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TWORZMY NOWOGZESNE,
ENERGETYCZNE, PRZYJAZNE
SRODOWISKA PRACY

MALGORZATA CZERNECKA

Psycholog, Ekspert do spraw efektywnosci,
Prezes Zarzagdu Human Power

Wspotczesne zasady pracy moéwig nam, ze mamy robi¢ coraz wiecej i szybciej.
Kazdego dnia otrzymujemy ogromna ilo$¢ danych, ktére musimy sprawnie
i bezbtednie ,obstuzy¢” - przeanalizowa¢, podja¢ odpowiednie decyzje, przekazac
dalej lub wdrozy¢. Mamy coraz wiecej spraw do zatatwienia i coraz silniejsze
poczucie, ze musimy pracowac dtuzej, zeby nie zosta¢ ,w tyle”. To rodzi w nas
napiecie, frustracje, zniecierpliwienie, irytacje, a nawet lek. Nie zdajemy sobie nawet
sprawy, ze taki sposéb dziatania blokuje nam (i naszym wspétpracownikom) jasny,
logiczny i refleksyjny sposéb myslenia - niezbedny do funkcjonowania na wysokim
poziomie efektywnosci. Wyniki badania wyraznie pokazuja, ze co prawda ponad
potowa pracownikéw rozpoczyna dzie z optymizmem i zapatem, ale ponad 40%
odczuwa czesto w ciggu dnia irytacje, frustracje i zniecierpliwienie, a jednej trzeciej
(32,3%) towarzyszy w pracy zmeczenie i zniechecenie do wykonywanych obowigzkéw.

Praca w rozpraszajagcym srodowisku oraz wykonywanie duzej ilosci wymagajgcych
i ztozonych zadan, kosztuje nas bardzo duzo wysitku i rodzi napiecie, ktére sprawia,
ze wyzwaniem staje sie utrzymanie wysokiej koncentracji uwagi, skupienia czy
kreatywnosci. Wedtug badania az 83% pracownikéw ma zadania nieustannie
przerywane przez maile, telefony i pytania od wspétpracownikéw (w tym az 92,1%
menadzeréw). Spokdj w trakcie wywigzywania sie z obowigzkéw zawodowych ma
zaledwie 16,9% respondentéw. Nie dziwi zatem fakt, ze az 1/3 ankietowanych ma
poczucie, ze w pracy jest czesto rozkojarzona i rozproszona.

Wyniki badania w naturalny sposéb rodza pytanie: czy sposéb, w jaki
funkcjonuje wigkszo$¢ pracownikéw i menadzeréw jest adekwatny do
wymogoéw, jakie stawia przed nimi rzeczywistos$¢? Na ile organizacje wspieraja
efektywnos¢ pracy swoich zespotéw, a na ile je sabotuja? By¢ moze po raz
pierwszy w naszej historii dochodzimy do punktu, w ktérym zarzgdzanie energig
pracownikéw i tworzenie energetycznych, nowoczesnych miejsc pracy, moze okazac
sie jedng z niewielu skutecznych alternatyw, jakie mamy do dyspozycji w Swiecie
bezlitosnie rosngcych wymagan, krétkich deadline’dw i niekoriczacych sie list zadan.
Co prawda nie wptynie to na ilos¢ wykonywanej przez nas pracy, ale pomoze
wykonywac te prace madrze - z wiekszg $wiadomoscig i w zgodzie z naszg biologia.
W przeciwienstwie do maszyn powinnismy brac te ostatnig pod uwage, jesli zalezy
nam na kreowaniu nowoczesnych miejsc pracy, w ktérych nie tylko chcemy, ale
i mozemy pracowac efektywnie.
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Badanie ,Praca Moc Energia w polskich firmach. Sze$¢ obszaréw, ktére
wplywajg na efektywno$¢ organizacji” zostato zrealizowane przez firme Human
Power metodg CAWI (Computer Assisted Web Interwiew). Ankieta byta dystrybuowana
wsrod pracownikéw duzych przedsiebiorstw w Polsce. W badaniu wzieto udziat
1149 os6b: 292 przedstawicieli kadry kierowniczej oraz 857 pracownikéw na
innych stanowiskach (tzn. niekierowniczych). W opisie wynikéw przedstawiono
procentowe odpowiedzi uzyskane w prébie ogétem. W przypadku kiedy wystapity
réznice w odpowiedziach udzielonych przez kadre kierowniczg oraz pracownikow
zaznaczono to w tekscie - prezentujgc wyniki otrzymane w poszczegélnych grupach.
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EMOCJE
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W kulturze zachodniej emocje uwaza sie za co$ mniej istotnego i gorszego niz

4 intelekt (Wojcik 2008). Jednak uczucia sg bardzo waznym no$nikiem
informacji, bo méwig o tym, co jest dla nas wazne, komunikujg zagrozenia,
?

stuzg naszemu przetrwaniu. Emocje s3 tez Zroédtem ogromnej energii.

ry Y 4
ZRU DtE M PUZYTYW NYC H W zyciu (réwniez zawodowym) zazwyczaj dazymy do tego, aby odczuwac
emocje pozytywne, a redukowac te zwigzane ze strachem, ztoscig, smutkiem,

czy zalem.

EMOC)I, Z KTORYCH MOZEMY
CZERPAC ENERGIE
DO DZIALANIA?
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W styczniu 2015 r. firma IPSOS zapytata Polakéw o szczescie
w pracy. Wiekszos$¢ pracownikéw (60%) zadeklarowata, ze odczuwa
szczescie od czasu do czasu, 22% czesto, a 13% mowi, ze nigdy nie
czuje sie szczedliwa w pracy. Potowa Polakéw poinformowata, ze
patrzy na swojg przysztos¢ zawodowg z ufnoscia.

(Zrédto: Samopoczucie i motywacja pracownikéw w Europie. Barometr
Pracownika Edenred-IPSOS 2015).

Poczucie szczescia - , : ZAINSPIRUJ SIE

.a prOdUkty ,n,osc 4 Alexander Kjerulf zajmuje sie

1 kreatywnosc g zawodowo pokazywaniem liderom
/ i organizacjom, w jaki sposéb

W pracy. szczescie pracownikéw przeklada

sie na ich zachowania i produk-
tywnos¢ w pracy. Zwraca uwage,
ze szczesliwi ludzie:

dziatajg lepiej z innymi,

majg wiecej energii,

sg bardziej twoérczy,

rzadziej choruja,

mniej martwig sie popetnianiem

btedéw i rzadziej je robia,

uczg sie szybciej,

podejmujg lepsze decyzje.

Zrédfo: http://positivesharing.com/
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Czy tego chcemy czy nie, emocje ktére odczuwamy zaréwno w zyciu
zawodowym, jak i prywatnym, majg ogromny wplyw na poziom naszego
zaangazowania i efektywnosci w pracy. Problem tkwi jednak w tym,
ze na og6t nawet nie jesteSmy swiadomi naszych uczué, nie méwiac juz
o ich wptywie na wydajnosc oraz ludzi, z ktérymi pracujemy.

Osigganie najlepszych wynikéw zawsze idzie w parze z odczuwaniem
pozytywnych emocji: zadowolenia, zapatu, radosci, optymizmu. | o ile zwykle
jesteSmy w stanie przywota¢ w pamieci te lub inne pozytywne emocje, gdy
tylko pomyslimy o naszym ostatnim sukcesie, o tyle nie zdajemy sobie sprawy,
ze bez tych emocji nie bedziemy w stanie pracowa¢ na maksymalnym
poziomie swoich mozliwosci. Innymi stowy, zawsze gdy nie jesteSmy
skoncentrowani, zaangazowani, petni optymizmu i entuzjazmu, dziatamy
ponizej swojego optimum. Z kolei negatywne emocje, takie jak strach, ztos¢
czy smutek sg - z biologicznego punktu widzenia - niezwykle potrzebne, gdyz
informujg nas o zagrozeniach, stuzac naszemu przetrwaniu. Jesli jednak przez
dtuzszy czas towarzysza nam w pracy, to oprocz wysokich kosztéw, jakie przez
nie ponosimy, sg zupetnie bezproduktywne, poniewaz mocno obnizajg nasza
skuteczno$¢ dziatania. Dla osob petnigcych funkcje kierownicze negatywne
emocje wigzg sie z podwojnym ryzykiem, bo narazajg réwniez podwtadnych
na spadek efektywnosci dziatania. Jesli menadzer nie radzi sobie w sytuacji
kryzysowej i wywotuje w swoim zespole strach, gniew czy reakcje obronne, to
warto pamietac, ze stopniowo uposledza jego zdolnos¢ do efektywnej pracy.

EMOCJE
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Nie od dzis wiadomo, ze emocje sg zarazliwe. Szczesliwi pracownicy
sg o wiele bardziej efektywni i kreatywni, a talenty odchodza gtéwnie
przez brak docenienia i zaufania. Dlaczego jednak, mimo tej wiedzy, tak
mato uwagi poswiecamy na co dzieh emocjom w zarzadzaniu zespotami?

Wydaje sie, ze juz samo zdanie sobie sprawy z odczuwanych emocji pomaga
nam w ich zrozumieniu. Diugotrwate pozostawanie w negatywnych emocjach
wplywa na nasz stan zdrowia i moze skonczy¢ sie powaznymi
konsekwencjami. Wazne zatem, aby w pracy dba¢ o dobre emocje, ktére
pozwalajg nam na najbardziej efektywne wykonywanie obowigzkéw
i w dodatku z satysfakcjg! Pomoze nam w tym pozytywny feedback,
budowanie zaufania i wrazliwo$¢ na innych. Okazywanie emocji jest dobrym
zjawiskiem, poniewaz pokazuje naszg ludzka nature, szczero$¢ oraz buduje
zaufanie. Niniejszy raport pomaga nam zrozumie¢, jakie obszary wymagajg od
pracodawcéw najpilniejszych dziatan. Dzieki temu mamy szanse na prace
w najlepszych zespotach, czyli takich, w ktérych stawia sie na roztadowywanie
konfliktéw, szanowanie emocji innych, podejmowanie ryzyka bez obaw
i bezpieczenstwo. Pozytywne emocje dziatajg jak pancerz ochronny i bronig
nas przed skutkami stresu.
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Czy wiesz, ze...

Szczedliwy pracownik to kreatywny pracownik? Naukowcy
z Uniwersytetu Maryland (Isen i in. 1987) badali wplyw emocji
na kreatywne rozwigzywanie probleméw. Za pomocg filmoéw,
¢wiczen i na zasadzie losowej wywotywali u studentéw
okre$lone uczucia. Studentom, ktérzy mieli mie¢ pozytywne
emocje puszczano pie¢ minut komedii. Studentom, ktérzy mieli
mie¢ negatywne emocje pokazywano fragment filmu o obozach
koncentracyjnych. Trzecia grupa miata mie¢ stan emocjonalny
neutralny, wiec ogladata fragment filmu matematycznego lub
wchodzita/schodzita z betonowego stopnia lub nie robita nic.
Nastepnie wszyscy uczestnicy dostali pudetko z pinezkami, Swiecg
i zapatkami - ich zadanie polegato na zamocowaniu
Swiecy do tablicy korkowej, w taki sposéb, aby po jej zapaleniu
nie spadat na podioge wosk. Okazato sie, ze zdecydowanie
czesciej rozwigzanie znajdywali ci studenci, ktorzy przed zadaniem
byli wprowadzeni w pozytywny stan emocjonalny - obejrzeli
komedie. Dodatkowo badania prowadzone na Uniwersytecie
w Warwick pokazuja, ze ludzie szczesliwi sg o 12% bardziej
produktywni (Oswald i in. 2014). Nalezy jednoczes$nie
pamietaé, ze pracownicy niezadowoleni ze swojej pracy
czesciej choruja, s bardziej podatni na wypalenie zawodowe
i depresje (Faragheriin. 2005).
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Jak wyglada
sytuacja

w badanej
grupie?

55,1% 54,9%

eoosssssss PYTANYCHDZIEN eessssssss BADANYCHWSWOIE)

soeeeeee: PRACY ROZPOCZYNA PRACY ROBI ZADANIA,
Z OPTYMIZMEM KTORE SPRAWIAJA

cccccescce |ZAPAEM ccccceesss SATVSFAKCIEIRADOSE

Ponad potowa pytanych (55,1%) podata, ze dzien pracy rozpoczyna z optymizmem i zapatem (w tym: 66,1% kierownikéw,
51,4% pracownikéw), prawie co piaty (18,5%) byt przeciwnego zdania (11,4% lideréw, 21,1% pracownikéw). Co drugi ankietowany
(54,9%, w tym: 72,6% kierownikéw, 48,8% pracownikéw) wykonuje zadania, ktére sprawiajg mu ogromng satysfakcje i rados¢,
a 14,9% poinformowato (6,1% oséb na stanowiskach kierowniczych, 17,9% na stanowiskach niekierowniczych), ze nie odczuwa satysfakgji
wykonujac swoje obowigzki.
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Mam dobra wiadomos¢ - wyniki dotyczace tej czesci raportu majg swojg
pozytywng strone. Wbrew obiegowym opiniom, pozytywne nastawienie
i rozpoczynanie dnia z optymizmem i zapatem jest do osiggniecia,
niezaleznie od wieku czy zajmowanego stanowiska.

Nasz umyst jest zaréwno naszym najwiekszym sprzymierzencem, jak
i wrogiem. Kluczem jest cierpliwa, systematyczna praca nad naszym
nawykowym sposobem myslenia. Dobrym wyjsciem jest nie poddawanie sie
bezrefleksyjnym schematom dziatania i prostym odruchom. Mentalnos¢,
sposéb myslenia, ktére towarzyszg nam w danym momencie zycia,
sq pewnego rodzaju przyzwyczajeniem, ktoére - tak jak kazde inne - mozna
zmieni¢ na lepsze. Wielka odpowiedzialnos$¢ za sposéb myslenia pracownikow
i ich podejscie do pracy spoczywa szczegdélnie na kadrze zarzadzajacej. Dajac
dobry przyktad, wyksztatca ona w pracownikach nowe, lepsze przyzwyczajenia
i postawy. Modelowanie pozytywnych zachowan sprawdza sie o wiele lepiej,
anizeli szkolenia i wyktady. Otwarty, plastyczny umyst moze sta¢ sie naszym
sprzymierzeficem w drodze do osiggania upragnionych celéw i kreowana
nowoczesnych, opartych na zaufaniu i pozytywnych emocjach Srodowisk
pracy. To niezwykle optymistyczne, jesli wezmiemy pod uwage, ze mamy na to
decydujacy wptyw.
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Docewirwiz  churlews
CELERIE] /waéuvos, ' /wad;ddﬁ.m,as'a’ /waaaprwlwﬂr
Instytut Gallupa
pokazuja, ze jednym

z k|UCZOWYCh czynnlkow Zwigzki miedzyludzkie to rytmiczna oscylacja miedzy dawaniem

Dlaczego warto - trwa}gj quaJHOSCI Jest a braniem, méwieniem a stuchaniem, docenianiem drugiej osoby
dbacé o relacie - posiadanie w pracy i poczuciem, ze jest sie réwnie docenianym. Relacje oparte na

j ] przynajmnle“ednego wspotpracy, zaufaniu, wzajemnej inspiracji sa zrédtem dobrej
w pracy? %, przyjaciela. energii, ktéra moze decydowac¢ o naszym poczuciu zadowolenia.

Instytut Gallupa ustalit réwniez, ze produktywnos$¢ pracownikéw
zwigzana jest m.in. z poczuciem bycia docenionym i otrzymania
pochwaty. Duzg role odgrywa tu lider, ale pozytywne informacje
zwrotne od naszych wspétpracownikéw sg réwnie wazne.
W Polsce nie mamy zaszczepionej kultury moéwienia mitych rzeczy,
dostrzegania wysitkbw. Moze warto wigc zmiane zaczac¢ od siebie
i swojej organizacji?
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Jak wyglada
sytuacja

w badanej
grupie?

81,8%

BADANYCH MA W PRACY
KLIKU BLISKICH
WSPOLPRACOWNIKOW,
KTORYMUFA

53,3%

PYTANYCH MA POCZUCIE,
ZE ICH PRACA JEST
DOCENIANA | DOSTRZEGANA
PRZEZ SZEFA

90,7%

BADANYCH CHWALI

| DOCENIA SWOICH
WSPOLPRACOWNIKOW ZA
DOBRZE WYKONANA PRACE

Wiekszo$¢ badanych nawigzata w miejscu pracy kolezenskie relacje oparte na zaufaniu (81,8%). Potowa (53,3%) ma szeféw, ktérzy potrafig
sprawi¢, ze zyskuje sie poczucie, ze praca jest doceniana i wazna. Braki w tym zakresie zgtosit, co pigty ankietowany (21,5%). Ankietowani
chwalg i doceniajg siebie nawzajem za dobrze wykonang prace. O tym pozytywnym aspekcie wspoétpracy poinformowato
az 90,7% respondentow.
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Ostatnie lata przyniosty sporo zmian w relacjach zachodzacych
w organizacjach. Coraz czesciej doceniamy znaczenie, jakie dla rozwoju
organizacji ma przyjazne miejsce pracy. Na znaczeniu zyskuje tez
docenianie i wyrazanie uznania.

Wynik badania w tym obszarze stanowi duze zaskoczenie dla mnie. Wydaje
sie, ze to wynik zmiany pokoleniowej i coraz wyzej stawianych oczekiwan
szefom. Na pewno w organizacjach, w ktérych docenia sie dobrg prace
pracownikéw tatwiej o optymizm i zaangazowanie, a co za tym idzie lepsze
wyniki. Jednocze$nie z badania wynika, ze catkiem spora grupa pracownikow
odczuwa negatywne emocje w pracy i pozostaje myslami w niej
po zakonczeniu obowigzkéw. To niepokojacy wynik. Przede wszystkim
dlatego, ze taki stan sprzyja pogorszeniu kondycji, a w konsekwencji prowadzi
do absencji, ktéra stanowi w niektérych firmach spore organizacyjne

wyzwanie. Warto wiec, badajgc przyczyny nieobecnosci pracownikéw, wzigc
pod uwage aktualng atmosfere w miejscu pracy. Idac krok dalej, warto
zainwestowa¢ w badania pozwalajgce zdiagnozowa¢, jak wesprzec
pracownikéw w dobrym zarzadzaniu sobg i swojg energig. Tym bardziej,

ze bedziemy pracowac¢ coraz dtuzej i wysoki poziom energii fizycznej
i mentalnej bedzie nam potrzebny.
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Co trzeci dorosty (33%) w naszym kraju odczuwa stres zwigzany
z praca. Do gtéwnych przyczyn stresu w zyciu zawodowym badani

Stres niejedno
ma imie.

Badania pokazujg, ze praca, oprécz
satysfakcji i pozytywnych emogji, jest
tez czesto zrédiem stresu, niepokoju
i frustracji. Niemal wszyscy Polacy
(98%) odczuwajg stres w swoim zyciu
(GfK 2016). Dwie osoby na trzy
stresujg sie co najmniej raz
w tygodniu, niemal co piaty Polak
(18%) zyje w ciggtym, codziennym
stresie.  Jedynie 5%  badanych
pozytywnie ocenia swoje umiejetnosci
w zakresie pozytywnego wykorzys-
tania stresu.

zaliczajg (GfK 2016):

» prace pod presjg czasu - 53%

« nattok obowigzkéw - 50%

» niewlasciwg organizacje pracy - 40%

+ problemy zrealizacjg celéw - 37%

» nadmierng biurokracje - 34%.

Ponad potowa irytuje sie, gdy nie udaje sie zrealizowa¢ swoich
planéw. Najczestsze objawy stresu to: dtugotrwate zmeczenie,
zto$¢, problemy z koncentracja.

PONAD 40% POLAKOW PRZYZNAJE, ZE ODREAGOWUJE
PROBLEMY NA SWOICH BLISKICH.

Wiekszos$¢ oséb (80%), ktére odczuwajg stres chciataby nauczy¢
sie lepiej go wykorzystywac. Dziatanie stresu wywotuje wiele
schorzen. Do dolegliwosci majgcych w nim swoje zrodto zalicza sie:
nadcisnienie tetnicze krwi, zaburzenia rytmu i zawat serca, wylewy,
udary modzgu, migreny, alergie, nowotwory, choroby skoéry,
depresje, zaburzenia lekowo-depresyjne, nerwice, zaburzenia snu
i ostabienie uktadu odpornosciowego.

(zrodto: Stres w pracy oraz jego wplyw na wystepowanie wypadkow przy
pracy i stan zdrowia oséb pracujqcych, Stowarzyszenie Zdrowa Praca,
Warszawa 2014).
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Jak wyglada
sytuacja

w badanej
grupie?

40,4% 32,3% 19,5%

BADANYCH ODCZUWA Egé\gwlggmﬂz%g%m PRACOWNIKOW WSKAZUJE,
TSTRADE " eesseessss [NECHECENEIDWIKL: ODCZNSTAAGH
| ZNIECIERPLIWIENIE e et e e e s NYWANYCHOBOWIAZKOW S S oo eeeees INEPOKY

251%

ANKIETOWANYCH UWAZA, ZE W SYTUACJACH
STRESOWYCH NIE POTRAFI SZYBKO
ZDYSTANSOWAC SIE DO SPRAW ZAWODOWYCH,
NA KTORE NIE MAJA DUZEGO WPLYWU

40,4% ankietowanych informuje, ze w pracy odczuwa irytacje, frustracje i zniecierpliwienie. Co trzeciemu badanemu (32,3%) czesto w pracy
towarzyszy zmeczenie i zniechecenie do wykonywanych obowigzkéw. Co pigty (19,5%) w miejscu pracy odczuwa strach i niepokdj (w tym:
24,6% kierownikoéw, 17,2% pracownikéw). Wiekszo$¢ badanych ocenita jednak (58,0%), ze potrafi szybko dystansowa¢ sie do spraw
zawodowych, na ktére majg niewielki wptyw. Brak tej umiejetnosci zgtosit co czwarty pytany (25,1%, w tym: 31,1% kierownikéw, 23,1%

pracownikdéw).
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Emocje sg czyms zupetnie naturalnym w zyciu kazdego cztowieka, a jesli
cztowieka to i organizacji, gdyz to ludzie je tworza. Kazdego dnia w pracy
dokonujemy wyboréw, ktére maja konsekwencje dla innych oséb
w firmie. Emocje, jakie sie pojawiaja, nie zawsze stuzg zdrowiu ludzi,
a tym samym dobrej kondycji organizacji. Emocje w organizacji
zarzagdzane w madry sposéb moga stanowi¢ potezne zrédio radosci
i energii. Zarzagdzane nieskutecznie, mogg stanowi¢ Zrédio frustracji,
konfliktu i ztosci.

W organizacjach duzg role moze odegra¢ balans emocjonalny rozumiany
jako stan bycia $wiadomym swoich emocji w takim stopniu, aby by¢ w stanie
madrze, uczciwie i delikatnie nimi zarzadza¢. Taki balans, ktéry pozwoli
zauwazy¢ emocje i stosownie na nie odpowiedzie¢ kiedy sie pojawia. To lepsze
niz automatyczna reakcja. Pomaga w tym inteligencja emocjonalna i trening
umystu. Podejscie do tego, na ile w organizacji rozmawiamy o emocjach,
na ile je rozpoznajemy i jak nimi zarzadzamy sprawia ogromng réznice
w Srodowisku pracy. Ma tez swoje konsekwencje w budowaniu efektywnych
zespotéw, zaufania, zaangazowania i satysfakcji z pracy. Warto wsrod
rozlicznych szkolen, jakie oferujemy pracownikom, tworzy¢ przestrzen
i na te sfere, jakze wazng w codziennym funkcjonowaniu. Wieksza
Swiadomos$¢ z pewnosciag pozwoli zdrowiej i efektywniej funkcjonowac
w firmie i w zyciu.
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STRES Z POWODU PRACY KOSZTUJE
DROGO NAS WSZYSTKICH

Ostatnie lata uptywaja nad badaniami wptywu stresu na stan zdrowia i kondycje pracownikéw. Nie bez przyczyny. W 2002
roku obliczono, ze koszty stresu w pigtnastu krajach starej Unii wynoszg 20 miliardéw euro rocznie. W 2013 r. koszty
zwigzane z depresjg spowodowang pracg obliczono na poziomie 617 mid euro rocznie, na co sktadajg sie koszty
absencji chorobowych (EUR 272 mld), utraty produktywnosci (EUR 242 mld) oraz koszty opieki zdrowotnej (EUR 63 mld)
i spotecznej (EUR 39 mld). Np. we Francji mierzy sie koszty depresji spowodowanej zbyt wysokim poziomem wymagan
w pracy, koszty chorob naczyniowych wywotanych stresem w pracy, schorzen uktadu miesniowo-szkieletowego
wynikajacych z niekorzystnych psychospotecznych warunkéw pracy. Wedtug badaczy catkowity koszt stresu zawodowego
we Francji wyniést (na podstawie danych z 2007 roku) 1,93 miliardéw euro. A jak jest w Polsce? W naszym kraju nie
prowadzi sie monitoringu kosztow stresu zwigzanego z praca. Dostepne dane pozwalajg jednak na oszacowanie
przynajmniej czesci naktadéw spoteczno-ekonomicznych zwigzanych ze stresem w miejscu pracy (zgodnie z zaleceniami
Europejskiej Agencji Bezpieczenstwa i Zdrowia w Pracy). Ocenia sig, ze liczba dni utraconych z powodu stresu w pracy
w 2013 r. wyniosta 77 888,33 dni, a warto$¢ nieobecnosci z tytutu stresu w pracy w sektorze przedsiebiorstw w Polsce okoto
9,48 mld ztotych rocznie (Zrédto: Stres w pracy oraz jego wplyw na wystepowanie wypadkow przy pracy i stan zdrowia oséb
pracujgcych).
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Zrédia stresu
W pracy.

Badania Europejskiej Agencji Bezpie-
czenstwa i Zdrowia w Pracy (EU-OSHA)
pokazuja, ze blisko 60% traconych dni
roboczych ma zwigzek ze stresem.

CZYNNKJ

zZwigzane
ze sposobem

organizacji
pracy

+  SYSTEM ZMIANOWY PRACY
+ PRZECIAZENIE PRACA

(STALE LUB OKRESOWE)

. ZBYT WOLNE/SZYBKIE

TEMPO PRACY
NARZUCONE PRZEZ INNE
OSOBY LUB MASZYNE

+ WYKONYWANIE ZADAN

NIEJASNO
SPRECYZOWANYCH NP.
PRZYNALEZNYCH DO
ROZNYCH STANOWISK

. CZESTA ZMIANA MIEJSCA

SPOSOBU WYKONANIA
PRACY

. PRACA WYSOCE

ZAUTOMATYZOWANA

CZNINK

zZwigzane
ze sposobem
funkcjonowania
organizacji

NIEJASNOSC W OKRESLENIU
STRATEGII | CELOW FIRMY
OGRANICZONA
INFRASTRUKTURA, BRAK
ODPOWIEDNIEGO
WYPOSAZENIA, MATERIALOW
NIEJASNE KRYTERIA
OCENIANIA | NAGRADZANIA
ZUPELNY BRAK MOZLIWOSCI
DECYDOWANIA O SPOSOBIE
WYKONYWANIA PRACY

ZBYT MOCNO SFORMALI-
ZOWANY OBIEG INFORMACI
| PODEJMOWANIA DECYZJI
NIEZNAJOMOSC CELU, SENSU
ORAZ EFEKTOW
WYKONYWANE) PRACY
NIEDOTRZYMYWANIE PRZEZ
PRZELOZONYCH WARUNKOW
UMOWY

BRAK INFORMAC)!

O PLANOWANYCH W FIRMIE
ZMIANACH

BRAK MOZLIWOSCI
WYRAZANIA OPINII

W SPRAWACH ISTONYCH DLA
PRZEDSIEBIORSTWA

CZINNK]

zwigzane
z zajmowanym
stanowiskiem

BRAK WYSTARCZAJACE)
WIEDZY

O WYKONYWANIU PRACY
NA DANYM STANOWISKU
WYKONYWANIE
PROSTYCH,
POWTARZALNYCH,
MONOTONNYCH
CZYNNOSCI
ODPOWIEDZIALNOSC
MATERIALNA ZA INNE
0SOBY

ZBYT DUZY / ZBYT MALY
WYSILEK FIZYCZNY /
UMYSEOWY

PRACA NIEBEZPIECZNA
DLA ZDROWIA

NIESJASNE MIEJSCE
ZAJMOWANEGO
STANOWISKA W
STRUKTURZE FIRMY

Zrédto: Stres w miejscu pracy - stan prawny, przeciwdziatanie oraz dziatania zwigzkéw zawodowych
www.opzz.org.pl/documents/707532/707723/publikacja+stres.pdf

CZYNNK]

zwigzane
z relacjami

interpersonalnym
i w miejscu pracy

BRAK KONTAKTOW
NIEFORMALNYCH
PODCZAS WYKONYWA-
NIA PRACY

BRAK UMIEJETNOSCI
WSPOLPRACY POMIEDZY
PRACOWNIKAMI
NIEZDROWA
RYWALIZACJA
WYPOMINANIE BLEDOW
DYSKRYMINACJA

BRAK WSPARCIA ZE
STRONY INNYCH
WSPOLPRACOWNIKOW
ORAZ KIEROWNIKOW
MOBBING

CZYNNKI

zwigzane
mozliwoscig
rozwoju

i wptywem pracy
na zycie
prywatne

NEGATYWNY WPLYW
PRACY NA ZYCIE
PRYWATNE (NP. PRACA
PO GODZINACH, CIAGLA
DYSPOZYCYJNOSC)
BRAK CZASU NA
AKTYWNOSCI
POZAZAWODOWE
WYKONYWANIE ZAWODU
NIEDOCENIANEGO
SPOLECZNIE
WYKONYWANIE PRACY
ZWIAZANE) Z
DYLEMATAMI
MORALNYMI

BRAK MOZLIOWSCI
AWANSU, UZYSKANIA
PODWYZKI

CIAGEA OBAWA PRZED
UTRATA PRACY

PRACA PONIZEJ
MOZLIWOSCI, ASPIRACI
BRAK MOZLIWOSCI
SZKOLENIA SIE,
PODNOSZENIA
KWALIFIKAC)I
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50,7% 42,2% 24,9%

eeeeseeeeee ANKIETOWANYCH o o RESPONDENTOW UWAZA, BADANYCH OCENIA, ZE ICH
eeccccccee (ZESTOMYSLI eeeceeeeeee /EICHOBECNYSPOSOB PRACA NIEKORZYSTNIE
: : : : : : : : : : 0 PRACY, KIEDY : : : : : : : : : : DZIALANIA WPLYWA NEGA- ceesee : : : : 0DBIJA SIE NA RELACJACH
ceocceecese JESTWIOM ecooososess |YWNENAICHZDROWIE esoeceseses LBLSKM

Jak wyglada . " . o ) :

. Potowa badanych (50,7%) przyznata, ze czesto mysli o pracy, kiedy jest w domu (w tym 65,4% kierownikdéw, 45,7% os6b na stanowiskach
Sytuacla niekierowniczych). To co moze zaniepokoi¢ to fakt, ze 42,2% os6b uznato, ze ich obecny sposéb dziatania wptywa negatywnie
w badanej na ich zdrowie (47,3% kierownikéw, 40.5% pracownikéw). Ponadto, co czwarty przebadany (24,9%, w tym 33,5% kierownikéw, 21,9%
grupie? pracownikéw) ocenit, ze praca negatywnie odbija sie na relacjach z bliskimi.



AGNIESZKA SZEFLER

Wiceprezes,
Polskie Stowarzyszenie Zarzadzania Kadrami

W obecnej sytuacji na rynku pracy, jednym z kluczowych wyzwan osoéb
zarzadzajgcych dziatami HR, jest budowanie i utrzymanie zaangazowania
pracownikéw. Firmy zastanawiajg sie nad tym zagadnieniem pod katem
sprostania oczekiwaniom pracownikéw w zakresie dodatkowych benefitow,
potrzeb rozwojowych, $ciezek karier czy tez wysokosci wynagrodzenia.
Tymczasem, jak pokazujg wyniki prezentowanego badania, warto by byto
blizej przyjrze¢ sie faktycznym przyczynom zmeczenia, zniechecenia i irytagji
pracownikéw. By¢ moze inwestycji wymaga pochylenie sie nad podstawowymi
potrzebami kazdego cztowieka i préba diagnozy przyczyn spadku motywadiji
i efektywnosci pracownikéw.

llos¢ zadan, jakg mamy do wykonania
kazdego dnia (w tym liczba maili do
napisania, telefonéw do odebrania,
spotkan do odbycia) powoduje, ze caty
czas funkcjonujemy w ogromnym
niedoczasie i pospiechu, co w efekcie
rodzi w nas frustracje, zniecier-
pliwienie, irytacje, lek, a nawet ztosc.
Z  fatwoscig nauczyliSmy sie juz
korzysta¢ z  hormonéw  stresu
(adrenaliny, noradrenaliny, kortyzolu),
ktére utrzymujag nas w wysokiej
mobilizacji. Ptacimy jednoczesnie za to
wysoka cene - stajemy sie powierz-
chowni, niedoktadni i rzadko kiedy
myslimy strategicznie. JesteSmy tez
bardziej nerwowi w kontaktach
z innymi - komunikujemy sie w sposob
szybki i zdawkowy. Nie zdajemy sobie
nawet sprawy, ze ciggte utrzymywanie
sie w takim trybie dziatania blokuje
nam jasny, logiczny i refleksyjny
sposéb myslenia - niezbedny do
funkcjonowania na wysokim poziomie
efektywnosci.

=
P \
\
|
i
X 4

MALGORZATA CZERNECKA

Psycholog, Ekspert do spraw efektywnosci,
Prezes Zarzagdu Human Power
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W 2016 R. INTERNET OSIAGNAL 1 ZETTABAJT DANYCH.
DZIENNIE WCHEANIAMY 34 GIGABAJTY DANYCH.

ZROD0: CISCO


http://humanpower.pl/
http://humanpower.pl/

UMYSE

JAK .

Badania prowadzone przez The Radicati Group pokazuja, ze w 2015 roku

. $rednia liczba e-maili biznesowych, wysytanych i odbieranych przez jednego

URGANIZAGJA MUZE uzytkownika w ciggu jednego dnia, wyniosta 122 (do roku 2019 ma
- Ve osiggna¢ wartos¢ 126). Badania prowadzone w Polsce pokazujg z kolei,
WSPIERAC PRAGUWNIKOW ze w 2016 r. niemal potowa respondentéw (46%) otrzymywata wiecej
niz 40 e-maili, w tym 11% ankietowanych ponad 100 wiadomosci dziennie
(Sare 2016). Wedtug McKinsey Global Institute, poswiecamy okoto

w UDPUWIEDNIM 1/3 tygodnia roboczego na uporanie sie z e-mailami. Dodatkowo badania
pokazuja, ze na réznego rodzaju zebraniach spedzamy $rednio az 3 godziny

WYKORZYSTANIU POTENCJALU
UMYSEOWEGO?
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Sztuczna inteligencja w nieodleglej przysztosci stanie sie zapewne
kluczowym czynnikiem ksztattujagcym przewage konkurencyjna. Dzi$
jednak wcigz w potagczonym potencjale umystéw ludzi pracujacych na
rzecz organizacji nalezy tej przewagi upatrywac.

Mario Androetti (stynny kierowca Formuty 1) powiedziat kiedys: ,Jesli
wszystko wydaje sie by¢ pod kontrolg to oznacza, ze nie jedziesz
wystarczajgco szybko”. Przy obecnej (wcigz, nota bene, rosnacej) dynamice
biznesu organizacje musza nauczy¢ sie ,jezdzi¢ po bandzie” - tylko w ten
sposéb mogg osigga¢ ponadprzecietne wyniki i budowac przewage
konkurencyjng. Organizacje - to ludzie w nich pracujacy. To potencjat
umystéw (przedsiebiorczosci, kreatywnosci, zaangazowania, etc.) tych wtasnie
ludzi trzeba uwolni¢. To ich wifasnie nalezy upodmiotowi¢ - poprzez
mechanizmy dobrego zarzadzania i przywodztwa zbudowaé przestrzen do
podejmowania samodzielnych decyzji zwigzanych z organizacjg wiasnej,
nastawionej na dobrze okreslone cele pracy, wysoka koncentracje uwagi oraz
eliminacje wielozadaniowosci. Ponad wszystko jednak niezbedne jest
pogodzenie sie przez menadzera z utratg kontroli nad pracownikami - szybka
jazda oznacza bowiem wchodzenie w nie zawsze kontrolowane poslizgi, ktére
w sprawnie zarzgdzanych organizacjach wyprowadzi¢ moge na kolejng, dtuga

MAREK HYI-A prostg z odpowiednim przyspieszeniem.

i
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Zycie pracownikéw
w liczbach, czyli
dlaczego trudno
jest dzis pracowaé
efektywnie?

Tylko do 9 maja 2017 r. zostato na
Swiecie opublikowanych okoto 1 400
000 nowych tytutéw ksigzek (zrédto:
worldometers.info/books).

W 2014 roku w Polsce ukazato sie
blisko 36 000 nowych publikacji
(Rynek ksigzki w Polsce 2015).
Dziennie wchitaniamy 34 gigabajty
danych - to odpowiednik 100 tysiecy
stow (zrédto: fokus.ph).

SLOWNICZEK

ZB (zettabajt) = 1 000 000 000
000 000 000 000 bajtéw

W lutym 2016 r. Cisco opublikowat Visual Networking Index,
z ktérego wynika, ze Internet posiada 102" bajtéw danych,
czyli 1 zettabajt. Do 2019 r. liczba ta ma wzrosngc
do 2 zettabajtéw (zrédto: Cisco). Obliczono, ze w latach 2011-2012
liczba danych wytworzonych przez czlowieka przewyzszyta
liczbe informacji wyprodukowanych do tego momentu w catej
historii ludzkiej cywilizacji (Gogotek 2014). Szacuje sig, ze w 2015 r.
istniato na $wiecie 863 105 652 stron internetowych, a na poczatku
maja 2017 - 1 189 718 101 (zrodto: internetlivestats.com).
Co oznaczajg dla nas te wszystkie dane? Lawinowy wzrost tresci
i informagji, ktory zostat nazwany przecigzeniem informacyjnym
lub  przetadowaniem informacjami (information overload).
W  psychologii zdiagnozowano stan nazwany syndromem
zmeczenia informacja (information fatigue syndrome), ktéry zostat
opisany przez Davida Lewisa z International Stress Management
Association.  Charakteryzuje sie nastepujagcymi  objawami
fizycznymi: podwyzszonym ci$nieniem krwi, ostabieniem widzenia,
problemami uktadu pokarmowego. Z kolei wsréd symptoméw
psychicznych nalezy wymienié: frustracje, ostabienie zdolnosci do
podejmowania decyzji, wzrost agresji oraz ktopoty z koncentracja,
a takze ze snem.
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Czy wiesz,
co dzieje sie kazdej
minuty y
w Internecie? |
e a.yyn' 60 Zlewud,

WV%@ 149 513 sadpmre. e—wonl

Czy wiesz, ze...

W 2016 r. w ciggu 60 sekund: wysytano 149 513 wiadomosci
e-mail (w 2014 r. - 136 319 mlIn), na YouTube opublikowano
500 godzin video (w 2014 r. - 300 godzin), na Instagramie
zamieszczono 65 972 zdje¢ (w 2014 r. - 42 000), w Googlu
dokonano 3,8 min wyszukiwan (w 2014 r. - 2,4 mlIn), na Twitterze
napisano 448 800 twittéw (w 2014 r. - 347 222).

Zrédto: www.smartinsights.com/?attachment id=64902
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Jak wyglada
sytuacja

w badanej
grupie?
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48,2%

PYTANYCH ZACZYNA
DZIEN PRACY

0D PRZYGOTOWANIA
PLANU DNIA

30,6%

ANKIETOWANYCH
MEMACZASU,
ABY W PRACY MYSLEC
KONCEPCYINIE

LN N N N N N NN N
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(A X NN N N N NN ]

50,2%

PRACOWNIKOW NIE TRZYMA

SIE USTALONEGO

PLANU DNIA | SWOICH o
PRIORYTETOW N

47,9%

RESPONDENTOW

W CZASIE WOLNYM
0D PRACY SPRAWDZA
POCZTE FIRMOWA

30,7%

BADANYCH MA POCZUCIE,
ZE NIE PANUJE NAD LICZBA
ZADAN, KTORE MA DO
WYKONANIA W PRACY

Jednym z waznych elementéw, majgcych wplyw na efektywnos$¢, jest przygotowanie planu i ustalenie priorytetéw. Swoéj dzien pracy
rozpoczyna w ten sposéb 48,2% ankietowanych. W ciggu dnia pracy swojego planu i priorytetéw trzyma sie 49,8% badanych. Podobny
odsetek ankietowanych (50,2%) poinformowat jednak, ze ich plan sie zmienia, podobnie jak priorytety. Wigkszo$¢ badanych ma jednak
poczucie (69,3%), ze panuje nad liczbg zadan, ktére ma do wykonania w ciggu dnia pracy. Odmiennego zdania byt prawie co trzeci
respondent (30,7%). Niemal potowa badanej grupy (45,8%) uwaza, ze ma w pracy czas, aby mysle¢ koncepcyjnie (tzn. tworzy¢ nowe pomysty,
rozwigzywac problemy), ale prawie co trzeci (30,6%) przyznat, ze tak sie nie dzieje (zaréwno liderzy, jak i pracownicy). Niemal, co drugi
ankietowany (47,9%) w czasie wolnym od pracy sprawdza poczte firmowa (66,4% kierownikéw, 41,5% pracownikéw).
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Niestety wyniki badania zdajg sie potwierdza¢ zjawisko ogromnego
deficytu uwaznosci zaréwno wsréd menedzeréw, jak pracownikéw
na stanowiskach niekierowniczych w polskich organizacjach.

W firmach oraz funkcjach, w ktérych rytmu dnia pracy nie wyznaczajg
zdefiniowanie procesy, Sciezki postepowania, a pracownik musi sam sobie
organizowac swojg prace, ryzyko wejscia w strefe dekoncentracji jest o wiele
wieksze. Kwestig fundamentalng jest wyznaczenie priorytetéw Srednio
i krétkoterminowych, najlepiej w rytmach dwu, jednotygodniowych,
podporzadkowanych celom strategicznym firmy. Wiele organizacji mato
skutecznie kaskaduje i operacjonalizuje swoje strategie i wartosci oraz
ma trudno$¢ z wiasciwg wyceng wysitku ludzkiego, jaki niezbedny jest do
realizacji danych zadan. Z drugiej strony, dzieki nowym technologiom
jestesmy bardziej podatni na rozpraszanie, szczegdlnie dzieki aplikacjom
i mediom spotecznos$ciowym. Od czego zacza¢, zaktadajac, ze mamy dobrze
ustalone priorytety dziatan? Po pierwsze potrzebne jest przyzwolenie
w organizacji na czas na refleksje i prace koncepcyjng. Jeden z moich Klientéw
wdrozyt, dla swojego zespotu zarzadzajgcego zasade, ze nie planuje spotkan
wewnetrznych i zewnetrznych pomiedzy godz. 13.00-15.00 - jest to czas
na lunch, refleksje indywidulng, oraz prace koncepcyjna. To, co ja praktykuje
i rekomenduje moim Klientom, to zarezerwowanie w swoim kalendarzu
nienaruszalnych 90 minut w tygodniu na strefe refleksji, a wiec czas, w ktérym
jesteSmy ze sobg i swoimi myslami oraz refleksjg nad tym, co sie wydarzyto
w mijajacym tygodniu i jak zaplanowac kolejny.

EDWARD STANOCH
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Zonglerka kilkoma
zadaniami to mit.
Wielozadaniowos¢
nie istnieje.

Wielozadaniowos¢ to pojecie ze Swiata
informatyki i oznacza ceche systemu
operacyjnego, ktéra umozliwia mu
réwnoczesne wykonywanie wiecej niz
jednego procesu (Wikipedia).
Wielozadaniowo$¢ prébowano
i prébuje sie przenies¢ do Swiata ludzi
i organizacji. Ale nasze mézgi nie sg
przygotowane do wykonywania wielu
czynnosci jednoczesnie (oprécz tych
prostych, nawykowych dziatan).

Jesli nieustannie dochodzi do przetgczania sie miedzy zadaniami traci sie za kazdym
razem od 10-25 minut - tyle bowiem mozg potrzebuje, aby na nowo skupic¢ sie
w petni na zadaniu. Moze to oznacza¢, ze w ciggu jednego dnia, w ktérym zadania
sq przerywane, np. 10 razy, traci sie minimum dwie godziny! Jedli czasami
zastanawiamy sie nad tym, co tak wiasciwie pochtoneto godziny pracy to mamy
odpowiedz - nieustanne rozproszenia.

Jesli kultura organizacyjna wymaga, aby by¢ nieustannie pod mailem i telefonem,
w firmie nie stosuje sie rozwigzan umozliwiajagcych np. odsSwiezanie poczty
w okreslonym czasie, kilka razy w ciggu dnia, to pracownicy otrzymujg
wynagrodzenie w duzej mierze nie za efektywnie wykonang prace, ale za bycie
w stanie ciggtego rozproszenia. Mozna policzy¢ ile dziennie kosztuje w danym
zespole nieustanne dzielenie uwagi miedzy réznymi zadaniami. Jesli lider
zarzadza 6-osobowym zespotem i kazdy z pracownikéw ma w ciggu dnia
10 rozproszen, to firma traci minimum 12 godzin. Warto przemnozy¢ uzyskany
wynik przez $rednig stawke godzinowa pracownikéw... Jesli organizacja chce
pracowa¢ na wysokim poziomie efektywnos$ci powinna catkowicie zrezygnowac
z multizadaniowosci i kultury wspierajgcej nieustanne przerywanie zadan.

Nieustanne
przetaczanie sie
miedzy zadaniami
kosztuje nas wiele
energii, a rezultaty
s3 mierne:

Linda Stone okreslita, ze obecnie
jesteSmy w stanie ,trwatej nie-
petnej uwagi”. Robienie dwoch
rzeczy na raz powoduje, ze mniej
zapamigtujemy.

Konsewencjg wielozadaniowosci
jest niemozno$¢ osiggniecia kon-
centracji, nattok mysli, brak czasu
na refleksje.
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~ C0 Z NAMI ROBI NIEUSTANNE
PRZELACZANIE MIEDZY
ZADANIAMI T ILE TO KOSZTUJE?

Badacze przeprowadzili wiele eksperymentéw pokazujgcych, jaki efekt daje
nieustanne rozpraszanie uwagi, przerywanie zadan przez telefony, maile,
zebrania, zapytania od kolegbéw, szeféw, komunikatory. W jednym z nich
poproszono studentéw, aby przeczytali fragment tekstu. Jedna grupa mogta
korzysta¢ z komunikatoréw, druga nie. Okazato sie, ze grupie, ktéra tylko
czytata zajeto to 25% mniej czasu (Bowman 2010). Firma Microsoft przez
dwa tygodnie monitorowata prace swoich 27 pracownikéw. Okazato sie, ze
odpowiadanie na kazda wiadomos¢ trwato okoto 10 minut i byto pretekstem
do przegladania innych aplikacji, co pochtaniato kolejne 10-15 minut.
Podliczenie wszystkich rozproszen w ciggu dnia doprowadzito do sumy kilku
godzin. Inne badania pokazuja, ze powrét do zadania, ktére zostato nam
przerwane zajmuje okoto 20 minut (Schwartz 2012).




POLICZ ILE TWOJA FIRMA TRACI NA KULTURZE ROZPROSZENIA (CIAGEYM PRZERYWANIU ZADAN, WIELOZADANIOWOSCD

LICZBA PRACOWNIKOW W ZESPOLE X SREDNIA LICZBA
ROZPROSZEN W CIAGU DNIA PRACY X 10 MINUT X SREDNIA
STAWKA ZA GODZINE PRACY = KOSZT ROZPROSZEN

humanp®wer
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TELEFONOW
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Zdecydowana wiekszo$¢ respondentéw odpowiedziata (81,4%), ze tatwoscig koncentruje uwage na wykonywanym w danym momencie
zadaniu, cho¢ jednoczesnie 50,7% pytanych przyznato, ze nie potrafi pracowac bez koniecznosci ciggtego sprawdzania poczty mailowej czy
odbierania telefonéw. Ponad 1/3 ankietowanych zauwaza (35,1%), ze w pracy jest czesto rozkojarzona i rozproszona. Badani (83,1%)
informuja, ze zadania, ktére wykonujg sg wielokrotnie przerywane przez maile i telefony (w tym: 92,1% kierownikéw, 80,0% pracownikéw).
Spokéj w trakcie wywigzywania sie z obowigzkéw ma zaledwie 16,9% respondentéw (w tym 7,9% kierownikéw, 20,0 kadry na stanowiskach
niekierowniczych).
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Nie ma wiekszej przeszkody dla naszej
wysokiej  efektywnosci, niz  brak
zdolnosci skupienia sie na zadaniu
w dtuzszych okresach czasu i odsu-
wania od siebie wszystkich bodzcow,
ktére moga nas rozproszy¢. llosc¢
informacji, ktéra do nas dociera
kazdego dnia sprawia, ze jestesmy
w stanie koncentrowac swojg uwage
przez coraz krotsze okresy czasu.
Teoretycznie robimy wiecej rzeczy niz
dawniej, ale nie kontrolujemy tego,
na czym sie w danej chwili skupiamy.
Czesto nie zdajemy sobie nawet
sprawy, ze zatracamy mozliwosc¢
Swiadomego wybierania  kierunku,
w jakim chcemy, aby podazata nasza
uwaga. Bezwiednie przenosimy jg tam,
gdzie co$ sie dzieje. Takie dziatanie
z pewnoscig nie sprzyja naszej
efektywnosci i powoduje, ze towarzy-
szy nam silne poczucie ciggtego
rozproszenia uwagi.

Y %
LA L U
~ r

MALGORZATA CZERNECKA

Psycholog, Ekspert do spraw efektywnosci,
Prezes Zarzadu Human Power

EDWARD STANOCH

Partner Zarzadzajacy Aon Hewitt w Polsce

Stare przystowie méwi, ze nie da sie trzyma¢ kilku srok za ogon. Zyjemy

w czasach deficytu uwaznosci, ciggtego rozpraszania, ftudzac sie,
ze multitasking moze by¢ efektywny. Badania wskazuja, ze pracujac
koncepcyjnie az 20-30 minut musi uptyna¢, aby nasz umyst wrécit do tego
samego poziomu koncentracji, w jakim znajdowat sie w momencie, w ktérym
jakis czynnik zewnetrzny nas rozproszyt. To wielkie marnotrawstwo energii
i potencjatu pracownikéw. Ogromna jest tutaj rola lideréw, ktérzy majg wptyw
na organizacje samej pracy, w tym ustalania priorytetéw aby to zjawisko
ogranicza¢. Oczywiscie w pierwszym kroku, powinni sie przyjrze¢ swoim
praktykom i efektywnosci osobistej, na ile mogg by¢ dobrym przyktadem, jak
skutecznie zarzadzac swojg energig mentalna.
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Wielozadaniowos¢
nam sie nie optaca.

Szacuje sie, ze na skutek spadku
efektywnosci, zwigzanego z wieloza-
daniowoscig tracimy 28% typowego
dnia pracy. Wielozadaniowcy dos-
wiadczajg czesciej deprymujacego
stresu (badania pokazuja, ze maja
szybsze tetno), popetniajg wiecej
btedéw (lub pomijajg wazne infor-
macje), podejmuja mniej trafne
decyzje, przeszacowujg czas trwania
danej czynnosci/zadania. Inne bada-
nia moéwig, ze przetgczanie miedzy
zadaniami moze spowodowac
40% utrate wydajnosci.

(zrodto: American Psychological
Association 2006).

W 2014 roku badacze University of London zorganizowali badanie na grupie 1100
0s6b - ci ktoérzy podczas zaje¢ z funkcji poznawczych robili kilka rzeczy na raz,
odnotowali spadek ilorazu inteligencji nawet o 15 punktéw.

Eyal Ophir wraz ze swoim zespotem (2009) zauwazyt, ze osoby, ktére czesto
wykonujg wiele zadan w jednym czasie sg bardziej podatne na wptyw bodzcow
zewnetrznych i wewnetrznych, ktére sg nieistotne dla wykonywanego zadania.
Dodatkowo osoby o wysokim poziomie wielozadaniowosci sg przekonane,
ze dobrze sobie radzg w realizowaniu kilku rzeczy na raz, nie dostrzegajac,
ze ponoszg duze koszty poznawcze, oraz ze popetniajg w trakcie ich wykonywania
wiele btedow.

Czy Twoi pracownicy
maj3a FoMO?

FoMO (z ang. fear of missing out)
- pojecie, ktére powstato ponad
dekade temu na okreslenie leku
przed tym, ze ominie nas co$
waznego, istotnego, np. wiadomo-
sci, wydarzenia, w ktérych mo-
zemy wzig¢ udziat, okazje itp.
FoMO wigze sie z nieustannym
przymusem sprawdzania poczty,
powiadomienr, wchodzenia na
portale spotecznosciowe, portale
informacyjne, zakupowe.




UMYSI: @  WYKONUJAC DWIE CZYNNOSCI JEDNOCZESNIE SABOTUJESZ SWOJA
05/12 PAMIEC KROTKOTRWALA?

—— Jesli czytasz ksigzke i ogladasz telewizje, to bedzie ci brakowato waznych, istotnych
szczeg6tow. Wedtug badan przeprowadzonych w 2011r., nawet przerwanie jednego
zadania, aby nagle skoncentrowaé sie na innym moze wystarczy¢, aby zaktéci¢
naszag pamie¢ (University of California San Francisco).

@  WYKONUJAC WIELE RZECZY NA RAZ CZESCIE)
MOZESZ MIEC WYPADEK?

Policja apeluje, aby nie rozmawia¢ przez telefon podczas jazdy samochodem
(zgubne jest takze korzystanie z zestawu gtosSnoméwigcego). Okazuje sie jednak,
ze idac ulicg i patrzac w swoéj smartfon stajemy sie nieuwazni i rzadziej rozgladamy
sie np. przed przejsciem dla pieszych. W jednym z badan okazato sie, ze jeden na
pieciu nastolatkéw, ktérzy trafili na pogotowie po trafieniu przez samochéd,
przyznato, ze uzywato smartfonu w momencie wypadku (University of Washington).



UMYSE

05/13

Jak wyglada
sytuacja

w badanej
grupie?

40,9% 41,9% 27,9%

RESPONDENTOW o  BADANYCHMA ANKIETOWANYCH
STARASIEWYKONVWAC eeeeeeeeee  TRUDNOSE NIE PAMIETA, CO ROBILO
KILKA ZDAN eseceesese 7 UTR7YMANIEM, eeeeeee  pHRRIERNIEG)DNIA

W JEDNYM CZASIE e e e eSS LwAGINARDZMOWCY e e e ey WPRACY

26,5%

PYTANYCH UWAZA, ZE JEGO
OBECNY SPOSOB DZIALANIA
WPLYWA NEGATYWNIE

NA EFEKTYWNOSC W PRACY

Ponad potowa ankietowanych (59,1%, w tym: 52,7% kierownikéw, 61,3% pracownikéw) stara sie robi¢ jedno zadanie w jednym czasie. Prébe
wykonywania wielu zadan jednocze$nie podejmuje 40,9% pytanych (47,3% kierownikéw, 38,7% os6b na stanowiskach niekierowniczych).
Wielozadaniowos¢ jest réwniez widoczna podczas kontaktéw z ludzmi - podobny odsetek badanych zgtosit (41,9%), ze ma trudnosci
z utrzymaniem 100% uwagi na rozmoéwcy, bo wykonuje jakie$ czynnosci podczas konwersacji. Co istotne, niemal 1/3 ankietowanych (27,9%)
nie pamieta, co robita poprzedniego dnia w pracy. Czesciej niz co czwarty respondent ocenit (26,5%), ze jego obecny sposéb dziatania
wplywa negatywnie na efektywnos$¢ w pracy.
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Multitasking to zmora dzisiejszych czaséw. Na poziomie wielu organizacji
wyksztalcito sie oczekiwanie, ze pracownicy sa zawsze dostepni, odpowiadajg
na maile w najszybszym mozliwym terminie - réwniez na wakacjach
i po pracy. Przy okazji kazdemu z nas wydaje sie, ze jesteSmy Swietni
w zonglowaniu setkami spraw i kto - jak nie my - bedzie jednoczesnie
prowadzit rozmowe telefoniczng, odpisywat na mail i jadt obiad. Sama jestem
tu nie mniej winna niz kazda osoba, ktérej ttumacze, ze najlepiej skupic sie na
zadaniu i wykona¢ je od poczatku do konca, zamiast co chwile odrywac sie,
zeby przeczytac¢ nowy mail, czy odebra¢ dzwoniacy telefon. Jednoczesnie tapie
sie na tym, ze sama oczekuje, ze mdj telefon bedzie od razu odebrany,
a na mail w przeciggu minuty dostane odpowiedz. Nie oszukujmy sie jednak -
to menedzerowie i ich zachowania majg kluczowy wplyw na sposoéb
organizacji czasu pracy i funkcjonowania swoich pracownikéw. Oczekiwanie
dostepnosci, nie tylko w godzinach pracy, brak jasno wytyczonych celéw
i termindw, czy czeste przerywanie zadan wplywaja na to, ze pracownicy
bardziej reaguja na nasze polecenia i delegowane zadania, niz majg poczucie
odpowiedzialnosci, sprawczosci i samodzielnego zarzadzania swojg pracg
i jej efektem. Wszyscy mamy swoje sposoby na radzenie sobie z realizacja
kilku rzeczy na raz, co pozornie oszczedza czas i daje mozliwo$¢ ukonczenia
zadann w okreslonych ramach czasowych. Zadawajmy sobie jednak
- i na poziomie osobistym i organizacji - pytanie o ilo$¢ i jako$¢ naszej uwagi
poswiecanej poszczegblnym dziataniom. | starajmy sie ucieka¢ od powszech-
nie panujgcego multitaskingu! @

&

MONIKA PAKULSKA
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Przemiany technologiczne umozliwiajg prace szybszg, bardziej efektywna
i skuteczng, ale réwniez narazaja nas na niespotykane do tej pory
obcigzenia, prowadzace do obnizenia wydajnosci i jakosci zycia.

Dystrakcja i wielozadaniowo$¢ to watki badania ,Praca, moc, energia”,
pokrywajace sie z tematyka Raportéw Trendéw Kinnarps z lat 2013 i 2015,
w ktérych analizowaliSmy przyczyny zmian w Srodowisku pracy oraz
przewidywali$my kierunki jego rozwoju. Dotychczasowe biura zmieniajg sie
z indywidualnych miejsc pracy w skupieniu w przestrzen interakgji
i wspotpracy. Wiekszos¢ respondentéw badania ,Praca, moc, energia”
przyznaje, ze ze wzgledu na dystrakcje cierpig ich relacje spoteczne, a praca
jest stale przerywana z powodu permanentnej dostepnosci.

W Kinnarps - firmie skupionej na rozwigzaniach przestrzeni pracy, ktore
zapewniajg rozwdj i dobrostan pracownikéw - uwazamy, ze biuro powinno
zapewnia¢ uzytkownikom swobode wyboru sposobu, miejsca i czasu pracy
zgodnie z predyspozycjami psychofizycznymi oraz charakterem zadania.
W tym celu, we wspotpracy z naszymi klientami, analizujemy wzorce pracy
w firmie, aby proponowany podziat funkcjonalny przestrzeni oraz
wyposazenie i aranzacja biura wspomagaty organizacje w uzyskaniu przewag
na rynku przez poprawe komunikacji, wspétpracy i wizerunku pracodawcy.

CEO Kinnarps Polska, Head of CEE Region
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Praktykowanie

uwaznosci ma pozytywny
wplyw na kontrole ,f— v
uwagi i pobudzenia u M
emocjonalnego, koncentracji
na wykonywanym zadaniu,
ignorowaniu bodzcéw dzlunl 2uifleser ""W‘d—
. rozpraszajacych. wor urles mru7u«, zac(pm,w»
Mindfulness T
- sposéb na . o .
Analizy pokazuja, ze programy obnizania stresu za pomocg
efEKtyth uwaznosci (Mindfulness Based Stress Reduction, MBSR) redukuja

prace umys}u? poziom subiektywnie odczuwanego stresu, prowadzg do wzrostu
poziomu jakosci zycia i pozytywnego nastroju. Badania wskazuja,
ze u osob, ktére przeszly tego rodzaju trening (trwajacy przez
osiem tygodni i polegajacy na medytowaniu przez pét godziny
dziennie) obserwuje sie zmiany polegajgce na zwigkszeniu istoty
szarej w kilku obszarach mézgu ,zaangazowanych w uczenie sie,
pamie¢, empatie i regulacje emocji, co wskazuje, ze medytacja
moze wptywa¢ na efektywnos¢ tych funkcji mozgowych”
(Fernandez, Goldberg, Michelon 2015, s:192). Liczne badania,
prezentowane chociazby przez Michaela Pirsona (2012) pokazuja,
ze przeniesienie praktyk zwigzanych z uwaznoscig do organizadji
przynosi wiele wymiernych korzysci zwigzanych np. ze wzrostem
skupienia, kreatywnosci, innowacyjnosci, oraz zwiekszeniem
bezpieczenstwa.
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Treningi uwaznosci
moga by¢ skuteczne
dla wielu zawodoéw,
ktore wigza sie

z wysokimi
wymaganiami
fizycznymi,
emocjonalnymi

i poznawczymi.

Intel prowadzi program uwaznosci Awake@Intel, w ktérym wzieto udziat 1 500
pracownikéw. Pracownicy odnotowali 2-punktowy spadek (w skali 10 punktéw)
w doswiadczaniu stresu i uczucia przyttoczenia, 3-punktowy wzrost ogélnego
poziomu szczescia, 2-punktowy wzrost nowych pomystéw i spostrzezen,
kreatywnosci, zdolnosci do koncentracji. Pozytywne zmiany zaobserwowano
réwniez w jakosci relacji w pracy oraz poziomie zaangazowania w spotkaniach
i realizowanych projektach.

Inspirujgcym przyktadem dla organizacji moze by¢ przypadek firmy Aetna, ktérej
jedna czwarta pracownikéw z 50 000 wzieta udziat w programie mindufulness.
Korzysci odnotowali zaréwno pracownicy (w postaci wzrostu uwaznosci,
zmniejszenia stresu o 28%, poprawy jakos$¢ snu o 20%), jak i firma, ktéra obliczyta,
ze pracownicy zwiekszyli swojg produktywnos¢ o 62 minuty w tygodniu, co wigze
sie z oszczednosciami rzedu 3000 dolaréw w ciggu roku na kazdego pracownika
(Achor, Gielan 2015).

Program uwaznos$ci opracowany dla amerykanskich wojskowych przyczynit sie
m.in. do szybszego powrotu do zdrowia, lepszej jakosci snu, poprawy pamieci
roboczej. W badaniach zaobserwowano, ze moézgi uczestnikéw programu pod
wptywem stresu wykazywaty mniejszg aktywnos¢ w obszarach zwigzanych z lekiem
czy zaburzeniami nastroju.

Jedna z globalnych kancelarii prawnych przeszkolita 200 pracownikéw, odnotowujac
m.in. 12% wzrost koncentracji, 10% wzrost wydajnosci, 11% wzrost umiejetnosci
komunikacyjnych pracownikéw.



DO KTOREJ GRUPY NALEZA PRACOWNICY
W TWOJEJ ORGANIZACJI?
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Nasza produktywnos$¢ i efektywnos¢ (nie tylko w pracy) zwigzana jest

y &
z odczuwaniem radosci i poczuciem, ze przyblizamy sie do celéw, ktére sg dla
nas istotne. O wiele fatwiej zarzadza sie swojg energia, uwaga, zadaniami do

wykonania jesli wiemy, co jest dla nas wazne zaréwno w pracy, jak i zyciu

CELE Z CELAMI prywatnym. Dzieki znajomosci wiasnych celéw wybory stajg sie prostsze,
a $ciezka postepowania wyrazniejsza.

ORGANIZACJI?
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Kierunek:
WIZJA, MISJA, CELE.

Wiele frustracji, dylematéw i probleméw w naszym zyciu wynika
z faktu, ze zbyt rzadko zadajemy sobie pytania: Co jest wazne?
Na czym mi zalezy? Jak to, co robie, taczy sie z innymi
obszarami mojego zycia? Znalezienie odpowiedzi nie jest
sprawg fatwa, ani szybka, bo wymaga przyjrzenia sie sobie,
zastanowienia sie: co sprawia rado$¢, co motywuje, czym
kierujemy sie w Zyciu. Jednak warto podjg¢ ten wysitek,
bo ludzie, ktérzy wiedzg co jest dla nich wazne i w oparciu
o to budujg swoje cele sg skuteczniejsi, szybciej osiagaja wyniki,
czerpig energie z przyblizania sie do wyznaczonych priorytetéw.
Po wyznaczeniu misji i wizji powinniSmy wyznaczy¢ cele, ktore
z nich wynikajg i beda stanowi¢ dla nas inspiracje
do podejmowania dziatan. Okreslajac cele wyznaczamy kierunek,
definiujemy czego pragniemy, co chcemy osiggna¢, kim chcemy
by¢, jak chcemy sie rozwingc.



GELE

06/3

CO JEST NAJWAZNIEJSZE
W ZYCIU POLAKOW?

CBOS realizuje cykliczne badania na temat wartosci, ktére sg najwazniejsze w zyciu dla Polakéw. W 2013 r. najwiecej
wskazan otrzymato szczeScie rodzinne (82%), zdrowie (74%), uczciwe zycie (26%). Na nastepnych pozycjach byta:
praca zawodowa (21%), spokdj (19%), szacunek innych ludzi (17%). Inne odpowiedzi byty wskazywane rzadziej. Badania
pokazujg jednak, Zze poszukiwanie sensu zycia jest obecnie mniej absorbujacg potrzebg niz kiedy$s (CBOS 2017).
Od 1997 roku zmniejszyta sie liczba badanych, ktérym czesto zdarza sie zastanawia¢ nad celami egzystencjalnymi
(W 1997 r. - 47%, 2017 r. - 36%), przybyto zas 0s6b niemajacych na to czasu lub po prostu nieinteresujgcych sie tym
(W 1997 r. - 5%, 2017 r. - 14%). Okazuje sie, ze sensem zycia Polakéw jest najczesciej: rodzina i jej dobro (54%), zdrowie
(38% - w poréwnaniu z rokiem 1997 - wzrost o 7 punktéw procentowych), posiadanie dzieci, wnukéw i ich odpowiednie
wychowanie i wyksztatcenie (14% - w poréwnaniu z rokiem 1997 spadek o 11 punktéw procentowych). Na czwartym
miejscu znalazta sie praca - niemal co dziesigty respondent (9%) swoje cele zyciowe wigze z pracg i nieznacznie mniej
(8%) - ze sferg débr materialnych. Autorzy Diagnozy Spotecznej pytajg z kolei, co jest warunkiem udanego, szczesliwego
zycia i prosza o wybranie trzech najwazniejszych czynnikéw. Wyniki badania z 2015 r. pokazujg, ze Polacy wybierali
najczesciej: zdrowie (61,4%), udane matzenstwo (50,3%), dzieci (48,7%). Na czwartej pozycji znalazta sie praca
- 30% wskazan.
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Poczucie sensu, jasno zdefiniowane cele oraz wartosci, wyznaczaja
kierunek, w jakim chcemy podazaé. Dajg nam powdd, aby kazdego dnia
wstac rano i iS¢ dalej, zgodnie z wytyczonym wczesniej torem dziatania. A
Uwalniajg tez ogromne poktady energii i dajg site, by przezwyciezac
wszelkie przeszkody, jakie pojawiaja sie na drodze do celu.

Nasza sfera duchowa, w rozumieniu poczucia celu, jaki przyswieca naszym
dziataniom kazdego dnia, wptywa na naszg sfere fizyczng, emocjonalng
i mentalng, ale takze to wtasnie z nich sie sktada. Warto pamieta¢, ze energia
na poziomie fizycznym stanowi nasz silny fundament. Jedli j3 zaniedbamy,
(niedosypiajac, pracujgc ponad norme, jedzac to, co akurat wpadnie nam
w rece) z pewnoscig przetozy sie na nasze umiejetnosci panowania nad
emocjami oraz czerpania z nich sity. Jesli ulegamy emocjom, szczegélnie tym
negatywnym, w krétkim czasie zatracamy tez umiejetnos¢ efektywnego
skupiania swojej uwagi na wykonywanym w danym momencie zadaniu.
Przestajemy patrze¢ na wydarzenia i sytuacje z dtugofalowej perspektywy, nie
jestesSmy tez w stanie mysle¢ kreatywnie. A to wiasnie w optymalnym stanie
réwnowagi, mozemy korzysta¢ z kazdego z tych potencjatéw - na poziomie
fizycznym, emocjonalnym i umystowym - aby realizowa¢ nasze najgtebsze
wartosci i najistotniejsze cele, zaréwno dla siebie, jak i swojej organizacji.
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Niemal wszyscy uczestnicy badania (94,9%) wskazali, ze wiedzg co jest dla nich wazne w zyciu (w tym: 61,0% os6b zdecydowanie tak) oraz
sg pewni swoich wartosci w pracy (93,4%, w tym: 46,6% zdecydowanie tak). Jednoczesnie, 62,2% pytanych uwaza, ze poswieca wystarczajgco
duzo czasu i energii na kwestie, ktére sg dla nich najwazniejsze. Jednak co pigty ankietowany (22,7%) przyznat, ze jego uwaga nie
koncentruje sie na rzeczach, ktére uwaza za bardzo wazne. Wigkszo$¢ respondentéw uznato (69,9%), ze rzeczy, ktérych oczekuje od nich
firma, sg zgodne z ich wartosciami (w tym: 76,4% kierownikéw, 67,7% pracownikéw). Co pigty ankietowany (21,3%) nie wyrazit opinii
w tej sprawie, a 8,8% odnotowato konflikt wartosci osobistych i korporacyjnych.
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Pracodawcy oczekujg od pracownikéw przedsiebiorczosci wewnetrznej,
umozliwiajgcej przeksztatcenie pomystu w zyskowny produkt, dzieki
inicjatywie i samodzielnosci. Zwiekszenie zaangazowania, podejmowanie
wyzwan i podejécie innowacyjne nie sg mozliwe bez autonomii pracownikéw
w doborze metod i narzedzi oraz organizacji czasu, a takze bez stworzenia
kultury zaufania i solidnego fundamentu wartosci, dlatego bardzo pozytywnie
oceniam dobre wyniki badania ,Praca, moc, energia” w kategoriach
Swiadomosci celéw zyciowych i zawodowych oraz zgodnosci wartosci
firmowych z osobistymi; cieszg takze rezultaty badania dotyczace rozwoju
poprzez prace i wykorzystania w zyciu zawodowym witasnego potencjatu.

BEATA OSIECKA
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Cele osobiste

i firmowe

- wazny wymiar
zaangazowania

W 2016 r. Aon Hewitt przeprowadzit badania wséréd 129 polskich
organizacji, z ktérych wynika, ze potowa pracownikéw (51%)
ocenia $rodowisko pracy jako satysfakcjonujgce i angazujgce
(dla poréwnania w gronie Najlepszych Pracodawcéw - odsetek
ten wyniést 74). Aon Hewitt obserwuje w ciggu ostatnich lat
wzrost zaangazowania polskiej kadry (+12 p.p.), co przyczynia sie
do ogoblnego wzrostu satysfakcji z zycia ( + 8 p.p. wg. Diagnozy
spotecznej z analogicznego okresu), ale mimo to rodzime wyniki
nalezg do najnizszych na $wiecie. Wrdd polskich pracownikéw
wzrosto przekonanie, ze firmy sag spotecznie i ekologicznie
odpowiedzialne, a wartosci organizacji s zgodne z wartosciami,
ktorymi kierujg sie w zyciu prywatnym (5 p.p. wzrostu
w poréwnaniu z 2015 r.). Niepokoi¢ powinien fakt, ze spada
przekonanie kadry, ze w ich firmach jest wystarczajaca liczba
pracownikbw pozwalajgca realizowac stojgce przed nimi cele.
Dodatkowo w poréwnaniu z rokiem ubiegtym o 5 p.p. zmniejszyto
sie poczucie autonomii (,Mam wptyw na to, jak najlepiej wykona¢
swojg prace”) i wplywu na decyzje (,Uczestnicze w procesie
podejmowania decyzji wptywajgcych na moje zadania/projekty.”)
- bedace waznym elementem wptywajagcym na poziom
zaangazowania.
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Czy wiesz, ze...

Zaangazowanie
pracownikéw
przektada sie na
wskazniki

biznesowe?

5% wzrost wskaznika zaangazowania przektada sie na

3% wzrost przychodoéw.

Firmy o najwyzszym poziomie zaangazowania pracownikow

notujg o 9 p.p wyzszy poziom udziatu rynku.

Ryzyko odejs¢ pracownikéw jest o 36% nizsze w zespotach

o wysokim zaangazowaniu.

Zaktady produkcyjne z wysokim poziomem zaangazowania
pracownikéw notujg 75% nizsze koszty ztej jakosci i 26%

nizsze koszty naruszania zasad bezpieczenstwa pracy.

Zespoty o wyzszym poziomie zaangazowania pracownikéw
znacznie czeSciej osiggaja, a wrecz przekraczajg stawiane

im cele.
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Przepis na
uskrzydionych
pracownikéw

Pracownicy
fizyczni, ktérzy 0
wyrdézniali sie stanem
uskrzydlenia osiggali &

0 27% lepsze

wyniki w pracy od ¥ AA ka '
pozostatych. /‘7
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Uskrzydlony pracownik to taki, ktéry jest zadowolony z pracy, produktywny i zaangazowany w kreowanie przysztosci firmy i swojej wtasnej.

JAK POMOC PRACOWNIKOM W OSIAGNIECIU STANU USKRZYDLENIA?

PO PIERWSZE: Daj mozliwo$¢ samodzielnego podejmowania decyzji, wyszukiwania sposobdw na rozwigzywanie problemow.
PO DRUGIE: Dziel sie informacja na temat réznych aspektéw funkcjonowania firmy.
PO TRZECIE: Minimalizuj nieuprzejmosci, dbaj i promuj kulture osobista.

PO CZWARTE: Przekazuj regularnie informacje zwrotne na temat indywidualnych wynikéw pracownika.

EFEKT? Pracownicy fizyczni, ktérzy wyrézniali sie stanem uskrzydlenia osiggali o 27% lepsze wyniki w pracy od pozostatych.
) Pracownicy umystowi, ktérzy wyrdézniali sie stanem uskrzydlenia osiggali o 16% lepsze wyniki w pracy od pozostatych.
(zrodto: G. Spreitzer, C. Porath 2012, Jak zadbac o trwatq efektywnosc zespotu?, HBR Polska, nr 6/112).
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51,4% 57,7% 58,5%
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Jak wyglada

Potowa badanych (51,4%) uwaza, ze praca pozwala im na realizowanie osobistych celéw i planéw. Odmiennego zdania byt co piaty

ankietowan , ierownikéw, 23,9% os6b na stanowiskach niekierowniczych). Nieco ponad potowa pytanych ocenia (57,7%), ze w prac
sytuacja ki y (16,1% kierownikéw, 23,9% 0sob iskach niekierowniczych). Nieco ponad potowa pytanych ocenia (57,7%), ze w pracy

i orzystuje swoj potencjat i umiejetnosci. Pozytywng opinie w tym zakresie wyrazili czesciej respondenci bedacy na stanowiskac
w n wykorzystuj j P jat ] Pozyty p y k yrazil j respond bedacy kach
grupie’ kierowniczych (68,9% vs. osoby na stanowiskach niekierowniczych 53,9%). Ponad potowa ankietowanych (58,5%), poinformowata, ze ma

inny niz wyptata cel przychodzenia do pracy, ale dla co pigtego jedynym motywatorem sg pienigdze (21,1%, w tym: 12,7% kierownikéw,
24,1% pracownikdéw).
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Swiat biznesu od kilku lat odkrywa ,na nowo” wiedze, ktéra kiedy$
interesowata gtéwnie psychologéw. Mamy okazje bra¢ udziat w bardzo
waznej transformacji w postrzeganiu pracownikéw przez pracodawcéw.

Wiasciciele firm zrozumieli, ze naprawde imponujgce efekty biznesowe
mozliwe sg do osiggniecia, kiedy dbamy nie o ,zasoby ludzkie” ale o ,kapitat
ludzki”; kiedy postrzegamy pracownika holistycznie - jako jednostke, ktéra
funkcjonuje nie tylko w spoteczenstwie naszej organizacji, ale takze w innych
LSystemach” spotecznych; jako jednostke, ktéra aby osigga¢ swoje cele
biznesowe, musi by¢ efektywna takze na poziomie energii fizycznej
i psychicznej. To wspaniate, ze organizacje zaczety przekuwac psychologie,
neurobiologie, filozofie, a nawet nauki duchowe dalekiego wschodu - na
szkolenia i praktyczne dziatania kierowane do pracownikéw. Coraz wiecej
0s6b odkrywa tez, ze po prostu warto samemu dla siebie by¢ psychologiem -
na przyktad poprzez swiadome rozwijanie swojej osobowosci i inteligencji
emocjonalnej.
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@  POCZUCIE CELU A WYDAJNOSC PRACY
Adam Grant (2007) wraz ze swoim zespotem zaplanowat serie eksperymentéw
. . skierowang do pracownikéw uniwersytetu, ktérych zadaniem byto pozyskiwanie
wW pOSZUKlwanlu funduszy na stypendia dla studentéw. Badani zostali podzieleni na dwie grupy.
sensu i celu w pracy W pierwszej pracownicy spotykali sie z beneficjentami, ktérzy moéwili im o swoich

celach, jak wazne jest wsparcie oraz dzigkowali pracownikom za ich ciezkg prace.
W drugiej grupie pracownicy nie odbywali takich spotkan. Okazato sie, ze po
miesigcu wyniki obu grup znacznie sie réznity. W pierwszej zaobserwowano wzrost
wytrwatosci (pracownicy np. wiecej czasu - o 141% - poswiecali na rozmowy
telefoniczne) i wydajnosci pracy - odnotowano wzrost zabranych przez nich
funduszy az o 171%.

Uzmystowienie wagi swojej pracy, podkreslanie i zauwazenie wartosci pracy
przez otoczenie moze przyczyniac sie do znaczgcego wzrostu produktywnosci.
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POCZUCIE SENSU A ZAANGAZOWANIE

Z kolei Dan Ariely wraz ze swoim zespotem zaprojektowat eksperyment pokazujacy
znaczenie i wage poczucia sensu w pracy. Uczestnicy badania dostali zadanie
polegajace na zbudowaniu z klockéw Lego figurki Bionicla. Za kazda figurke
otrzymywali zaptate, ktéra z budowa kolejnego sukcesywnie malata (za pierwszego
badani otrzymywali 3%, za kolejnego 2,70$ itd.). Uczestnicy zostali podzieleni na
dwie grupy: w pierwszej uktadali figurki, a po zbudowaniu, eksperymentator
odktadat jg na bok i pytat, czy chce budowac dalej. W drugiej, prowadzacy réwniez
pytat, czy uczestnik chce dalej pracowa¢, ale na oczach budujgcego rozbierat robota
i przekazywat klocki do dalszej ,,zabawy". Jaki byt efekt? Uczestnicy z pierwszej grupy
zbudowali Srednio 11 robotéw, zas w drugiej 7. Dodatkowo w eksperymencie
zbadano korelacje miedzy lubieniem klockéw Lego, a liczbg zbudowanych figurek.
Okazato sie, ze istniata korelacja tylko w pierwszej grupie. W drugiej grupie, mimo,
ze byli wielbiciele Lego - to budowali mniej, bo nie widzieli sensu w swojej pracy.

Jesli lubimy swoja prace, ktéra w naszym odczuciu ma sens (zadania majg cel,
praca jest wazna dla innych) to nasze zaangazowanie i che¢ do wysitku rosnie.
| odwrotnie: jedli lubimy naszg prace, ale w zadaniach nie widzimy sensu,
zadania nie majg znaczenia (ani dla nas, ani dla otoczenia) to zaangazowanie
drastycznie spada.

Wiecej na www.ted.com/talks/dan_ariely_what_makes_us_feel_good_about_our_work
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Wiekszos$¢ oséb (77,2%), ktére wypetnity ankiete lubi swojg prace (w tym: 86,0% kierownikéw, 74,2% pracownikéw). Potowa uwaza (51,6%),
ze kazdego dnia wykonujg zadania, ktére sprawiajg im przyjemnos¢. Jednak 17,1% oséb ocenita (10,6% kierownikéw, 19,3% pracownikéw),
ze obowigzki nie sg zrédtem codziennej przyjemnosci. Wiekszo$¢ badanych (68,5%) uwaza, ze w pracy realizuje zadania istotne dla innych.
Brak poczucia istotnosci wykonywanych czynnosci jest odczuwane przez 11,9% ankietowanych (w tym: 9,6% kierownikéw, 12,7%
pracownikdéw).
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Zyjemy w czasach transformacji cyfrowej, gdzie konkurencyjnos¢ na rynku jest
coraz wigksza, innowacje majg coraz krotsze cykle, a przewidywanie trendoéw
dtugoterminowych jest coraz wiekszym wyzwaniem. To powoduje, ze nasze
Srodowisko pracy diametralnie sie zmienia. Trafia do nas $rednio ponad 100
maili dziennie, w ciggu ostatnich pieciu lat dotarto do nas ponad 500%
wiecej informacji w roéznych formatach. Z tego wzgledu powinnismy
dziata¢ jeszcze skuteczniej - wybiera¢ kluczowe priorytety, ktére maja
najwiekszy wptyw na osiggane rezultaty i ciggle sie doskonali¢. Kluczem do
sukcesu osobistego i naszej organizacji nie sg juz tylko znane marki,
szybkie linie produkcyjne, ale pracownicy, ktérzy z zaangazowaniem kazdego
dnia realizujg swoje zadania i przynosza nowe pomysty. Dlatego tak
wazne jest utrzymywanie wysokiego poziomu energii i rozwijanie naszych
kompetencji. Aby tak sie dziato musimy pamigta¢, ze u podstawy skutecznego
dziatania powinno by¢ ciggte ,tadowanie baterii”. Niezwykle wazna jest
réwniez zbalansowana integracja zycia zawodowego i prywatnego,
Swiadome doktadanie staran, aby by¢ maksymalnie efektywnym w tych
dwéch sSwiatach i czerpa¢ z tego naturalng frajde. Dlatego tez miejsca
pracy uznawane za doskonate, wspierajg pracownikéw budujac
zaangazowana kulture, oferujac elastyczny czas pracy, mozliwos¢ pracy
zdalnej, umozliwiajac realizowanie pasji oraz zatrudniajgc liderow, ktérzy
tworza warunki do osiggania petnego sukcesu.
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REALIZATOR BADANIA

HUMAN POWER | DORADZTWO | KAMPANIE EDUKACYJNE | SZKOLENIA

JesteSmy multidyscyplinarnym zespotem ekspertéw - psychologéw, lekarzy, neurobiologéw,
dietetykéw, nauczycieli yogi, mindfulness, rehabilitantéw, treneréw personalnych -
specjalizujgcych sie w zarzadzaniu energig pracownikéw.

Wiemy, jak skutecznie zwieksza¢ efektywno$¢ dziatania ludzi, wykorzystujac ich naturalny,
biologiczny potencjat. Nasze programy wyktadéw i szkoler oraz kampanie edukacyjne z zakresu
podnoszenia efektywnosci dobowej, oparte sg o najnowsze, $wiatowe wyniki badan z obszaru
neurobiologii, psychologii behawioralnej, medycyny sportowej oraz dietetyki.

Wspieramy organizacje, dzielagc sie sprawdzonym podejsciem do trwatej zmiany nawykow.

Zwiekszamy wiedze, $wiadomos¢ i indukujemy zmiany na poziomie konkretnych zachowan.
Sprawiamy, ze ludziom chce sie dbac o ciggte doskonalenie i wtasny poziom energii do dziatania.
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