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Abstrakt

Celem naszego artykutu, ktéry ma charakter przeglagdowy i aplika-
cyjny, jest wskazanie, Ze sytuacja straty w grupie pracowniczej moze przyczyniac sie do znacza-
cego ostabienia jakosci pracy oraz checi do pozostania w danej organizacji, jesli brakuje w niej
wsparcia. W tej sytuacji kazde ttumaczenie stowa vulnerability (stabos¢, kruchos¢, bezbronnos¢
lub wrazliwos$¢) moze znalez¢ zastosowanie, poniewaz nie koncentrujemy sie na jednej kon-
kretnej grupie, a wskazujemy, ze kazda grupa moze stac sie grupa wrazliwg w okolicznosciach
zaistnienia straty. W tekscie zaprezentowane zostaty najnowsze badania w obszarze straty
przeprowadzone w organizacjach w Wielkiej Brytanii, studium przypadku prezentujace prace
korporacyjnej Mental Health Specjalistki oraz nasze bogate doswiadczenie w obszarze $mierci
i umierania réwniez w kontekscie organizacyjnym. Uwazamy, ze temat ten nalezy naswietli¢
i wskaza¢ mozliwosci przeciwdziatania lub chociaz przygotowania grupy (organizacji) na wyda-
rzenia losowe zwigzane ze strata. Artykut ten jest wstepem do wiekszych badan w tym zakresie
w Polsce.

Stowa kluczowe:
strata w miejscu pracystrata w organizacjillémierclzatoba pracowniczal
spoteczne sposoby radzenia sobie ze stratal

https://doi.org/10.18778/2300-1690.28.07



https://doi.org/10.18778/2300-1690.28.07

Wprowadzenie do tematu grup wrazliwych w miejscu pracy w kontekscie straty

Wprowadzenie

Celem artykutu jest nakre$lenie waznego
naszym zdaniem zagadnienia zwigzanego

z sytuacja zatoby w miejscu pracy. Staratysmy
sie wskazac, ze jest ono istotne takze w Swietle
zagranicznych badan. Artykut ma gtéwnie
charakter przegladowy i aplikacyjny, poniewaz
zwracamy uwage z jednej strony, ze temat ma
znaczenie i wymaga wnikliwych badan - sytu-
acja straty w grupie pracowniczej moze przy-
czyniac¢ sie bowiem do znaczacego ostabienia
jakosci pracy, a nawet niecheci do pozostania
w danej organizacji, jesli brakuje w niej wspar-
cia. Z drugiej natomiast wskazujemy, kto petni
role osoby wspierajacej w organizacji i jak
moze takie wsparcie wygladac. Tres¢, wobec
tego, podzielitysmy na trzy obszary - wprowa-
dzenie do problematyki, wskazanie roli osoby
menedzera majacego wspiera¢ osoby po stra-
cie oraz przyktad aplikacji systemu wsparcia.
Nasze rozwazania zakoriczone sg rekomenda-
cjami dotyczacymi wprowadzenia wsparcia po
stracie w miejscach pracy.

Angielskie stowo vulnerability definiowane
jest jako cecha lub stan narazenia na atak lub
krzywde fizyczng bgdz emocjonalnqg (Oxford
English Dictionary, hasto: vulnerability), a takze
jako cecha sprawiajqca, Ze ktos tatwo ulega
manipulacji, mozna takq osobe tatwiej zranic¢
lub zaatakowa¢ (Cambridge English Dictionary,
hasto: vulnerability). W jezyku polskim bra-
kuje okreslenia, ktére w petni oddawatoby
znaczenie tego stowa, ttumaczonego jako:
stabos¢, kruchosé, bezbronnos¢ lub wrazliwos¢ -
w zaleznosci od kontekstu. Z naszego punktu
widzenia kazde z tych znaczerh moze opisywac
jednostki w grupie, ktore bedg narazone na
negatywny wplyw straty, co wigze sie z funk-
cjonowaniem grupy oraz realizowaniem przez
nig zaktadanych celéw. W zwigzku z brakiem
we wspobiczesnym swiecie spotecznych spo-
sobéw radzenia sobie z tego typu sytuacjami
uznaty$my, ze potrzebne jest naswietlenie

tematu strat zwigzanych ze $miercig w gru-
pach pracowniczych, by méc przygotowac sie
na tego typu sytuacje i utrzymac dobrostan
zatrudnionych osob.

Definiowanie grup wrazliwych
w kontekscie zatrudnienia i pojecia
straty

Pierwsza wazna kwestig jest odréznienie
definicji grup wrazliwych w miejscu pracy

(o ktorych piszemy, traktujac je jako potencjal-
ne narazone na ryzyko) od wrazliwych grup
pracowniczych wyréznionych przez Swiatowa
Organizacje Zdrowia oraz okreslenie, czy strata
ma znaczenie dla zbiorowosci. Wrazliwa grupa
pracownicza definiowana moze by¢ przez
przynaleznos$¢ do okreslonej grupy wiekowej,
ptciowej, rasowej, mniejszosciowej, zwigzanej
z niepetnosprawnoscig lub chorobami chro-
nicznymi itp. (WHO). Problem z tego typu na-
zewnictwem moze budzi¢ obiekcje, poniewaz
uznanie grupy jako wrazliwej ma charakter pa-
ternalistyczny i stygmatyzujacy, na co zwracaja
uwage badaczki Beth Clark i Nina Preto (2018).
Podkreslaja one jednoczesnie, ze wdrozenie
tego typu perspektywy w opiece zdrowotnej
wskazuje na nasze moralne zobowiqgzania

do pracy na rzecz sprawiedliwosci spofecznej

i uzasadnienia dostepu do zasobdw (Clark, Preto,
2018). W interesujacym nas ujeciu grupa wraz-
liwa w miejscu pracy (dalej nazywana réwniez
zespotem) definiowana jest jako zbiorowos¢
ludzka, ktéra znajduje sie w scisle okreslonych
wzajemnych relacjach, w zwiazku z czym
jednostka doswiadczajgca sytuacji straty moze
wptywac na stan psychiczny oséb ze swojego
otoczenia — takie okreslenie grupy wrazliwej
nie implikuje stygmatyzacji i nie ma paternali-
stycznego charakteru, wynika bowiem z troski
i skupienia na dobrostanie (nie ukrywamy przy
tym, ze moze réwniez wynika¢ z pobudek sku-
pionych na zysku i korzysciach dla organizacji).
Jednoczesnie obnizony stan emocjonalny

osoby z doswiadczeniem straty wplywa nie
tylko na jakos¢ wykonywanej przez nig pracy,
ale na ogoélny wynik pracy zespotu. Jest tak,
poniewaz czynnikiem znaczacym w takiej
sytuacji jest nie tylko sita wiezi miedzy osoba
doswiadczajaca straty a osoba utracong, ale
réwniez wewnatrz grupy pracowniczej. Ta
zaleznosci relacyjna sprawia, ze grupa moze
by¢ postrzegana jako catos¢, poniewaz efekty
pracy grupy sa oceniane nie tylko jednostko-
wo, ale wtasnie zbiorczo.

W marcu 2024 roku brytyjska organizacja
This Can Happen Global opublikowata wyniki
badan dotyczace 600 ankiet z 15 miedzynaro-
dowych miejsc pracy zatrudniajacych od 250
do 100 000 osbéb. Otrzymane kwestionariu-
sze dowodzity, ze dla 76% odpowiadajacych
doswiadczenie zatoby wigzato sie z istotna
zmiang w ich zyciu. W przypadku 86% oséb
zatoba wptyneta na ich dobrostan psychicz-
ny, a 51% czuto, Ze organizacja nie wsparta
ich wystarczajaco (This Can Happen Global,
2024, s. 6). Nalezy w tym miejscu zaznaczy¢, ze
w Wielkiej Brytanii istniejg od paru lat narze-
dzia wspierania 0séb pracowniczych w zatobie
(np. wsparcie psychologiczne w miejscu pracy),
czego nie mozna powiedzie¢ o Polsce. Dla
przypomnienia w naszym kraju osoba zatrud-
niona na umowe o prace ma prawo do urlopu
okolicznosciowego w wymiarze jednego lub
dwoch dni (w zaleznosci od tego, kim byta
dla niej osoba zmarta: 1 dzier w razie zgonu
i pogrzebu siostry, brata, teSciowej, tescia,
babki, dziadka, a takze innej osoby pozosta-
jacej na utrzymaniu pracownika_cy lub pod
jego/jej bezposrednia opieka; 2 dni w razie
zgonu i pogrzebu matzonka pracownika_cy
lub jego/jej dziecka, ojca, matki, ojczyma lub
macochy) - przy czym nalezy przedtozy¢ kopie
aktu zgonu, by skorzystac z takiego urlopu (Dz.
U.z 1996 r. Nr 60, poz. 281, ze zm.). W sytuacji
utraty cigzy, martwych narodzin dziecka lub
Smierci okotoporodowej, matce dziecka przy-
stuguje o$miotygodniowy urlop macierzynski

(jesli znana jest pte¢ dziecka i wystawiono akt
urodzenia). Ojcu przystuguja tylko 4 wolne dni.
Dodatkowo mozliwe sg wyptaty swiadczen
zgodnie z zaktadowymi funduszami swiadczen
socjalnych (Dz.U.z 1996 r. Nr 70, poz. 335, ze
zm.). Z powyzej wymienionych przepiséw
wynika, ze niektodre straty nie kwalifikuja sie do
zgtoszenia w ramach urlopu okolicznosciowe-
go, poniewaz nie zostaty one uwzglednione
(np. Smier¢ wnuka_czki, kiedy dziecko to nie
jest pod opieka lub na utrzymaniu osoby
starajacej sie o wolne). Ponadto straty przyja-
ciela_otki, partnera_ki, osoby zwierzecej nie s
w ogdle uwzglednione w polskich przepisach,
co moze wptywad na znaczace pogorszenie
dobrostanu oséb doswiadczajacych takich
$mierci/strat. Jedynym rozwigzaniem jest wte-
dy skorzystanie ze zwolnienia lekarskiego ze
wzgledu na stan emocjonalny, co réznie moze
by¢ interpretowane przez konkretnych lekarzy.
W kontekscie wolnego wracamy do nadmie-
nionych badan - bo az 46% os6b wyznato, ze
czas, ktéry miaty na zatobe byt za krotki, a 31%
odczuwaly presje zwigzana z koniecznoscia
powrotu do pracy. Raportowano takze kwestie
temporalng dyskomfortu zwigzanego ze
stratg — wiele os6b (48%) zwrdcito uwage, ze
wptyw Zatoby odczuwaty nawet rok po stracie,
35% uznato, ze byt to okres 3 do 12 miesiecy,
a dla 17% byto to zjawisko krétkotrwatego ob-
nizenia sprawnosci psychofizycznej (This Can
Happen Global, 2024, s. 6). Kluczowym dla nas
parametrem jest kwestia wptywu na psychicz-
ny dobrostan - 87% badanych wskazato na
problemy z brakiem koncentracji, 46% uznato,
ze zmniejszyta sie znaczaco ich produktyw-
nos¢, a 32% zwrdcito uwage na pojawianie
sie innych probleméw zdrowotnych (This
Can Happen Global, 2024, s. 6). Dodatkowo
az 76% badanych czuto, Ze ich strata wptyne-
ta na jakos¢ wykonywanej przez nich pracy
bezposrednio po powrocie, przy czym w ich
ocenie nie otrzymali oni wiasciwego wsparcia
ze strony bezposrednich przetozonych ani
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pracownikéw wyzszego szczebla (This Can
Happen Global, 2024, s. 7). Oznacza to, ze
nawet w kraju, gdzie istnieja juz pewnego
rodzaju rozwigzania brakuje procedur, ktére
zwiekszatyby poczucie bezpieczenstwa oséb
pracujacych w sytuacji zaistnienia straty w ich
zyciu. Warto tutaj nadmieni¢, ze dla 97% oséb
badanych wtasciwe wsparcie w zatobie byto
wazne (a dla 76% bardzo wazne), co pokazu-
je, ze Smierc jest waznym elementem zycia
jednostek i zbiorowosci i powinno zosta¢ to
zaadresowane nie tylko na poziomie lokalnym
kazdej organizacji, ale globalnym — poprzez
wprowadzenie nalezytych szeroko zakrojo-
nych rozwigzan prawnych (This Can Happen
Global, 2024, s. 7). Organizacja Marie Curie
przeprowadzita podobne badania w 2021 roku,
rowniez w Wielkiej Brytanii, wskazuja one na
to, ze 58% 0s6b pracowniczych doswiadczato
wptywu straty dtugo po przewidywanym cza-
sie zatoby (czyli po roku od straty), 54% os6b
obawiato sie o stabilnos¢ swojego zatrud-
nienia, jesli wezma dodatkowe dni wolne po
stracie, 29% 0s6b nie miato pewnosci, co na-
lezy powiedzie¢ osobie w zatobie, a 14% osdéb
zatrudnionych w dziatach HR nie wiedziato, co
powiedzie¢ osobie z doswiadczeniem straty
(Marie Curie). Wynika z tego, ze brakuje pod-
stawowej wiedzy tanatologicznej, co utrudnia
interakcje w trudnych sytuacjach.

Drugim znaczacym dla nas krokiem jest
udzielenie odpowiedzi na pytanie, dlaczego
strata moze wptywac na jednostke lub zbio-
rowos¢. Obserwacje oraz badania dotyczace
przebiegu pandemii i wielosci doswiadcza-
nych strat wskazuja na potrzebe zaadresowa-
nia tego typu doswiadczen w zyciu jednostek
oraz pracownikéw_c jako zbiorowosci. Jest
tak dlatego, Ze z pojeciem straty i wrazliwosci
na nig wiaze sie réwniez zagadnienie stresu.
| o ile zainteresowanie wptywem straty na
grupe i jednostki jest stosunkowo nowe, o tyle
badania nad wptywem stresu prowadzone
s juz od dawna. Psychiatrzy Thomas Holmes

i Richard Rahe opracowali w tym celu narze-
dzie, opublikowane w 1967 roku — nazywane
»Skalg stresu Holmesa i Rahe'a” (Holmes and
Rahe Stress Scale) lub ,Skalg oceny dostoso-
wania spotecznego” (The Social Readjustment
Rating Scale). Na skali tej wiekszos¢ wskaza-
nych doswiadczen dotyczy straty — przy czym
jest to strata szeroko rozumiana: Smier¢, utrata
zdrowia, roztaka, utrata wolnosci, utrata domu,
utrata pracy. Najbardziej interesujace nas zda-
rzenia (zwigzane ze $miercig) zajmuja pozycje
oceniane jako jedne z najbardziej stresujacych.
| tak Smier¢ wspo6tmatzonka_i oceniana jest
najwyzej, czyli na 100 mozliwych punktéw (nr
1 na liécie). Smier¢ cztonka_ini rodziny to 63
punkty (nr 5), znaczace problemy zdrowotne
cztonkéw_in rodziny to 44 punkty (nr 11, przy
czym wiasne z 53 punktami - na miejscu 6),
a $mier¢ bliskiego przyjaciela_étki 37 punktéw
(nr 17) (Holmes, Rahe 1967). Na liscie brakuje
zdefiniowania strat zwigzanych ze $miercia
rodzica, dziecka, osoby zwierzecej, wpisuje-
my je w domysle w wydarzenia numer 5 oraz
numer 17.

Lista wydarzen stresogennych zostata stwo-
rzona na bazie badan i reprezentuje sytuacje
dotyczace spoteczenstwa lat 60. XX wieku,
nie dziwi wiec, ze Denise Wallace z zespotem
podjeta sie aktualizacji stresoréw (Wallace i in.,
2023). W nowych badaniach zdarzenia zostaty
szerzej zdefiniowane (np. do Smierci wspot-
matzonka_ki dodano okreslenie ,partnera_ki")
w taki sposéb, by odpowiada¢ wspdtczesnemu
zyciu spotecznemu. W badaniach tych intere-
sujace nas straty zwigzane ze smiercig uplaso-
waty sie wyzej w stosunku do oryginalnej listy:
1. $mier¢ wspoétmatzonka_i lub partnera_ki, 2.
$mier¢ cztonka_ini rodziny, 4. Smier¢ bliskiego
przyjaciela_ofki, 8. utrata wtasnego zdrowia,
15. Znaczace problemy zdrowotne czton-
koéw_in rodziny (tabela 5, Wallace i in., 2023).
Oznacza to, ze straty zwigzane ze Smiercia byly
i s oceniane bardzo wysoko, jako czynniki ma-
jace wptyw na jednostke, bo nalezy pamietag,

ze skala ta stuzy do badania doswiadczenia
indywidualnego.

Trzecim waznym dla nas zagadnieniem
jest odpowiedz na pytania: dlaczego to ma
znaczenie, dlaczego warto i nalezy te kwestie
badac¢. Zwracamy tu uwage na to, Ze interesu-
ja nas rézne grupy, ktére potencjalnie moga
by¢ narazone na sytuacje straty. Sytuacja ta
moze dotyczy¢ jednostki, ktora bedzie przez
swoj stan emocjonalny wptywata na pozostate
osoby w grupie lub catej grupy, ktéra doswiad-
cza straty wspotpracownika_cy zwigzanej
z konsekwencjami choroby lub nagtej smierci
(wypadek, samobdéjstwo, zabdjstwo, smierc
nagta bez konkretnej przyczyny). W Polsce od
stosunkowo niedawna (ostatnie 2-3 lata) coraz
czesciej méwi sie w mediach o dobrostanie
0s6b pracowniczych i koniecznosci nie tylko
dbania o tenze, ale réwniez raportowania
go. Problematyczne jest pojecie ,wellbeingu”,
poniewaz nie ma jego definicji w kodeksie
pracy lub innych przepisach prawa. Od lat
firmy — szczegdlnie te z miedzynarodowym ka-
pitatem — wdrazajg ,programy wellbeingowe”,
ktérych gtéwne komponenty dotycza profitow
w postaci uatrakcyjniania miejsca pracy lub
dbatosci o zdrowie fizyczne oséb pracowni-
czych. Zadne jednak nie uwzgledniajg dbatosci
o stan emocjonalny zatrudnionych, czy pre-
wencji (np. w postaci edukacji). Na co powinno
zwracac sie uwage? Wsrod waznych obszaréw
dotyczacych dobrostanu nalezy wskazaé
etyke postepowania oraz rownowage miedzy
zyciem zawodowym i prywatnym. Zdaniem
Agnieszki Kuzmickiej (2023) z EHS Consulting
wazne jest odpowiednie zaplanowanie kultury
organizacyjnej, dopasowanie stylu zarzadzania,
zapewnienie dostepu do zasobdw i wsparcia,
mozliwos$¢ rozwoju i awansu oraz wspomniana
juz rownowaga miedzy zyciem prywatnym
a zawodowym. W jej mniemaniu kluczowa
staje sie w zwigzku z tym prewencja w postaci
szkolen — wszystkie one odnoszg sie do bez-
pieczenstwa pracy oraz zarzadzania czasem

pracy i s obowigzkowe. Dodatkowe dziatania
obejmujg m.in.

» dostosowanie obowiqzkéw pracowniczych
do indywidualnych potrzeb i zdolnosci
pracownikéw

» szkolenia z zakresu zarzqdzania stre-
sem i zdrowia psychicznego [...]

» dbanie o ré(wnowage miedzy pracq a zyciem
prywatnym poprzez elastyczne godziny pracy,
urlopy, pracy zdalnej itp.

» zwiekszenie autonomii i wptywu pracowni-
kéw na swojq prace

» zapewnienie wsparcia spotecznego poprzez
[zapewnienie] dobrych relacji miedzy pra-
cownikami i przetozonymi, co moze przy-
czynic sie do zmniejszenia stresu i poprawy
samopoczucia. (Kuzmicka, 2023)

Wellbeing jednostki okreslany jest wiec
w odniesieniu do kilku wymiaréw: emocjonal-
nego, fizycznego, spotecznego, zawodowego
oraz intelektualnego. Tym samym stan emo-
cjonalny osoby pracujgcej ma wiec znaczenie
dlatego ze wptywa na jako$¢ wykonywane;j
przez nig pracy oraz na inne wymiary jej
dobrostanu. Zaniedbanie jednego wymiaru,
moze prowadzi¢ do zaburzen w innych.

Widac to wyrazZnie w raporcie Gallupa
z 2024 roku. Negatywne emocje osdb pra-
cowniczych utrzymuja sie na bardzo wysokim
poziomie (od czasu pandemii) - mowa jest
o odczuwaniu zmartwienia, bélu fizyczne-
go, smutku, gniewu oraz odczuwaniu stresu
(Gallup Global Emotions, 2024). Oznacza to, ze
jesli organizacji zalezy na wynikach, powinna
uwzgledni¢ aspekt ludzki, jednostkowy i za-
dbac o dobrostan zatrudnionych oséb w kaz-
dym z wymiaréw. W raporcie zwraca sie uwage
réwniez na potrzebe budowania bliskich wiezi
w ramach miejsca pracy. Przywotane badania
wskazuja, ze najwieksza potrzebe tego typu
wykazuja osoby nalezace do pokolenia Z - 60
% badanych, milenialsi plasuja sie na drugim
miejscu — 50%, a pokolenie X i wczesniejsze to
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odpowiednio 40 i 30%. Osoby mtodsze ocze-
kuja wiec po swoim miejscu pracy, ze bedzie
ono sprzyjato utrzymywaniu blizszych relacji
(Gallup Global Emotions, 2024).

Istotne naszym zdaniem jest réwniez wpro-
wadzenie systemu weryfikowania dobrostanu
potaczonego z ulepszaniem wdrozonych dzia-
tan, by nie byt to kolejny obowiagzek, ktéremu
poswieca sie minimum uwagi, byle zabezpie-
czy¢ wymagane prawem nakazy. Aleksandra
tabedz (2023) wskazuje na rézne modele
wykorzystywane do badania dobrostanu pra-
cowniczego. Jednym z nich jest model PERMA
Seligmana, ktéry jest akronimem dla stéw
okreslajacych dobre zycie, takich jak: Positive
emotion — pozytywne emocje; Engagement —
zaangazowanie, Relationships — pozytyw-
ne relacje, Meaning - poczucie sensu oraz
Accomplishment — osiggniecia rozumiane takze
jako spetnienie, przy czym autorka zwraca uwa-
ge, ze do tego modelu wiaczono jeszcze jeden
aspekt dotyczacy zdrowia — Health, co szczegdl-
nie w perspektywie doswiadczenia pandemii
ma ogromne znaczenie (Kuniin., 2017 za:
tabedz, 2023, s. 158). Wyrdznia sie tez inne po-
jecia, ktére moga wspottworzy¢ dobrostan. Sa
to: satysfakcja ogdlna (life satisfaction) (Diener
i in., 2000) i dziedzinowa (domain satisfaction)
(Bockerman, limakunnas, 2012; Edmans, 2011;
Judgeiin,, 2002); emocjonalnos¢ (positive,
negative affect) (Bastian i in., 2014; Diener
i in., 2010); poczucie szczescia (happiness)
(Lyubomirsky, Lepper, 1999) oraz poczucie
zaangazowania, sensu (meaningfulness) i flow,
poczucie koherencji, motywacji wewnetrznej
(Baard i in., 2004), akceptacji, skutecznosci, po-
wofania (za: Biatas i in., 2023, s. 76-77).

Na znaczenie zarzadzania,w warunkach
kryzysu i niepewnosci” zwraca uwage réwniez
Joanna M. Moczydtowska, redaktorka naukowa
pierwszego w 2023 roku numeru czasopis-
ma,HRM - Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi".
Twierdzi ona, ,ze dzisiejszy Swiat organizacji
to Swiat BANI: kruchy (brittle), niespokojny

(anxious), nieliniowy (no-linear) i niezrozumiaty
(incpreceptible)” (Moczydtowska, 2023, s. 7).
Stosowaniewobec tego tych samych sposo-
bow zarzadzania i oczekiwanie, ze niezmiennie
bedziemy odnosi¢ sukcesy, jest nieuzasadnio-
ne. Wspominamy o tym, poniewaz problema-
tyczna okazuje sie Swiadomos$¢ dobrostanu
pracowniczego jaka ma kadra zarzadzajaca -

z raportow wynika zwykle, ze kadra sredniego
i wyzszego szczebla zawyza kwestie zwigzane
z dobrostanem pracowniczym w stosunku

do wynikéw ankiet oséb pracujacych. Mowa
tutaj o badaniu Well-Being at Work Survey firmy
Deloitte w Wielkiej Brytanii, Kanadzie, Australii
i Stanach Zjednoczonych. Z badania tego wy-
nika, ze nie tylko kierownictwo nie dostrzega
obnizenia poczucia dobrostanu wsréd oséb
pracowniczych, ale réwniez nie ma wiedzy

o tym, czy zespét (i poszczegdlne jednostki
wchodzace w jego sktad) radza sobie z powie-
rzonymi obowigzkami (Fisher i in., 2023). O roz-
bieznosciach miedzy oceng dobrostanu os6b
pracujacych oraz zarzadzajacych pisza Jen
Fisher i Paul H. Silverglate, wskazujac na nawet
40% réznice w ocenie. | tak pozytywna ocena
wymiaru fizycznego pojawita sie w wypowie-
dziach 65% 0s6b pracowniczych, tymczasem
menedzerowie ocenili go jako pozytywny

w 89%. Psychiczny dobrostan to 59% i odpo-
wiednio 84%, spoteczny wymiar pozytywnie
oceniany byt przez 51% oraz 84% a finansowy
przez 40% i 81% (Fisher, Silvergate, 2023).
Pokazuje to, ze menedzerowie nie zawsze
zdaja sobie sprawe ze swojej roli w organizacji,
a co za tym idzie - po prostu jej nie petnia.

Rola osoby menedzera

w zarzadzaniu sytuacjq zwigzana ze
strata - obszary zainteresowania
Gdy osoba pracownicza doswiadcza trudnych
stanéw emocjonalnych, nie ma mozliwosci,

by pozostawic je,za drzwiami” miejsca pracy.
W zwigzku z tym

(...) praca kierownicza, zwtaszcza ta modelo-
wa, wykonywana rzetelnie, w trosce nie tylko

0 powodzenie przedsiewzie¢, lecz takze o ludzi,
jest bardzo trudna wymaga tqczenia rézno-
rodnych czynnikéw: od osobowosciowych,
przez organizacyjne, ekonomiczne, kulturowe
itp. (...) ma takze pewnq ,niekorzystng” ceche,
jej efekty sq mianowicie odroczone w czasie
(Banaszak,2019, s. 18).

Skuteczne zarzadzanie zespotem wymaga
ponadprzecietnych kompetengji, ktére — by¢
moze wbrew pozorom - nie zawsze musza
znajdowac odzwierciedlenie w kwalifika-
cjach. Ostatnia dekada, czas epidemii wi-
rusa SARS-CoV-2, wojna w Ukrainie, kryzys
klimatyczny, nasilenie wielochorobowosci
pacjentow i zwiekszenie ilosci zgonow, réw-
niez os6b w wieku produkcyjnym (Rocznik
Demograficzny 2023) stawiaja przed menedze-
rami zazwyczaj nieuswiadamiane wczesniej
zadania: troske o ludzi, ktérzy doswiadczaja
wiasnej i cudzej Smiertelnosci.

Jakie sytuacje zwigzane z okresem konca
zycia moga mie¢ wplyw na funkcjonowanie
pracownika? Mozna podzieli¢ je na trzy pod-
stawowe grupy. S3 to miedzy innymi sytuacje:

1. Dotyczace bezposrednio stanu zdrowia
osoby zatrudnionej:

» odczuwane dolegliwosci;

» poszukiwanie diagnozy;

» lek przed diagnoza;

» internalizacja diagnozy;

» procedury lecznicze (operacje, leki
w tym np. sterydy czy leki cytostatyczne,
rehabilitacja);

» stan podczas lub po leczeniu, zwigza-
ny np. ze zmniejszeniem sprawnosci,
koniecznoscig ograniczenia kontaktu
z patogenami, mniejsza wydajnoscia,
zwiekszong meczliwoscia, wrazliwoscia
sensoryczng, psychoemocjonalna;

» zmiana wygladu (np. po amputacji, nie-
symetrycznos¢ ciata, deformacja twarzy,
blizny, brak wtoséw, brwi);

» powiktania po leczeniu np. pogor-
szenie, a hawet utrata wzroku, stuchu,
porazenie;

» diagnoza terminalna i wiele innych.

. Dotyczace stanu zdrowia oséb bliskich np.

dzieci, rodzicéw, osoby partnerskiej, przyja-

cielskiej, rowniez wtedy, gdy zwiazki te nie

sg formalne, czy spotecznie uznane:

» zaniepokojenie stanem zdrowia, poszu-
kiwanie diagnozy;

» koniecznos$¢ wzmozonej opieki nad oso-
ba zalezna np. dzieckiem, ktdre wczes-
niej chodzito juz do szkoty, rodzicem lub
inna, dotychczas samodzielng, bliska
osobg;

» ograniczenia zwigzane ze stanem
zdrowia bliskiej osoby np. koniecznos¢
unikania patogenoéw, zmiana godzin
pracy, rezygnacja z nadgodzin, czestsze
i/lub niezapowiedziane nieobecnosci;

» wyczerpanie zwigzane ze stresem i bra-
kiem mozliwosci odpoczynku po pracy,
skupieniem na czynnosciach opiekun-
czych, sprawach osoby zaleznej;

» koniecznos¢ przeorganizowania zycia ze
wzgledu na chorobe lub smier¢ dotych-
czasowych opiekunoéw np. drugiego
rodzica,

» umieranie i Smierc osoby bliskiej; czasa-
mi nagfa i zwigzana z nig zatoba.

. Dotyczace choroby lub $mierci zwia-

zanej z funkcjonowaniem zespotu

pracowniczego:

» Smier¢ w miejscu pracy (pracownika,
klienta lub osoby posrednio zwigzanej
z dziatalnoscig firmy), ktéra moze by¢
wynikiem wypadku, samobéjstwa, mor-
derstwa, czy tez nagtego pogorszenia
stanu zdrowia;
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» Smierc¢ pracownika poza miejscem pracy;

» Smier¢ bytego pracownika;

» Smier¢ osoby zwigzanej z dziatalnoscia
firmy.

Kazda z wymienionych sytuacji moze wpty-
wac na funkcjonowanie zespotu pracownicze-
go. Dla przetozonych najistotniejsze sg aspekty
prawne (i finansowe), mozna mie¢ uzasadnio-
na nadzieje, ze poza sytuacjami ekstremalnymi
zachowywane sg wszelkie procedury zwigzane
np. z:

» wyptata wynagrodzenia i odprawy
posmiertnej;

» wystawieniem $wiadectwa pracy (po-
wod rozwigzania stosunku pracy: $mier¢
pracownika) i przekazaniem go na zadanie
uprawnionym osobom;

» wyrejestrowaniem pracownika z ubezpie-
czen (kod przyczyny wyrejestrowania: 500
zgon pracownika);

» przygotowaniem stosownych deklaracji
PIT-11 po zakorhczeniu roku podatkowego.

Gdy zgon wiaze sie z koniecznoscig urucho-
mienia procedur kryminalnych, zarzadzajacy
organizacja tym bardziej starajag sie dochowac¢
wszelkiej starannosci, wspotpracujac z policja
i prokuratura oraz szczegdlnie troszczac sie
0 zespot pracowniczy.

Jakich zadan menedzera zwigzanych
z choroba lub Smierciag a wptywajacych na
funkcjonowanie zespotu prawo nie reguluje?
To miedzy innymi:

Zarzadzanie informacja: kto i w jaki sposéb
ma przekaza¢ zespotowi informacje o choro-
bie lub $mierci pracownika_cy? Kto ma ustali¢
z pracownikiem_ca lub jego/jej bliskimi, jaki
zakres informacji moze by¢ przekazany zespo-
towi? Co zrobi¢, jesli zespdt juz wie np. o Smier-
ci samobojczej osoby z zespotu i zaczynaja sie
rozwija¢ swobodne interpretacje przyczyn tej
decyzji lub, co gorsza, zaczynaja o tym pisac
media?

Wsparcie psychologiczne zespotu: z jednej
strony wydaje sie to oczywiste i niezbedne,
jednak przeprowadzony zwiad badawczy
ukazuje zdecydowanie inne praktyki. W wielu
miejscach pracy nadal nie mozna liczy¢ na
wsparcie psychologiczne, a temat choroby,
Smierci i umierania jest konsekwentnie prze-
milczany. Edukacja tanatologiczna zespotéw
nalezy do rzadkosci, co niestety w sytuacji
bezposredniego wystapienia problemu skut-
kuje brakiem oferty wsparcia, a nawet nieswia-
domoscig pracownikdw, ze taka oferta jest dla
nich przygotowana.

Redystrybucja zadan w zespole: mozliwe,
ze nie ma oséb niezastgpionych, jednak zasta-
pienie niektérych graniczy czasami z niemoz-
liwoscig. Mimo systeméw komputerowych,
digitalizacji i cyfrowego obiegu dokumentow
nadal istniejg osoby, bez ktérych ,nikt niczego
nie znajdzie”. W gteboko rozumianym intere-
sie kazdej firmy lezy mozliwos¢ redystrybucji
zadan, bez istotnego uszczerbku dla ich wy-
konywania. Koniecznoscia jest wprowadzanie
innych zatrudnionych w zakres obowigzkéw
stanowiskowych nie tylko przez osoby planu-
jace przejscie na emeryture, czy tez Swiadome
sSwojego pogarszajgcego sie stanu zdrowia.
Nalezy miec tez na uwadze, ze niektére
osoby pracownicze celowo zatajaja pewne
informacje lub wprowadzajg w bfad uczace
sie od nich osoby. Zdarza sie tez, ze kierujacy
zespotem nie widza potrzeby przekazywania
tej wiedzy.

Dostosowanie zadan do aktualnej sytuacji:
mimo nieprzewidzianych zdarzen, réwniez
takich jak choroba czy Smier¢ w zespole, orga-
nizacja powinna funkcjonowac bez wiekszych
zaktécen. Do najwazniejszych zadan menedze-
ra_ki nalezy takie planowanie zadan, by okre-
sowe spowolnienia czy trudnosci nie wptywaty
istotnie na funkcjonowanie podmiotu.
Wczeéniejsze planowanie raportéw, utrzymy-
wanie rezerw materiatowych, czasowych czy
kadrowych, dyspozycyjnos¢ oséb wczesniej

zwigzanych z dziataniami firmy pozwala na re-
organizacje w zespole z zachowaniem wzgled-
nej ptynnosci i komfortu pracy. Mozliwe s3 tez
zdarzenia catkowicie nieprzewidziane, z kto-
rymi trudno sobie poradzi¢. Jednak choroba,
czasowa niedyspozycja, a nawet $mieré¢ muszg
by¢ wkalkulowane w strategie zarzadzania
zespotem.

Dbatos¢ o bliskich (réwniez osoby zwie-
rzece): gdy choruje jedna osoba w rodzinie,
choruje caty system rodzinny. W zyciu kazde-
go cztowieka istniejg szczegélne momenty,

w ktore wpisany jest brak samodzielnosci

i niezaleznosci (Wozniak, 2016, s. 277): to
przede wszystkim dziecinstwo i staro$¢ oraz
pojawiajace sie, zazwyczaj Czasowo przejawy
zmniejszonej sprawnosci. Nikt nie nakfada

na pracodawce obowigzku zajmowania sie
dzie¢mi, czy schorowanymi rodzicami zmar-
tego pracownika. Jednak to whasnie poczucie
jednosci i wspétodpowiedzialnosci w zespole
daje wielu osobom poczucie, ze s3 w dobrym
miejscu. Pozwala im zaufac i skupic sie na
powierzonych zadaniach.

Uroczystosci pogrzebowe: wedtug
Narodowego Spisu Powszechnego w 2021
roku ponad 3 miliony os6b deklarowato
zamieszkiwanie w jednoosobowym gospo-
darstwie domowym (GUS 2022). Nie s3 to
dane w petni obiektywne, a brak zamieszki-
wania z innymi osobami nie musi oznaczac
braku wiezi. Zmieniaja sie jednak struktura
rodzin i relacje rodzinne oraz postrzeganie
obowigzkéw zwigzanych z pochéwkiem.
Niejednokrotnie zdarza sig, ze zmarty nie miat
bliskich os6b zainteresowanych zorganizo-
waniem pogrzebu. Ustawodawca przewiduje,
ze zasitek pogrzebowy moze otrzymac kazdy,
kto zaptacit za pogrzeb, zatem np. pracodaw-
ca (Serwis Rzeczpospolitej Polskiej, Uzyskaj
zasitek pogrzebowy). Takie sytuacje sg bardzo
rzadkie. Natomiast niemal codziennoscia
w duzych zaktadach pracy jest sytuacja po-
grzebu organizowanego przez rodzine. Firmy

przyjmuja rézne strategie uczestniczenia w po-
grzebie, naleza do nich, miedzy innymi:

» ignorowanie sytuacji, brak wewnetrznych
informacji o pogrzebie, a nawet utrudnia-
nie zespotowi uczestniczenia w uroczystos-
ciach pogrzebowych;

» milczace przyzwolenie na udziat w pogrze-
bie, bez szczegdlnej dbatosci o przekazy-
wanie informacji, wytonienie delegacji, czy
zwyczajowe dowody pamieci;

» wytonienie delegacji, umozliwienie udziatu
w uroczystosciach wedtug whasnego uzna-
nia, przygotowanie zwyczajowych dowo-
déw pamiedi,

» zorganizowanie przejazdu, zapewnienie
czasu na udziat chetnym w pogrzebie,
wystapienie z mowa pozegnalng, a na-
wet organizowanie poczestunku czy dnia
poswieconego wspomnieniom o osobie
zmartej.

W tych samych zaktadach pracy wobec
zmartych stosuje sie zréznicowane rozwigza-
nia, co bez watpienia zalezy od zajmowanego
stanowiska, szacunku zatogi oraz szeroko rozu-
mianej sympatii, jakg osoba byfa obdarzona.

Komunikacja zewnetrzna i upamietnienia:
firmy umieszczajg w prasie oraz na swoich
stronach i w mediach spotecznosciowych ne-
krologi, dtuzsze wspomnienia, a nawet ,wyrazy
wspétczucia’, gdy pracownicy_ce stracili_ty
bliskie osoby. Do upamietnierr mozna zaliczy¢
np. senaty zatobne na uczelniach wyzszych,
wspomnieniowe rady pedagogiczne, wie-
czernice, zaktadowe zaduszki, czy inne formy
spotkan poswiecone zmartym osobom. W nie-
ktérych miejscach pracy umieszcza sie tablice
upamietniajace zmartych pracownikéw.

Niezaleznie od przyjmowanych strategii
w sytuacji choroby lub $mierci dotyczacej
zespotu pracowniczego menedzer jest najbar-
dziej obcigzong osoba. To na nim spoczywa
obowigzek podjecia decyzji o przekazaniu
informacji, redystrybucji zadan, sterowania



Wprowadzenie do tematu grup wrazliwych w miejscu pracy w kontekscie straty

intensywnoscia i rodzajem aktywnosci podej-
mowanej przez zespot, a czasami reorganiza-
¢ji podlegtej komorki. Nalezy podkresli¢, ze
ewentualne braki w kulturze tanatologicznej
beda utrudniaty, a nawet uniemozliwiaty
sprawne zarzadzanie sytuacja kryzysowa
dotyczaca tego obszaru. Dlatego, nawet jesli
zespot nie ma gotowosci do podejmowania
psychoedukacji w tematyce Smierci i Zatoby,
nalezy zadbac o to, by kadra zarzadzajaca
miata mozliwos¢ edukacji i superwizji w tym
zakresie.

Wszelkie wymienione powyzej dziatania
moga stuzy¢ wzmacnianiu zespotu. Wiekszos¢
z nich nie jest jednak mozliwa bez uprzedniej
edukacji tanatologicznej, co pokazuje poniz-
szy przyktad dotyczacy implementacji systemu
wsparcia 0s6b pracowniczych w sytuacji straty.

Smier¢ nie zna deadline’u -
przyktad aplikacji systemu wsparcia
po stracie

Nalezy zadac pytanie, w ktdrym momencie
,biznes” zaczyna sie zastanawia¢ nad sprawami
ostatecznymi? Zazwyczaj dzieje sie to dopie-
ro wtedy, kiedy musi. Rola osoby specjalisty
zdrowia psychicznego w duzej korporacji
pokazuje, ze do smierci podchodzi sie inter-
wencyjnie — cos sie stato, samo nie przeszto,
pojawity sie konsekwencje - trzeba wdrozy¢
jakis rodzaj dziatania naprawczego. W jakim
stopniu da sie zmienic¢ ogniskowa z interwen-
¢ji na prewencje i jak nalezy méwi¢ do ,bizne-
su’, zeby ,kupit” czute podejscie do tematu
straty? Postaramy sie o tym opowiedzie¢ na
ponizszym przyktadzie.
W pracy dla duzej organizacji miedzynaro-

dowej rola osoby specjalisty zdrowia psychicz-
nego koncentruje sie na wspieraniu oséb

w kryzysie, a czasami catego zespotu po stracie.

Opisywana sytuacja dotyczy straty specy-
ficznej, bo bardzo nagtej. Mozna powiedzie¢,
ze ,rézne rzeczy dzieja sie po cichu, owiniete

w gruba warstwe korporacyjnej bawetny”.
Trudno sie temu dziwi¢, biorgc pod uwage,

jak wiele niepewnosci i negatywnych emocji
wywotuje temat straty. Gtdwnym problemem
0s6b menedzeréw byto to, jak rozmawiaé z ze-
spofami i jak oceni¢, kto potrzebuje wsparcia.
A jesli potrzebuje - jak go udzieli¢. Ta sytuacja
wskazuje na powazng potrzebe szkolenia me-
nedzeréw i wyposazenia ich w narzedzia po-
zwalajace radzi¢ sobie w sytuacjach skrajnych.
Przez rok w tej konkretnej organizacji udato
sie przeszkoli¢ ponad 180 os6b z podstaw
interwencji kryzysowej. Sytuacja graniczna, na
ktdéra wskazywaty najczesciej szkolone osoby

i do ktorej miaty najwiecej pytan i watpliwosci,
byfa strata w bliskim otoczeniu pracowni-
ka_cy. Widoczne byto, ze smier¢ paralizuje,

a temat umierania duzo bardziej wycofuje
menedzeréw z rozmowy, niz tematy dotyczace
wypalenia zawodowego, czy braku motywacji.
Wynikato to ze stereotypowego podejicia do
zatoby i klasycznej orientacji na zadanie, ktéra
w duzej mierze charakteryzuje biznes. Strata

i zwigzane z nig konsekwencje byly rozumiane
jako zadanie do rozwigzania. A Swiadomos¢
braku pomystéw na podjecie interwencji
uruchamiata strach i opér. Kolejng przeszko-
da w szkoleniu byly pojawiajace sie gtosy, ze
»biznes nie jest miejscem na poruszanie kwestii
straty”, postrzeganej jako prywatna sprawa
pracownika. Z naszej perspektywy to réwniez
wynikato ze strachu przed wdrozeniem no-
wych kompetengji. Strach ten jest catkowicie
naturalny i zwigzany z krzywa uczenia sie na
etapie Swiadomej niekompetencji (Greeter,
2019, s. 7). Innymi stowy menedzerowie do-
strzegli, ze istnieje pole, na ktérym nie czuja sie
swobodnie i to wywotato ich opér.

Narzedziem przetamania tego oporu

byto pokazanie w praktyce, jak bardzo
pracownicy_e potrzebujg emocjonalnego
wsparcia i jak wiele tematow jest zwigzanych
ze strata. W ciggu kolejnych szesciu miesiecy
uruchomione zostaty konsultacje kryzysowe

i pierwsza pomoc psychologiczna dla kazdej
osoby pracowniczej w organizacji. Zapisanie
sie na sesje wymagato zgody menedzera i tym
sposobem osoby zatrudnione na stanowi-
skach wysokiego i sredniego managementu
zaczety dostrzegad, jak duza jest potrzeba

i zainteresowanie. System follow-updw — czyli
dziatan polegajacych na utrzymaniu kontaktu
i monitorowaniu sytuacji pracowniczej — po-
zwolit na, poczatkowo niesmiate, wdrozenie
nowych kompetencji w praktyce i pokazat
wprost osobom zarzadzajgcym istotnosc
problematyki zdrowia psychicznego w ich ze-
spotach. W zwigzku z tym pojawity sie pytania
o kolejne szkolenie, tym razem jednoznacznie
nakierowane na obszar zatoby.

W listopadzie 2023 roku odbyt sie w orga-
nizacji webinar a zawarte w nim tresci wyni-
katy gtéwnie z teorii Wiliama Wordena, ktérej
aspekty bardzo przystajg do danego srodo-
wiska pracy - jest to teoria wskazujgca na
zadania, co w zadaniowym srodowisku pracy
ma spore znaczenie. Opisywania organizacja
to biznes miedzynarodowy i miedzykulturowy,
Co wigze sie z obecnoscia wielu mediatoréw
zatoby - czynnikéw osobowych i tozsamos-
ciowych, okolicznosci $mierci i pozegnania,

a takze otoczenia (Worden, 2022, s. 87-113).
Jak wynika z ses;ji 1:1, gtéwna zmienng w dy-
namice zatoby os6b pracowniczych jest czesty
brak mozliwosci uczestniczenia w pogrzebie
bliskich, co jest zwigzane z duzym dystansem
od domu. Drugg - zréznicowane przekonania
na temat $mierci i nastawienie do niej a takze
system wsparcia, ktéry w przypadku obco-
krajowcéw czesto nie jest zbyt rozbudowany.
Edukacja w obszarze mediatoréw pozwolita
nakresli¢ szerszy kontekst zatoby i zwrdci¢
uwage managementu na zindywidualizowane
podejscie do tematu straty.

Innym bardzo istotnym punktem zwrotnym
okazato sie samo znormalizowanie Smierci
jako tematu. Po zaprezentowaniu, jak zmie-
niato sie podejscie do medykalizacji zatoby na

przestrzeni lat, udato sie przekierowaé uwage
odbiorcéw na naturalnos¢ procesu i jego ad-
aptacyjnosc¢ (Doka 2002). Tym samym emocje,
takie jak niepewnos¢ i strach przed rozmowa
z osobami po stracie, ustapity miejsca swia-
domej normalizacji stanéw emocjonalnych.
Wykorzystanie teorii $luzy z Dynamicznego
Modelu Zatoby (Kessler, 2019) i przy pomocy
jezyka korzysci zwrdcenie uwagi na fakt, jak
kluczowy jest czas pomiedzy dowiedzeniem
sie o stracie a pogrzebem, pokazato kluczo-
wa role $Srodowiska pracy w catym procesie.
Chodzito bowiem o zwrécenie uwagi na
koniecznos$¢ umiejetnego dziatania i zarzadza-
nia emocjami oraz stresem w sytuacji straty.
Po czesci edukacyjnej pojawity sie pytania

o toolkit, czyli,narzedziownik” - jak pracowac
z 0sobg po stracie i co moze zrobic biznes,
zeby realnie wspierac.

Aby zaopiekowac te potrzeby, zaadapto-
wana zostata ewaluacja modelu wsparcia ze
wspomnianego juz Dynamicznego Modelu
Za’roby. Menedzerowie mieli za zadanie ocenic,
kto na poziomie ich zespotu w sytuacji straty
jest osobg zorientowang na zadanie, kto lepiej
radzi sobie we wsparciu emocjonalnym, kto
ma predyspozycje do wyciszenia i ,jakoscio-
wego rozproszenia’, a kto moze wptywac na
proces destruktywnie. Kluczowym elemen-
tem byta ewaluacja whasnych kompetencji
i umiejscowienie sie na tej mapie wsparcia.
Wymagato to pogtebienia swiadomosci
i otwartego dialogu z zespotami. Zeby ufa-
twi¢ wdrozenie procesu, uzyty zostat autorski
model oparty na akronimie LOSS, ktéry kieruje
do stéw Listen to (stuchaj), Observe (obserwu;j),
Secure (zabezpiecz), Support (wspieraj).

Wspomniane wyzej dziatania uwazamy
za pierwszy krok. Jezyk korzysci, prosty do
wdrozenia model i zaangazowanie oséb
zarzadzajacych na poziomie zadan to sposob
komunikacji, ktéry trafia do biznesu. Zeby pra-
ca z osobami po stracie w srodowisku zawodo-
wym byfa rzeczywista i skuteczna, potrzebne
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sq dtugoterminowe obserwacje wdrozenia.
Konieczne jest by menedzerowie zauwazyli

i zrozumieli, ze wsparcie po stracie to nie
realizacja KPI z jasno okreslonym deadlinem.
Zaakceptowanie smierci jako zdarzenia, ktére-
mu nalezy nadac¢ priorytet, jest kluczowe dla
uruchomienia systemu wsparcia. Zwiaszcza

w $rodowiskach, ktére skupiaja przedstawicie-
li_ek ré6znych kultur, czesto przebywajacych
samotnie na terenie innego kraju, gdzie $ro-
dowisko pracy jest jedynym miejscem, ktére
moze zaoferowac pomoc.

Podejscie do pracownika w Zatobie powin-
no by¢ realizowane na poziomie systemowym,
z zaangazowaniem dziatéw HR i wykorzysta-
niem narzedzi ustanowionych przez ustawo-
dawce. Mamy nadzieje, ze state poszerzanie
$wiadomosci w sprawach ostatecznych
i oswajanie biznesu ze Smiercig, pomoze takie
systemowe rozwigzania stworzy¢, wdrozy¢
i rozwijac.

Whioski: rekomendacje do dalszych
badan

Lesel Dawson wraz z zespotem (2023) wskaza-
ty na potrzebe wprowadzenia obowigzkowe;j
edukacji w obszarze zatoby w brytyjskich
szkotach. Uwazamy, ze takie rozwigzanie
bytoby pozyteczne réwniez w polskich rea-
liach — rozszerzajac zakres tematyczny o Smierc
i chorobe — poniewaz osoby menedzerskie
zwykle nie posiadaja narzedzi do pracy ze
stratg. Zastosowanie podejscia zwigzanego

z uwrazliwieniem grup pracowniczych i zoba-
czenia w nich 0séb potencjalnie narazonych
na ryzyko straty, pozwala w pierwszej kolej-
nosci dostrzec powage problemu, a nastepnie
wdrazad rozwigzania, ktére beda utrzymywaty
pracowniczy dobrostan. Wsréd rekomendacji
This Can Happen Global pojawity sie wazne
wskazoéwki do przemyslenia dla oséb zarza-
dzajacych miejscami pracy - to, co uwazamy
za kluczowe, koncentruje sie na podchodzeniu

do rozwiagzan w sposéb jednostkowy, nie zbio-
rowy, czyli elastyczny i podazajacy za osobg
pracownicza. Polityka lub wytyczne dotyczace
wsparcia w zatobie, podobne do tych wspo-
mnianych w artykule, powinny zosta¢ jasno
zakomunikowane, a osoby menedzerskie
nalezy przeszkoli¢ tak, by mogty prowadzi¢
wymagajace i emocjonalne rozmowy - bo
rozmawianie o zatobie w miejscu pracy zwiek-
sza Swiadomos¢, pozwala definiowac strate
na poziomie zbiorowosci i jest wspierajace.
Uczynienie tematu straty waznym zagadnie-
niem, moze sprawic, ze tatwiej bedg komuni-
kowane potrzeby dotyczace wsparcia i jego
wymiaru temporalnego. | tak jak zatoba jest
ze swojej natury dynamiczna w przebiegu, tak
dynamiczny jest jej wptyw na mozliwosci oséb
pracowniczych - state monitorowanie tego za-
gadnienia moze doprowadzi¢ do pogtebienia
wiezi w zespole oraz do usprawnienia dziata-
nia proceséw wewnetrznych (This Can Happen
Global, 2024, s.9).

W naszej ocenie podobne badania do
tych przeprowadzonych w Wielkiej Brytanii
powinny pojawic sie w Polsce, by z jednej
strony poznac i zrozumie¢ specyfike naszego
kraju, z drugiej natomiast pomoc w tworzeniu
narzedzi dostosowanych do réznych rodza-
jow organizacji, rodzajow straty oraz potrzeb
poszczegdlnych oséb pracowniczych. @
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Vulnerable Groups in the
Workplace in the Context of
Loss: An Introduction

Abstract

Our article, which is serves as review and
application, aims to show that experiencing
loss within a group of employees can sig-
nificantly impact the quality of work and the
desire to stay in an organization, especially
without proper support. In this context, the
word vulnerability (in the meaning of: weak-
ness, fragility, defenselessness, or sensitivity)
can be applied broadly, as we are not focusing
on a specific group but rather highlighting
that any group can become vulnerable in

the situations of loss. The article includes the
latest research on loss in British organizations,
a case study on the work of a corporate Mental
Health Specialist, and our extensive experi-
ence with death and dying also in an orga-
nizational context. We believe it's important
to draw attention to this topic and to discuss
potential strategies for addressing or prepar-
ing a group (organization) for unforeseen
events related to loss. This article serves as an
introduction to broader research in this area in
Poland.

LU FH0ss at work Jloss in organization#
deathBworkplace bereavements
social ways of coping with loss}
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