosowane do
potrzeb zespotu. Pracodawcy, ktorzy swiadomie dbajg o
atmosfere idocenianie, zyskujg lojalnych izmotywowanych
wspotpracownikow, co przektada sie na sukces catej organizaciji.

Nie ma drogi do
szczescia —
szczescie jest
droga.

Dalajlama



PROFILAKTYKA | POMOCNE CZESC 8

REFLEKSJE PROFILAK-
TYKA
1. Lubi¢ to, co sie robi — nastawienie ma znaczenie! Warto nad
tym pracowad. 1 POMOCNE
2. ldentyfikacja z warto$ciami firmy. REFLEKSJE

3. Dbaj o atmosfere i relacje w zespole.
4. Pozytywna priorytetyzacja.

Wiaczaj w swoje codzienne obowigzki dziatania, ktore dajg radosé
(np. kawa, mita rzecz w otoczeniu, zapach itp.).

Moze to by¢ takze poczucie wdziecznosci wobec kogo$, kto nam
pomogt lub okazanie zyczliwosci osobie w pracy.

Kluczem wydaje sie tu uzyskanie poczucia kontroli nad swoim
zyciem i tym, czego doswiadczamy.

KOMENTARZ EKSPERCKI #1

Czesto zdarza sie jednak sytuacja odwrotna — gdy mamy niewiele
do zrobienia, a zadania sg drobne i mato interesujgce, czesto
odktadamy ich realizacje. W efekcie zalegamy z wieloma
obowigzkami, co obniza naszg efektywnos¢. Czy to oznacza, ze
jesli praca nas nuzy, powinniSmy od razu szukaC innego
zatrudnienia? Niekoniecznie.

W ramach obecnego miejsca pracy rowniez istniejg mozliwosci
zmian. Nie zawsze chodzi o awans — mozna rozwazy¢ zmiane
stanowiska, aby sprobowacC innych zadan na tym samym
poziomie, ale w innym dziale. Takie podejscie mozna poréwnac do
psychologicznej zasady ptodozmianu. Sg osoby, ktore przez lata
wykonujg te same obowigzki i wcigz czujg sie zadowolone. Jednak
wiekszo$¢ z nas z czasem zaczyna odczuwaC zmeczenie, cO
moze sktoni¢ do przetamania rutyny. Wymaga to jednak wyjscia
ze strefy komfortu — ujawnienie swoich planéw przed przetozonym
moze wigza¢ sie z obawami. Mimo to, pokonanie tych lekow
i podjecie proby zmiany moze przynies¢ korzysci, pomagajgc




unikng¢ wypalenia zawodowego, ktérego radzenie sobie jest znacznie trudniejsze.

Innym istotnym czynnikiem wptywajgcym na naszg motywacje wewnetrzng, a tym samym na
odczuwanie satysfakcji z pracy, jest identyfikacja 2z wartosciami firmy. Gdy misja
przedsiebiorstwa odzwierciedla nasze zyciowe przekonania iidee, jesteSmy zmotywowani do
dziatania, nawet jesli nie dysponujemy najwyzszym wynagrodzeniem czy prestizowg siedzibg.
Niestety ten efekt dziata takze w odwrotnym kierunku — jesli wykonywana przez nas praca
wymaga podjecia dziatan sprzecznych z naszymi zasadami i normami, nawet wysokie zarobki
nie zapewnig nam satysfakcji. Dodatkowo, w takim przypadku szybko doswiadczamy wypalenia
zasobow, co sprawia, ze kontynuowanie pracy staje sie dla nas obcigzajgce.

Relacje w zespole odgrywajg istotng role w satysfakcji z pracy. Oczywiscie, przyjemna
atmosfera sprzyja checiom do codziennego przyj$cia do biura. Niemniej jednak, zbyt bliskie
wiezi w miejscu pracy mogg mieC rowniez swoje wady. Dotyczy to szczegodlnie relacji
stuzbowych, gdzie nadmierna zazytos¢ z podwtadnym utrudnia delegowanie zadan. W takich
sytuacjach pojawiajg sie opory przy stawianiu i egzekwowaniu wytycznych, co moze prowadzi¢
do pogorszenia relacji. Frustracja wzrasta, a w kocu moze dojs¢ do wybuchu emocji w najmniej
oczekiwanym momencie. Dlatego warto dbac o pozytywne relacje, zachowujgc przy tym zdrowy
dystans.

Szczescie zawodowe zalezy od wielu czynnikdéw. Kluczowg role odgrywa wiasna aktywnos¢ —
dziatania, ktore codziennie podejmujemy, aby czu¢ sie zadowolonym. To podejscie, nazywane
pozytywng priorytetyzacjg, polega na witgczaniu do codziennych obowigzkdéw tych czynnosci,
ktére sprawiajg nam rados¢. Moga to by¢ drobne przyjemnosci, na przyktad wypicie dobrej kawy
czy zjedzenie kawatka ciasta. To takze wyrazanie wdziecznosci wobec osob, ktdére nam pomogty
lub okazywanie zyczliwosci wobec obcych. Kluczowe jest tutaj poczucie kontroli nad wtasnym
zyciem itym, czego doswiadczamy. Czy mozna by¢ szczesliwym w pracy? Oczywiscie, ale
podobnie jak w kazdym innym aspekcie zycia, wymaga to wysitku i wytrwatosci.

FILAREM SZCZESCIA JEST ZDROWIE

Filarem szczescia jest zdrowie fizyczne, umystowe, spoteczno-emocjonalne i duchowe.

Nie mozna osigga¢ wysokiej skutecznosci w dziataniu, nie dbajgc o swoje zdrowie, kondycje,
rozwoj duchowy i regeneracje organizmu. Aby by¢ efektywnym, konieczny jest odpoczynek.

Dlatego zaniedbywanie czasu dla siebie w ciggu tygodnia to powazny btagd. State zmeczenie
moze bowiem prowadzi¢ do wypalenia.
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PIELEGNUJ RELACJE

Dni wolne od pracy to doskonata okazja, aby spedzi¢ czas
z bliskimi osobami. Czesto podczas codziennego obowigzkow
brakuje nam energii i czasu na dluzsze wyjscia czy spotkania.
Jednak taki moment jest niezwykle cenny i warto o nim pamietac.

W dni wolne od pracy starajmy sie zrobi¢ to, co sprawia nam
najwiekszg rados¢. Jesli nie masz pomystu na ten czas, warto
poszukac inspiracji. Pamietajmy rowniez, aby zadbac¢ o siebie —
poswiecenie chwili na relaks i odpoczynek pozytywnie wptynie na
nasze samopoczucie.

KOMENTARZ #2

Znaczenie relacji z bliskimi dla zdrowia psychicznego

Relacje z bliskimi odgrywajg kluczowg role w naszym zyciu,
wpltywajgc na samopoczucie, rozwo0j osobisty izdrowie
psychiczne. Wspotczesne badania naukowe wielokrotnie
potwierdzajg, ze silne wiezi spoteczne sg jednym
z najwazniejszych czynnikdw chronigcych przed stresem,
depresjg oraz innymi zaburzeniami psychicznymi. Dlatego warto
inwestowac czas i energie w budowanie i utrzymywanie relacji
z rodzing, przyjaciotmi oraz innymi bliskimi osobami.

Dlaczego relacje z bliskimi sg tak wazne?

Po pierwsze relacje miedzyludzkie zapewniajg wsparcie
emocjonalne w trudnych chwilach. Osoby, ktére majg bliskich,
mogg liczy¢ na ich pomoc, zrozumienie ipoczucie
przynaleznosci. To z kolei redukuje poziom stresu i przeciwdziata
pojawianiu sie depresiji (Holt-Lunstad, Smith, & Layton, 2010). Po
drugie relacje te sprzyjajg rozwojowi osobistemu poprzez
wymiane doswiadczen, nauke nowych umiejetnosci i budowanie
poczucia wiasnej wartosci. Kontakt z bliskimi pomaga takze
w ksztattowaniu stabilnej tozsamosci i poczucia bezpieczenstwa.

Po trzecie relacje spoteczne majg korzystny wptyw na
funkcjonowanie mozgu. Badania wykazujg, ze osoby utrzymujgce
silne wiezi spotecznie, rzadziej doswiadczajg problemow
poznawczych i starzejg sie wolniej (Cacioppo & Cacioppo, 2014).

Szczescie to nie cos
gotowego. Pochodzi
ono z twoich
wiasnych dziatan.

Dalajlama

... aw pracy jako
wyjatkowej strukturze
wspotdziatania praca
to wspdlne wzajemne
dziatanie pracownikéw
i pracodawcéw na
rzecz wspolnego
szczescia, jakim jest
znaczenie wspoélnego
dziatania, a takze
kazdego z osobna.




Dodatkowo, wiezi z bliskimi sprzyjajg wydzielaniu hormondéw szczescia, takich jak oksytocyna,
ktére obnizajg poziom kortyzolu — hormonu stresu (Heinrichs et al., 2009).

Dlaczego warto dbac o relacje z bliskimi?

Dbanie o relacje wymaga swiadomego wysitku, ale przynosi diugoterminowe korzysci dla
zdrowia psychicznego. Regularny kontakt, wyrazanie uczu¢, stuchanie iwspieranie siebie
nawzajem budujg zaufanie i wzmacniajg wiez. Troska o relacje pomaga tez w radzeniu sobie
z problemami emocjonalnymi, co jest szczegolnie wazne w obliczu wzrastajgcego tempa zycia
i stresu codziennego (Umberson & Montez, 2010).

Ponadto utrzymywanie relacji z bliskimi jest zwigzane z wiekszg satysfakcjg z zycia, poczuciem
szczescia ilepszym zdrowiem fizycznym. Osoby, ktére czujg sie kochane iakceptowane,
rzadziej doswiadczajg symptomodw leku czy depresiji (Kawachi & Berkman, 2001). Dlatego troska
o relacje powinna byc¢ jednym z priorytetéw, zaréwno dla naszego rozwoju osobistego, jak i dla
zdrowia psychicznego.

Podsumowanie

Relacje z bliskimi sg fundamentem zdrowia psychicznego i dobrego samopoczucia. Zapewniajg
wsparcie emocjonalne, poprawiajg jakos¢ zycia oraz chronig przed chorobami psychicznymi.
Warto wiec swiadomie inwestowacé w te wiezi, pielegnowac je i dbac o ich rozwaj. To nie tylko
korzystne dla relacji, ale takze kluczowe dla naszego zdrowia psychicznego, ktére jest jednym
Z najcenniejszych daréw w zyciu.
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