Analiza wyzwan zwigzanych z praca zdalng i wypaleniem
zawodowym Kobiet.
Zagrozenia dla kobiet w nowoczesnym miejscu pracy.
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Opis badania

wW ramach niniejszego badania
zdiagnozowalismy doswiadczenia 283
kobiet z o$miu rdznych krajow
europejskich, w tym z Austrii, Szwedji,
Irlandii, Wtoch, Hiszpanii, Grecji, Polski
i Czech, odkrywajac 15 kluczowych
aspektow, ktore wptywajg na zdrowie
psychiczne i dobre samopoczucie
W pracy.

Dzieki potgczeniu danych o charakterze
ilosciowym i jakosciowm, udato nam sie
uchwyci¢ kompleksowy obraz pracy
zdalnej,  podkreslajagc  koniecznos$d
podejmowania proaktywnych dziatan,
uwzgledniajgcych rdéznorodne potrzeby
kobiet pracujacych zdalnie. W ramach
dwuletniego  projektu  BeatBurnout
(Projekt nr: KA220- ADU-7DB7CEBF)
opracowujemy rozwigzania majace na
celu zapobieganie wypaleniu
zawodowemu kobiet pracujacych
zdalnie. Raport  ten prezentuje
perspektywe kobiet pracujgcych zdalnie.
Kolejny z raportéw odnosit sie bedzie do
perspektywy managerow
i pracodawcéw zatrudniajgcych kobiety
pracujace zdalnie.

Wiecej informacji: www.beatburnout.eu



http://www.beatburnout.eu/

Dlaczego kobiety?

Chociaz kobiety sg bardziej podatne na
wypalenie zawodowe, wielu organizacjom
brakuje niezbednej wiedzy, doswiadczenia
i zasobow, aby skutecznie ograniczac
ryzyko ich wypalenia. Jest to istotne
szczegolnie we wspdtczesnym  Swiecie,
w ktorym praca zdalna/hybrydowa staje sie
norma. W 2019 roku Swiatowa
Organizacja Zdrowia zwrdcita uwage na
ten problem i podkreslita
odpowiedzialnosé pracodawcow,
definiujagc wypalenie zawodowe, jako
syndrom zwigzany z przewlektym stresem
w pracy, ktéry nie jest odpowiednio
zarzadzany.

Rewolucja pracy zdalnej przyniosta szybka
transformacje s$rodowisk pracy, oferujac
liczne mozliwosci, a takze ujawniajac
wyjatkowe wyzwania, przed ktérymi stoja
kobiety w miejscu pracy, zwtaszcza te
pracujgce zdalnie.




W ramach badania zebralismy spostrzezenia kobiet z réznych $rodowisk zawodowych, w tym
zatrudnionych na stanowiskach takich, jak: stanowiska techniczne, osoby samozatrudnione,
pracownice administracyjne, dyrektorki, konsultantki, edukatorki, artystki, analityczki finansowe,
specjalistki ds. komunikacji, HR Business Partnerki, programistki, dyrektorki generalne, osoby
z dziatdbw marketingu, nauczycielki, koordynatorki, managerki i badaczki. Wszystkie
respondentki pracujg zdalnie co najmniej dwa dni w tygodniu.

Wiegkszo$¢ respondentek pracuje w sektorze prywatnym (63,1%), 13,3% w sektorze

publicznym, a pozostate w organizacjach non-profit. Ta zréznicowana reprezentacja stanowisk
i branz zapewnia kompleksowe zrozumienie wyjgtkowych wyzwan, przed ktdérymi stojg kobiety
pracujgce zdalnie w rdéznych dziedzinach i sektorach gospodarki. Rozktad wiekowy
respondentek przedstawia sie nastepujaco: 30,5% byto w wieku 20-30 lat, 31% w wieku 31-
40 lat, 26,1% w wieku 41-50 lat, natomiast 12,3% w wieku powyzej 50 lat.




Najwazniejsze
wnioski w skrocie

Z naszych ustalen wynika, ze 63%
respondentek pracuje w organizacjach, ktore
albo nie maja wdrozonej polityki dotyczacej
ochrony zdrowia psychicznego/dobrostanu,
albo nie sg Swiadome, czy ich organizacje maja
wdrozong taka polityke. Ponadto 44,4%
respondentek uwaza, ze ich pracodawca nie dba
o ich zdrowie psychiczne.

Z badan wynika, ze 49,3% respondentek czesto
doswiadcza stresu w godzinach pracy, a 50,2%
nie traktuje priorytetowo swojego samopoczucia
psychicznego. Ponadto az 28,1% respondentek
nie jest zadowolonych ze swojej pracy, co moze
miec rozne przyczyny. Whnioski te dowodzg, iz
istnieje  pilna potrzeba, aby organizacje
traktowaty priorytetowo zdrowie psychiczne

i dobrostan kobiet pracujgcych zdalnie.




37%

Respondentek pracuje w organizacjach, majacych
polityke ochrony zdrowia psychicznego, zas 63%
W organizacjach, ktore jej nie maja.

36,5%

Sposrdod kobiet biorgcych udziat w ankiecie
stwierdzito, ze ich pracodawca ma duzg wiedze
na temat zdrowia psychicznego.

49,3%

Respondentek  czesto  doswiadcza  stresu
W pracy.

47, 2%

Czesto pracuje po godzinach, a 655%

stwierdzito, ze jest w stanie odpowiedzied na
pytania zwigzane z pracg w czasie wolnym.

32,8%

Respondentek poprositoby o pomoc w pracy w
razie potrzeby, cho¢ az 80,5% badanych uwaza,
ze ma wspotpracownikéw, na ktérych mozna
polegad. Wiekszos$¢ z tych oséb miata od 20 do
0 lat, a 73% z nich pracowato w petni zdalnie.




Badanie ujawnito 15 krytycznych aspektéow zwigzanych z dobrostanem kobiet

pracujgcych zdalnie, ktdre zostaty pogrupowane w pie¢ wymiarow. Wymiarami tymi

sa:

Wymiar spoteczny

Interakcje spoteczne,

Potwierdzanie i docenianie

Presja ze strony kultury organizacyjnej/managerow,
Wspbtpraca, ekspresja i rozwdj

Wymiar osobisty

Samoswiadomosc i dbanie o siebie

Wewnetrzne i zewnetrzne czynniki motywacyjne
Samotnosdiizolacja

Wymiar kulturowy
Komunikacja w zespole i organizacji
Relacje, zaufanie i kultura pracy

Uprzedzenia ptciowe

Wymiar planowania

Zarzadzanie wieloma zadaniami

Rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
Wielozadaniowosé i zarzgdzanie czasem

Struktura dnia pracy zdalnej

Wymiar praktyczny
Réwnowazenie obcigzenia pracg ze zwolnieniami chorobowymi i opieka

Odpowiednie wyposazenie techniczne i ergonomiczne przestrzen w domu



Pietnascie aspektdw pracy zdalnej, przeanalizowano z czterech perspektyw, aby nadaé
im gtebsze rozumienie. Perspektywami tymi sa:

Postrzeganie i odczucia

Celem badania byto nie tylko zebranie rzeczowych danych, ale takze gtebsze zrozumienie
emocji, doswiadczen i spostrzezen dotyczacych samopoczucia psychicznego w ramach
pracy zdalnej. Chcemy opowiadad historie kobiet i uwzgledniac ich osobiste postrzeganie,
zadajgc sobie np. takie pytania, jak: W jaki sposdb uwzgledniamy rdézne osobowosci
i potrzeby kobiet? Jak upewnic sie, ze rozumiemy rézne sytuacje kobiet?

Struktura i procesy

W naszym badaniu zagtebilismy sie w kluczowg role struktury i proceséw w ksztattowaniu
doswiadczen pracownikdw w zakresie pracy zdalnej. Zbadalismy niuanse poruszania sie
po systemach i procedurach organizacyjnych, podkreslajagc wyjgtkowe wyzwania
| mozliwosci, ktére pojawiajg sie w warunkach pracy zdalnej przez pryzmat doswiadczen
kobiet. Jak rzuci¢ wyzwanie istniejgcym procesom i strukturom? Gdzie organizacje sg
stronnicze i jak organizacje tworzg procesy, ktére zachowuja aktualnosc¢? Kiedy powinno
sie je dostosowywad i zmienié, a kiedy nie?

Przywddztwo i samozarzadzanie

Zagtebilismy sie w ztozone wyzwania zwigzane z przywddztwem i samozarzadzaniem,
przed ktorymi stojg kobiety pracujace zdalnie. Naszym celem byto zbadanie przeszkdd
napotykanych, gdy tradycyjne strategie przywddztwa zawodzg w zdalnym trybie pracy,
a takze trudnosci, jakie napotykaja pracownicy w ramach samozarzgdzania. Poprzez
pryzmat doswiadczen kobiet, nasze badanie podkresla pilng potrzebe zajecia sie
ograniczeniami w podejsciu do przywddztwa i samozarzadzania. Do jakiego rodzaju
przywodztwa zachecajg organizacje i jakiego rodzaju przywoddztwa chcg? W jaki sposéb
organizacje moga wspiera¢ pracownikdw w rozwijaniu wiedzy i zachecad¢ ich do
samodzielnego zarzadzania w organizacji?

Kultura i normy

Zbadalismy trudnosci, jakie napotykajg kobiety pracujgce zdalnnie. Naszym celem byto
zbadanie, dlaczego ustalone kultury i normy organizacyjne nie sg w stanie dostosowac
sie do wyjatkowych wyzwan stojacych przed kobietami pracujgcymi zdalnie lub wspierac
ich. Badajagc wptyw tych wyzwan kulturowych i normatywnych na indywidualne
doswiadczenia i ogdlng wydajnos$¢ organizacji, staraliSmy sie odkryé potencjalne
konsekwencje zaniedbania tych krytycznych aspektéw w warunkach pracy zdalnej. Co to
znaczy podejmowac dziatania oparte na wartosciach? Jak cos staje sie normg? W jaki
sposdb organizacja moze przejac kontrole nad kultura, ktérg stworzyta?



Roznice pomie¢dzy
poszczegolnymi
krajami zdiagnozowane
w badaniu

Pomiedzy badanymi krajami wystepowaty istotne rdznice,
jednakze nalezy zauwazy¢, ze otrzymalismy zbyt mata liczbe
odpowiedzi, aby mdc wyciggnaé wnioski na ich temat. Dla
przyktadu, w Hiszpanii wiekszos¢ respondentdw pracowata
maksymalnie osiem godzin dziennie. We Wtoszech
wiekszo$¢ kobiet zgtosita problemy zwigzane ze sprzetem
podczas pracy zdalnej. W Polsce zdiagnozowano najwyzszy
odsetek kobiet pracujgcych w organizacjach, ktére posiadajg
polityke ochrony zdrowia psychicznego, podczas gdy we
Whtoszech i Grecji odnotowano najnizszy odsetek w tym
zakresie. Kobiety w Austrii czesciej zgtaszaty nieodpowiednie
wsparcie w miejscu pracy, podczas gdy kobiety w Szwecji
zgtaszaty mniej mozliwos$ci awansu zawodowego, niz kobiety
w innych krajach. Mniej kobiet w Czechach deklarowato
utrzymywanie w zdrowej diety, z kolei w Polsce i Grecji mniej
kobiet deklarowato aktywny tryb zycia. Wreszcie w Irlandii
kobiety w wiekszym stopniu zgtaszaty, ze ich pracodawcy
majg ograniczone rozumienie i wiedze na temat wyzwan
zwigzanych ze zdrowiem psychicznym.




Wymiar spoteczny

Wymiar ten podkresla znaczenie interakcji spotecznych, poczucia
przynaleznosci i wyrazania emocji w miejscu pracy. Dotyczy to
zardwno jednostek, jak i zespotdw pracujagcych w zdalnym
Srodowisku pracy. Sposdb, w jaki sie komunikujemy, zmienia sie
w ramach pracy zdalnej, podczas gdy nasze ludzkie potrzeby
pozostajg takie same. Omawiamy tu réwniez zagadnienie presji
wywieranej ze strony kultury organizacyjnej i managerow, ktdra
czasami ma charakter ukryty.

Interakcje spoteczne,

Potwierdzanie | docenianie

O

Presja ze strony kultury

organizacyjnej/managerow

)

Wspotpraca, ekspresja 1 rozwoj




Interakcje spoteczne,
Potwierdzanie 1 docenianie

Interakcje spoteczne i poczucie przynaleznosci s wazne dla naszego dobrego samopoczucia.
Poniewaz jestesmy istotami spotecznymi, mamy fundamentalng potrzebe kontaktu z innymi,
takze w pracy. Jako$¢ srodowiska spotecznego w pracy jest zwigzana ze zdrowiem psychicznym
pracownikow (Repetti, R. L, 1987), a niski poziom wsparcia spotecznego wigze sie ze
zwiekszonym stresem (Ozbay, F. i in. 2007). Wiekszos¢ respondentow biorgcych udziat
w badaniu ma poczucie przynaleznosci w pracy (70%), ale 30% respondentéw stwierdzito, ze
nie czuje sie witgczonymi lub nie ma poczucia przynaleznosci (brak rozrdznienia miedzy
petnoetatowymi pracownikami zdalnymi a hybrydowymi pracownikami zdalnymi) Wida¢ tu
zatem obszar do poprawy.

Doswiadczajac pozytywnych interakcji spotecznych w pracy, czujemy sie docenieni i szanowani,
co moze zwiekszy¢ naszg samoocene, pewnosé siebie, a nawet zwiekszy¢ odpornosé na stres
(Ozbay, F.iin. 2007). Podczas pracy zdalnej nie mamy zapewnionego takiego samego poziomu
wiezi, jak pracujgc stacjonarnie. Interakcje osobiste, czy komunikacja wirtualna mogg nadal
zaspokajac naszg potrzebe relacji, ale wymaga to innych narzedzi, technik i metod.

W naszym badaniu tylko 32,8% respondentek poprositoby o pomoc w razie potrzeby w pracy,
mimo ze 80,5% badanych uwaza, ze ma wspdtpracownikéw, na ktérych moze polegad.
Wigkszos$¢ z tych osob miata od 20 do 30 lat, a 73% z nich pracowato w petni zdalnie. Sugeruje
to, ze szukanie pomocy stanowi wieksze wyzwanie dla oséb pracujgcych w petni zdalnym
srodowisku pracy oraz dla mtodszych pracownikdw, ktorzy moga czud sie mniej bezpiecznie.

Chociaz tworzenie silnych wiezi spotecznych za posrednictwem ekranu jest trudniejsze, nalezy
zauwazyd, ze praca zdalna juz zostanie w naszej rzeczywistosci, a firmy musza sie do tego
dostosowad. Jedng z gtdwnych rdznic dotyczacych pracy zdalnej lub hybrydowej jest mozliwosé
i poziom komunikacji niewerbalnej. Interakcje osobiste pozwalajg na wymiane sygnatow
niewerbalnych, takich jak mimika twarzy, jezyk ciata, czy ton gtosu, ktére mogg odgrywac
kluczowa role w budowaniu zaufania i relacji z innymi. Natomiast zdalne interakcje za
posrednictwem ekranu moga by¢ ograniczone pod wzgledem ilosci mozliwej komunikagji
niewerbalnej, co moze utrudniaé¢ budowanie silnych wiezi spotecznych.

Ludzie majq trudnosci z interakcjq i odczytywaniem zachowan innych w Swiecie wirtualnym
- kobieta, Szwecja



Na moim stanowisku tatwiej jest nam kontaktowac si¢ bezposrednio
W biurze, w ktorym pracujemy, natomiast trudniej nawigzac glebsze
relacje z pracownikami pracujgcymi cyfrowo.

- Kobieta, Managerka - Szwecja

Niektore respondentki zadeklarowaty, ze cieszg sie z mozliwosci pracy zdalnej, poniewaz moga
sie lepiej skoncentrowad, podczas gdy inne wprost przeciwnie, przyznaty, ze ich dzieci lub
partner bedacy w domu, utrudniajg koncentracje i wykonywanie pracy zdalne;j.

Kolejng rdznica jest poziom rozproszenia uwagi. Kiedy uczestniczysz w spotkaniach zdalnych
(w poréwnaniu z bezposrednimi), mozesz tatwiej rozprasza¢ sie np. Powiadomieniami
internetowymi, e-mailami lub pojawiajacymi sie dodatkowymi zadaniami. Ponadto interakcjom
zdalnym moze brakowad takiego samego poziomu spontanicznosci i naturalnosci, jaki moze
wystepowac w interakcjach osobistych. Moze to utrudni¢ budowanie poczucia kolezenstwa
i dzielenia sie doswiadczeniami z innymi.

Nalezy jednak zauwazyé, ze potencjalny brak wiezi spotecznych i afirmacji w pracy moze réwniez
stanowic¢ problem dla pracownikdéw pracujacych w przestrzeniach biurowych. Praca zdalna
stwarza nowe wyzwania w zakresie budowania zaufania i wiezi spotecznych, poniewaz
pracownicy zdalni moga nie mieé¢ takich samych mozliwosci swobodnych interakgji
i nieformalnych rozmodw ze wspdtpracownikami. Stawiajgc czota tym wyzwaniom, pracodawcy
powinni pomadc pracownikom zdalnym w budowaniu silnych wiezi spotecznych i doskonaleniu
sie w swoich rolach.

Postrzeganie i odczucia

Pracownicy, ktdrzy sg pozbawieni relacji spotecznych i nie otrzymujg odpowiedniej informacji
zwrotnej lub uznania, mogg czud sie odizolowani, niedoceniani i pozbawieni motywacji, co
prowadzi do zmniejszenia satysfakcji z pracy i zwiekszonego stresu. Praca zdalna moze
wyostrzy¢ te odczucia, poniewaz komunikacja wirtualna moze nie zapewniac takiego samego
poziomu interakcji spotecznych i sygnatdw niewerbalnych, jak interakcje osobiste. Moze to
powodowac poczucie roztgczenia i trudnosci w budowaniu zaufania i relacji ze
wspotpracownikami, co moze mieé¢ negatywne konsekwencje dla zdrowia psychicznego
i ogolnego samopoczucia.



Struktura i procesy

W 3Swiecie fizycznym tatwiej jest zrozumiec i zinterpretowac powigzania spoteczne, afirmujemy
sie w naturalny sposdb, natomiast podczas pracy zdalnej potrzebna jest inna struktura, aby tak
sie stato. Spontaniczna pogawedka, usmiech, ktérym obdarzasz przechodzacego kolege,
komentarz ,$wietna robota” od przetozonego moga nie odbywac sie tak naturalnie w cyfrowych
kanatach komunikacji. Brak struktury, procesow i mozliwosci interakcji spotecznych, regularnych
przerw w ciggu dnia, nieformalnych rozmow i dziatan integracyjnych moze réowniez zwiekszac
poczucie izolacji, negatywnie wptywajgc na zdrowie psychiczne.

Przywddztwo i samozarzadzanie

Afirmacja i wsparcie, ktdre otrzymujesz od przetozonego, mogg miec¢ kluczowe znaczenie dla
Twojego dobrego samopoczucia, poniewaz pracownicy s rozni i potrzebujg innego wsparcia na
réznych etapach. Na przyktad zwykle potrzebujesz wiekszego wsparcia, gdy jestes nowy
w firmie lub gdy masz do czynienia z trudnymi zadaniami. Brak informacji zwrotnej lub uznania
ze strony przetozonego moze przyczynic sie do poczucia izolacji i niedowartosciowania, Naktada
to tez wieksza odpowiedzialnosé na liderdw, ktdrzy muszg rozumiec i wiedzied, jak budowad
zaufanie, jak wyczuwad, kiedy pracownik potrzebuje wsparcia i jak zdalnie budowad
indywidualne relacje. Z kolei samozarzadzanie wymaga odpowiedzialnosci ze strony
pracownikdw, aby w razie potrzeby, nie bad sie prosi¢ o wsparcie i informacje zwrotna.

Kultura i normy

Kultura organizacyjna i normy moga miec istotny wptyw na sposéb pracy zdalnejkobiet. Badania
wykazaty rowniez, ze kobiety moga napotykac dodatkowe wyzwania i uprzedzenia w sytuacjach
zwigzanych z praca zdalna. Brak celebrowania lub doceniania osiggnieé¢ moze przyczyniac sie do
poczucia niedoceniania. Innym przyktadem, ktéry kilka naszych respondentek podawato podczas
wywiadow i co zostato pdzniej potwierdzone w badaniu ankietowym, byto to, ze trudno jest
prosi¢ o pomoc w ramach pracy zdalny, co moze $wiadczy¢ o stabych relacjach miedzy
pracownikami a kierownikiem. Fizyczne spotkania towarzyskie od czasu do czasu w celu
budowania wiezi i integracji firmy mogg by¢ wazng czescig, nawet jesli firma zdecydowata sie
dostosowac kulture organizacyjng w petni do pracy zdalnej.



Presja ze strony kultury organizacyjnej/managerow

Bardziej doswiadczeni ludzie nie rozumiejq, zZe nauka wymaga czasu,
nie ma empatii.
- Kobieta, Wiochy

Tylko 36,5% badanych kobiet stwierdzito, ze ich pracodawca ma duza wiedze na temat zdrowia
psychicznego. Pozostawia to wiele do zyczenia, gdyz istnieje ryzyko, ze managerowie, nie bedac
tego swiadomi, moga dziata¢ na szkode dobrego samopoczucia psychicznego kobiet. Mozna
powiedzied, ze dgzg do krétkoterminowych zyskow, ponoszac dtugoterminowe koszty.

Ten aspekt dotyczy kobiet doswiadczajgcych presji ze strony kultur organizacyjnych, manageréw
i wspotpracownikdw oraz poczucia braku kontroli. Na przyktad presja, aby byé zawsze
dostepnym, poczucie braku kontroli nad czasem lub zadaniami, poczucie bycia zawsze na
biezgco i zachecanie do pospiechu, ktére moze prowadzi¢ do niezdrowego stresu. 13,4%
badanych uwaza, ze nie ma wptywu na swojg sytuacje w pracy, a brak kontroli jest jednym z
czynnikéw prowadzgcych do wypalenia zawodowego. Presja jest czesto trudna do wyjasnienia,
a czasami do uchwycenia, poniewaz sktada sie na to wiele czynnikdw. Podczas pracy zdalnej
bariery w pracy i zyciu prywatnym zacierajg sie. Na przyktad mozna oczekiwad, ze kobiety beda
stale dostepne i beda reagowaty na prosby szefa, pomimo presji obowigzkéw domowych.

Postrzeganie i odczucia

Pracownice mogg miec¢ wrazenie, ze nie mogg oderwac sie od pracy i sg stale pod telefonem,
co prowadzi do uczucia niepokoju i presji, aby zawsze by¢ ,online”. Inne moga naprawde lubié
swojg prace i chcie¢ spedzaé¢ nad nig wiecej czasu. Tak czy inaczej, nalezy zachecad
pracownikdw do zachowania rGwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, zaréwno
dla dobra jednostki, jak i firmy w perspektywie dtugoterminowej. Jak wspomniano wczesniej,
praca wymaga samoswiadomosci, znajomosci swoich potrzeb i granic oraz umiejetnosci ich

wyrazania.

‘e przez zachowania i nawyki, do ktérych zacheca




organizacja. Czasem dziatania te sg subtelne lub niejednoznaczne. Gdy organizacja pochwala
prace w godzinach nadliczbowych, oczekuje natychmiastowych odpowiedzi lub subtelnie
sugeruje, ze praca W biurze jest lepsza niz praca zdalna, konsekwencje moga by¢
nieprzewidywalne. Kultura ktadgca nacisk na statg dostepnosé i pilnosé, moze
nieproporcjonalnie wptywac na kobiety, ktére czesto ponoszg wiekszg odpowiedzialnosé za
opieke nad rodzing. Na przyktad, jesli oczekiwane sg natychmiastowe odpowiedzi na e-maile
lub wiadomosci, moze to prowadzi¢ do nieustannej potrzeby sprawdzania wiadomosci
i odpowiadania na nie, nawet poza godzinami pracy. Moze to by¢ jeden z powoddw, dla ktérych
65,5% badanych stwierdzito, ze jest dostepnych pod telefonem lub mailem po godzinach pracy.
W rezultacie kobiety moga miec trudnosci ze zrbwnowazeniem zycia zawodowego i osobistego,
potencjalnie pogtebiajgc nierdwnosci ptci zardwno w firmie, jak i w catym spoteczenstwie.
Ustanowienie wyraznych granic miedzy pracg a zyciem osobistym ma kluczowe znaczenie dla
stworzenia bardziej sprawiedliwego i wspierajgcego $rodowiska pracy

Przywddztwo i samozarzadzanie

Brak kontroli i duza presja negatywnie wptywa na samopoczucie psychiczne pracownikow.
Skuteczne praktyki przywddcze i samozarzadzania sg niezbedne, aby przeciwdziata¢ tym
skutkom, wspierajgc zrownowazone $rodowisko pracy. Kultura firmy charakteryzujaca sie duza
presja moze utrudni¢ pracownikom priorytetowe traktowanie dbania o siebie i utrzymywanie
zdrowej rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. W dtuzszej perspektywie moze
to skutkowad zwiekszonym stresem, zmniejszong produktywnoscig i wiekszym ryzykiem
wypalenia zawodowego. Dazenie jednostek do przejecia kontroli nad swoim zyciem
zawodowym, wyznaczania granic i priorytetowego traktowania dobrostanu psychicznego nie
musi wigzac sie z ponoszeniem wysokich kosztdw przez organizacje.

Kultura i normy

Kultura bycia zawsze dostepnym i poczucia pilnosci moze zosta¢ znormalizowana w organizacji.
Moze to by¢ szczegdlnie trudne do zmiany, jesli jest zakorzenione w kulturze przez dtugi czas.
Wazne jest, aby organizacje aktywnie promowaty kulture rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym oraz poszanowanie czasu i dobrego samopoczucia pracownikow.
Pracownikdow pracujgcych zdalnie, nalezy zachecad¢ do zastanowienia sie nad wtasnymi
motywacjami i znalezienia sposobdw na zdrowe radzenie sobie z tg presja.



Wspotpraca, ekspresja 1 rozwoj

MOoj szef faktycznie poczud, zZe cos jest ze mng nie tak, Ze juz nie jest ok,
ze moge sie wypalic, wiec podszedt do mnie i rozmawialismy o tym. Ale
nie oferowat zadnych realnych rozwigzan, to byto tylko na pokaz. | tak
skonczylo sie 10 odejsciem z firmy.

- Kaobieta, Czechy

Badania dowodzg, ze obecnie kobiety sg bardziej, niz kiedykolwiek sktonne do odejscia z pracy,
gdy stajg w obliczu sytuacji, w ktdrej nie mozna nic zrobi¢ lub gdy nie otrzymujg wsparcia.
Zapytalismy, czy respondentki uwazaja, ze kultura firmy, w ktdrej pracujg, zacheca i wspiera do
wyrazania swoich potrzeb i uczu¢. Odpowiedz byta dos$¢ zaskakujgca: mniej niz potowa kobiet
(47,8%) uwazata, ze pracuje w organizagji, ktéra ich wspiera.

11,3% badanych stwierdzito, ze organizacja, w ktdrej pracujg, nie wspiera ich indywidualnego
rozwoju, a 10,9% uwaza, ze nie mogtaby rozwijac¢ swoich kompetencji u obecnego pracodawcy.
Moze to by¢ po prostu zte dopasowanie pomiedzy pracownikiem a pracodawcy, ale istnigje
réwniez odpowiedzialno$¢ pracodawcy za upewnienie sie, ze pracownicy czujg sie bezpiecznie,
gdy wyrazaja swe opinie.

Na przestrzeni lat wiele badan wykazato, ze zasady dotyczace wyrazania uczu¢ sg stosowane
W rozny sposob w przypadku mezczyzn i kobiet. Emocje kobiet, takie jak ztos¢, smutek
i frustracja, sg generalnie oceniane surowiej, niz emocje mezczyzn. Na przyktad kobiety, ktére
ptacza w pracy, moga by¢ postrzegane jako stabe lub nieprofesjonalne, podczas gdy zaktada sie,
ze mezczyzni majg do czynienia z czynnikami zewnetrznymi. Podobnie, gniewni mezczyzni moga
by¢ postrzegani jako zdolni i skuteczni, podczas gdy kobiety przejawiajgce te same emocje moga
by¢ postrzegane jako niewykwalifikowane lub niekompetentne (Weber, 2005).

Badania wykazaty, ze organizacje kultywujace kulture, w ktérej mozna swobodnie wyrazad
rézne emocje, odnoszg liczne korzysci. Obejmujg one zwiekszong kreatywnosd, lepsze relacje ze
wspdtpracownikami, niezawodnosé i produktywnosé (Parke, M., i Morris, R., 2017).




Postrzeganie i odczucia

Brak mozliwosci swobodnego wyrazania opinii, potrzeb lub uczu¢ moze prowadzic¢ do frustracji,
niepokoju i stresu. Z punktu widzenia kobiet, istniejg granice, ktérych nalezy przestrzegad: jak,
kiedy i dlaczego wyrazac potrzeby? Czy tylko kobiety powinny dostosowac sie do zasad, czy tez
nadszedt czas, abysmy wszyscy dostosowali naszg kulture pracy do tego, aby akceptowad i
szanowac roznice i wykorzystac potencjat wszystkich bez wzgledu na pted.

Struktura i procesy

Struktury i procesy organizacyjne moga nieumyslnie tworzy¢ bariery dla pewnych grup
pracownikdw, takich jak kobiety czy mniejszosci, ograniczajgc ich dostep do mozliwosci wzrostu
i rozwoju. Organizacje moga nie mie¢ odpowiednich systemdw dystrybucji informacji zwrotnych
na temat wydajnosci, procesdéw lub innych aspektdw $rodowiska pracy. Skupienie sie na celach
krotkoterminowych, kosztem dtugoterminowego wzrostu i zrGwnowazonego rozwoju, moze
stworzy¢ $rodowisko, w ktdrym pracownicy czujg presje, aby przedktada¢ natychmiastowe
wyniki nad wtasny dobrostan i rozwad;. Scista hierarchiczna struktura moze ograniczac otwartg
komunikacje, utrudniac¢ wspotprace i dzielenie sie pomystami lub obawami z przetozonymi. Moze
to spowodowad, ze pracownicy poczujg sie bezsilni, pozbawieni wsparcia.

Przywddztwo i samozarzadzanie

Liderzy sg jedng z gtéwnych sit napedowych tworzacych zdrowa kulture pracy, w ktérej
uwzglednia sie emocje (Parke i Morris, 2017). Niektorzy liderzy moga mieé autokratyczne lub
nadmiernie kontrolujgce podejscie, ktére moze ttumié¢ kreatywnosé, wspédtprace
i zaangazowanie pracownikdw. Z drugiej strony zbyt pobtazliwe przywddztwo moze prowadzic
do braku kontroli i odpowiedzialnosci. Liderzy, ktorzy nie sformutujg jasnej wizji i kierunku
strategicznego dla organizacji, moga sprawié, ze pracownicy poczujg sie niepewni co do swoich
rél, obowigzkdw i ogdlnego celu ich pracy.

Kultura i normy

Srodowisko, w ktérym pracownicy czujg sie niezdolni do wyrazania swoich opinii, moze
utrudniac¢ kreatywnosé, hamowac innowacje i ogranicza¢ zdolnosé¢ organizacji do adaptag;i
i rozwoju. Zniechecanie do otwartosci, moze tworzy¢ atmosfere frustracji i niezadowolenia,
negatywnie wptywajgc na morale, zaangazowanie i retencje pracownikow. Gdy pracownicy
czuja sie niezdolni do otwartego wyrazania obaw, rozwigzywania konfliktow, nierozwigzane
problemy moga sie nawarstwiac, jeszcze bardziej niszczac relacje, zaufanie | atmosfere zespotu.



Wymiar osobisty

Wymiar osobisty koncentruje sie na indywidualnych réznicach, doswiadczeniach, potrzebach,
obowigzkach i trosce o dobrostan psychiczny, jednoczesnie podkreslajagc kluczowa role
pracodawcy we wspieraniu pracownikdw w rozpoznawaniu i ustalaniu priorytetow dotyczgcych
ich zdrowia psychicznego oraz zachecaniu do samodzielnego przywddztwa.
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Samoswiadomosc¢ 1 dbanie o siebie

Trudno mowi¢ o dobrym samopoczuciu psychicznym, nie wspominajgc o indywidualnej
odpowiedzialnosci za nie. Wszyscy musimy zadbac o swoje podstawowe potrzeby i poznad siebie.
Wszyscy jestesmy rdzni, inaczej reagujemy i co najwazniejsze mamy rozne potrzeby. Pomimo
indywidualnych rdéznic w reakcjach emocjonalnych, potrzebach i uczuciach, pracodawcy
odgrywaja kluczowq role we wspieraniu pracownikdw w rozpoznawaniu i szanowaniu ich granic
oraz priorytetowym traktowaniu ich zdrowia psychicznego. Jest to korzystne nie tylko dla
pracownikdw, ale takze przyczynia sie do bardziej stabilnej kultury pracy, czy mozliwosci
zmniejszenia kosztdw po stronie pracodawcy. Coraz wazniejsze staje sie, aby pracownicy
posiadali umiejetnosci samodzielnego przywddztwa, aby dostosowac sie do konkurencyjnych i
szybko zmieniajgcych sie warunkéow (Teloren iin. 2021).

Wyniki badania dowodza, ze az 32,5% respondentek nie wysypia sie wystarczajgco dobrze (7-8
godzin) kazdego dnia, 45% prowadzi aktywny tryb zycia (co najmniej 2,5-5 godzin umiarkowanej
intensywnosci aktywnosci fizycznej/treningu tygodniowo), a 66,5% odzywia sie dos¢ zdrowo.
Wiekszosé respondentek nie stawia na pierwszym miejscu swojego dobrego samopoczucia
(50,2%), a okoto 20% nie wie, jak reaguje na stres. 56% osdb, ktdre nie traktowaty swojego
dobrego samopoczucia jako priorytetu, zgtosito czeste uczucie stresu, a 42% nie miato
wystarczajacej ilosci spokojnego snu. W tym wypadku jednak trudno jest okresli¢ zwigzki
przyczynowo-skutkowe, poniewaz wszystkie wskazane czynniki sg ze sobg powigzane i moga na
siebie nawzajem wptywac.

Chociaz nie mozna omdwic przyczyn zachowania i reakcji kazdej badanej osoby, nalezy zauwazyé,
ze w $rodowisku pracy zdalnej granice pomiedzy zyciem prywatnym, a zyciem zawodowym
zacierajg sie. Dlatego obowigzkiem pracodawcy staje sie dbanie o zdrowie psychiczne swoich
pracownikdow w pracy, poprzez tworzenie zréwnowazonych kultur pracy, ktore sprzyjaja
odstresowaniu sie i normalizujg ,poczucie pilnosci”. Co wiecej, dziatania takie zachecaja
pracownikdw do zrozumienia wtasnych potrzeb i wspierajg samoprzywodztwo.

Po wielu latach doswiadczen zawodowych, dosziam do punktu,
W ktorym moge stawiac wiasne granice, jesli chodzi o prace.

- Kobieta, Grecja




Troska o siebie w s$rodowisku pracy, oznacza dbanie o siebie pod wzgledem fizycznym,
emocjonalnym i psychicznym, w celu utrzymania zdrowej réwnowagi miedzy zyciem
zawodowym, a prywatnym. Obejmuje rozpoznawanie i reagowanie na sygnaty i potrzeby
organizmu, takie jak robienie przerw w razie potrzeby, wystarczajgca ilos¢ snu, utrzymywanie
nawodnienia i dobre odzywianie. Dbatos¢ o siebie obejmuje rowniez wyznaczanie granic, bycie
asertywnym w komunikowaniu swoich potrzeb i nadawanie priorytetu dziataniom
niezawodowym. Jedna z rozmdwczyn udzielita cennego spostrzezenia, stwierdzajac: ,Po wielu
latach doswiadczen dosztam do punktu, w ktérym moge stawia¢ wtasne granice, jesli chodzi
o prace”. Swiadczy to o tym, ze stawianie granic jest umiejetnoscia, ktdra moze by¢ rozwijana
w miare uptywu czasu przy odpowiednim wsparciu ze strony $rodowiska pracy.

Postrzeganie i odczucia

Samoswiadomosd¢ i dbanie o siebie sg kluczowe dla wszystkich pracownikdw, szczegdlnie dla
0s0b pracujacych zdalnie. Warto jednak zauwazy¢, ze 50,2% naszych respondentek nie stawia
na pierwszym miejscu swojego samopoczucia psychicznego. Indywidualne powody, dla ktérych
dobrostan psychiczny nie jest priorytetem, mogg by¢ rézne i zalezg od okolicznosci, takich jak
oczekiwanie statej dostepnosci, niemozno$é wyznaczenia granic lub presja pracy
w nadgodzinach z powodu napietych termindw. Nie mdwigc juz o tym, ze sg kobiety, ktdre
decydujg sie na prace w godzinach nadliczbowych. Kobiety, ktére traktujg priorytetowo
samoswiadomosc i dbanie o siebie, moga miec¢ wiekszg kontrole nad swojg pracg i moga byd
lepiej przygotowane do radzenia sobie z tymi wyzwaniami.

Struktura i procesy

Brak struktury, proceséw i wiedzy na temat samoopieki w miejscu pracy moze utrudniaé
kobietom ustalanie priorytetow, a takze moze prowadzi¢ do przyjecia niezdrowego stylu pracy.
Praca przez dtuzszy czas moze prowadzi¢ do wypalenia zawodowego, co prowadzi do
niekorzystnych skutkdw dla zdrowia fizycznego i psychicznego. Moze to objawiaé sie
zaburzeniami snu, drazliwoscig i brakiem koncentracji. Przewlekty stres i wypalenie sg zwigzane
z trwatymi stanami fizycznymi, takimi jak migreny, depresja, niepokdj i zmniejszona wydajnosc
pracy (University of Phoenix, 2023). Praca zdalna zaciera granice miedzy pracg a zyciem
osobistym, a zawodowym, co rowniez utrudnia wyznaczanie granic. Wedtug raportu McKinsey
.Kobiety w miejscu pracy 2022” kobiety, ktore pracujg zdalnie, odczuwajg wieksze poczucie
bezpieczenstwa psychicznego w pordownaniu z tymi, ktore pracujg w tradycyjnych warunkach.



Przywoédztwo i samozarzadzanie

Przywddztwo i samozarzadzanie odgrywajg kluczowa role w promowaniu i wspieraniu
samoswiadomosci | dbatosci o siebie. Liderzy powinni ksztattowad¢ zdrowe nawyki pracy
i stawiac na pierwszym miejscu dobre samopoczucie swoich pracownikéw. Jednak pracownicy
dla wtasnego dobra powinni réwniez przeja¢ odpowiedzialnosé za troske o siebie i wyznaczy¢
pewne granice. W 3$rodowisku biurowym istniejg czynniki zewnetrzne, ktére sg Scisle
monitorowane, takie jak czas przybycia do pracy, godziny pracy, czy zachowanie w pracy, za$
w $rodowisku zdalnym kontrolowanie tych elementdw moze byc¢ trudne dla pracownikdw.
W rezultacie menedzerowie powinni zacheca¢ swoich pracownikéw do przyjmowania metod
kontroli wewnetrznej zamiast polegania na czynnikach zewnetrznych. Mozna to osiggnac

poprzez promowanie kultury samoprzywoddztwa w organizacji (Telore et al. 2021).

Kultura i normy

Kultura i normy firmy moga wspierac lub utrudnia¢ samopoznanie i dbanie o siebie. Firmy, ktére
traktujg priorytetowo produktywnos$é¢, moga zniecheci¢ pracownikéw do robienia przerw lub
priorytetowego traktowania dbatosci o siebie. Niepokojgcy jest fakt, ze znaczna cze$c
respondentek nie stawia na pierwszym miejscu swojego dobrego samopoczucia i nie jest
$wiadoma swoich reakcji stresowych. Podkresla to znaczenie promowania $wiadomosci
i edukacji w zakresie zdrowia psychicznego i dobrego samopoczucia w miejscu pracy. Statystyki
podkreslajg rdwniez potrzebe podjecia przez pracodawcdw bardziej aktywnej roli w tworzeniu

zdrowego $rodowiska pracy, ktére wspiera zdrowie psychiczne i fizyczne ich pracownikow.



Wewngetrzne 1 zewngetrzne czynniki
motywacyjne

27,1% respondentek jest zadowolonych ze swojej pracy, a 44,8% jest raczej zadowolonych. Mimo
ze liczba zadowolonych pracownic jest do$¢ wysoka, potencjat rozwojowy nadal jest ogromny.
Co by sie stato, gdyby wszyscy czuli sie usatysfakcjonowani w pracy i czy jest to cos$, do czego
powinnismy dgzy¢? Wewnetrzne i zewnetrzne czynniki motywacyjne odnoszg sie do elementdw,
ktore wptywajg na motywacje danej osoby do pracy. Motywacja zewnetrzna odnosi sie do
czynnikdéw, ktodre sg niezalezne od danej osoby, takich jak premie, uznanie spoteczne i pochwaty,
podczas gdy motywacja wewnetrzna wystepuje w nas samych, np osobista satysfakcja, poczucie
przynaleznosci lub poczucie spetnienia.

W naszym badaniu wiele kobiet staneto przed wyzwaniem utrzymania wysokiej motywacji
i skupienia podczas pracy zdalnej. Kwestie te mogg wynikac z czynnikdw, takich jak zbyt duza ched
osiggniecia wysokich wynikdw, czy koniecznos$¢ dotrzymywania napietych termindw. Wptywaja
na to tez pochwaty ze strony przetozonego, czy premie, ktére nas motywujg. Wiedza o tym, co
nas motywuje i jak mozna to zastosowad w pracy, moze przyniesc¢ korzysci zaréwno pracownikom,
jak i pracodawcom. To samo dotyczy czynnikdw zewnetrznych - musimy zrozumieé, jakiego
rodzaju zachowania sg nagradzane i dgzy¢ do spetniania oczekiwan pracodawcy.

To podstepne, poniewaz czuje, ze moja praca sprawia mi przyjemnosc,
ale rownoczesnie, czasami pochtania mojg energie do tego stopnia, ze
nie mam jej juz na zZycie prywatne.

- Kobieta, Szwecja

To zdarza sie kazdemu z nas i raz na jakis$ czas nie zrobi réznicy, ale juz kilka dni w tygodniu tak.
Z punktu widzenia pracodawcy wiekszo$¢ postrzegataby ten przyktad jako krotkotrwatg korzysé,
ale w dtuzszej perspektywie moze to powodowac stres i prowadzi¢ do wypalenia zawodowego.
Nie mdwiac juz o tym, ze wielu pracodawcdw nie jest swiadomych ryzyka niewtasciwego
wykorzystania wewnetrznych i zewnetrznych czynnikdw motywacyjnych. Dodatkowo
poszczegodlne element motywacyjne s zalezne od danej osoby.



20,7% respondentek doswiadczyto braku uznania ich wysitkédw w pracy. Wyjasnieniem moze
by¢ niedopasowanie oczekiwan, czy rdzne potrzeby odnosnie czynnikdw motywagji
wewnetrznej i zewnetrznej, ktore nie zostaty zaspokojone. Wynik nie oznacza, ze istniejg réznice
miedzy pracownikami w petni pracujgcymi zdalnie, a hybrydowo. Praca zdalna stwarza
wyjatkowe wyzwania dla pracodawcow pod wzgledem motywacji pracownikow.

Sposob motywacji moze by¢ dos¢ frustrujgcy. Wyglgda na to, ze im
wyzej w hierarchii, tym mniej im zalezy na pracowniku. Czasami
zastanawiasz sie, Skoro to ich tak mato obchodzi, dlaczego mnie ma
obchodzi¢ tak bardzo?

Kobieta, Irlandia

Postrzeganie i odczucia

Czynniki wewnetrzne i zewnetrzne maja istotny wptyw na to, jak postrzegamy naszg prace i jaka
jest nasza motywacja do pracy. Jesli nie jestesmy zmotywowani lub spetnieni w pracy, mozemy
doswiadczad niskiej satysfakcji z pracy i niskiego poczucia przynaleznosci oraz negatywnych
uczud, takich jak stress, czy niepokdj. Wazne jest wziecie pod uwage réznic indywidualnych
kazdego z pracownikow. Powyzszy przypadek ilustruje sytuacje, w ktdérej pracownik
kwestionuje swoj wtasny poziom zaangazowania z powodu postrzeganego braku troski ze
strony przetozonych. Niemozliwe bytoby poznanie przyczyn bez dalszych pytan. Moze to by¢ zte
zarzadzanie, brak komunikacji, brak wiedzy na temat réznych czynnikdw motywacji réznych
0s0b, ale z punktu widzenia pracownikdw istnieje wyrazna potrzeba zajecia sie tym tematem,
aby nie doprowadzic¢ do stresu i potencjalnego wypalenia zawodowego (Brandsatteriin. 2016).

Struktury i procesy

Struktury i procesy pracy zdalnej bedg réwniez wptywac na czynniki motywacyjne, np. brak
jasnych celdw, czy oczekiwan przetozonego. Nalezy jednak pamieta¢c o czym$ jeszcze,
niedopasowanie oczekiwan w obu kierunkach jest ryzykowne: pracownicy moga doswiadczy¢
wypalenia, jesli majg zbyt duzg lub zbyt matg kontrole, w zaleznosci od ich indywidualnych
potrzeb (Brandsatter i in. 2016). Tak wiec, chociaz nadzorowanie struktur i procesow z punktu
widzenia czynnika motywacyjnego moze by¢ dobre dla pracodawcow, musza oni wzigé pod

uwage fakt, ze ich pracownicy majg rézne potrzeby.



Przywoédztwo i samozarzadzanie

Liderzy odgrywajg istotng role we wspieraniu i dbaniu o to, w jaki sposdb na pracownikéw
wptywajg wewnetrzne i zewnetrzne czynniki motywacyjne. Liderzy, ktdrzy wspieraja,
wzmacniajg, s3 empatyczni oraz potrafig zrozumieé, ze pracownicy sg rozni i majg rdzne
potrzeby, mogg pomac zwiekszy¢ motywacje i zaangazowanie pracownikow. Z drugiej strony
lekcewazacy lub krytyczny lider moze ostabi¢ motywacje pracownika i wywotad poczucie braku
zaangazowania, a nawet wypalenia zawodowego. Samoprzywodztwo rowniez odgrywa
kluczowa role. Jesli jestes swiadomy tego, jakiego rodzaju potrzeby zaspokoié, aby czu¢ sie
zmotywowanym, staniesz sie lepszy w dazeniu do tego, czego potrzebujesz. Kobiety, ktdre
potrafiag wyznaczad jasne cele, ustalac priorytety i utrzymywac pozytywne nastawienie, moga
pomac zwiekszy¢ wtasng motywacje i zaangazowanie.

Kultura i normy

Nie ma uniwersalnego rozwigzania, ktdore dziatatoby w stosunku do wszystkich, ale ustalenie,
jakie s3 wewnetrzne lub zewnetrzne czynniki motywacyjne pracownika, jest pomocne dla
organizacji. Kultura i praktyki w miejscu pracy odgrywajg istotng role w motywacji i
zaangazowaniu pracownikdw. Na przyktad, jesli kultura firmy ktadzie nacisk na rywalizacje, a nie
wspotprace, pracownikom moze byc¢ trudno poczué¢ motywacje do wspodlnej pracy w zespole.
Motywacja i zaangazowanie pracownikow zalezg rowniez od tego, co firma robi, od ogdlnych
celow i procedur dziatania firmy. Na przyktad literatura podaje, ze osoby na nizszych
stanowiskach w organizacji sg bardziej podatne na zewnetrzne czynniki motywacyjne, niz te na
stanowiskach wyzszego szczebla (Bard, 2006). Podobnie, jesli normy firmy przedktadajg dtugie
godziny i prace nad dbanie o siebie i rOwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym,
pracownikom moze by¢ trudno utrzymac motywacje i zaangazowanie.



Samotno$¢ 1 1zolacja

Czasami tesknie za spoleczng strong bycia w pracy, czasami czuje sie
troche samotna
- Kobieta, Irlandia

40% respondentdw, za gtdwne wyzwanie w pracy zdalnej uznato brak kontaktu spotecznego,
mniejszg interakcje i mniejszg ilo$¢ nieformalnych dyskusji ze wspdtpracownikami. 18%
respondentdw czuto, ze czasami czuje sie wykluczonych, samotnych lub niepewnych co do
swojej roli w zespole. Samotnos$¢ byta najczestszym ryzykiem zidentyfikowanym przez
respondentdw ze wszystkich krajow objetych badaniem.

Przejscie w kierunku pracy zdalnej i hybrydowej uwydatnito znaczenie interakcji spotecznych
oraz potencjalne ryzyko izolacji i samotnosci. Poczucie osamotnienia w pracy moze prowadzi¢
do szeregu negatywnych konsekwencji, w tym do zmniejszenia satysfakcji z pracy, nizszej
produktywnosci, obnizonej motywacji i zwiekszonego stresu. Problemy emocjonalne
i spoteczne sg czesto postrzegane przez organizacje jako trudnosci osobiste, ktore nie majg
bezposredniego wptywu na ich dziatalnosé, ale badania wskazuja, ze nie powinny by¢ tak
rozumiane. Samotnos$¢ w miejscu pracy ma bezposredni wptyw na wyniki, takie jak wydajnosé,
motywacja (Ertosun.O i Erdil.O, 2012).

Najwieksze wyzwanie pracy zdalnej:
Izolacja, brak relacji osobistych
- Kobieta, Polska

Praca jest wazng czescig naszego zycia w spoteczenstwie. Poniewaz ludzie spedzajg znaczng
czes$c swojego dnia w pracy, nie jest zaskakujgce, ze mogg postrzegad srodowisko pracy jako
bardziej odizolowane, gdy wiele interakcji spotecznych zostanie przerwanych w ramach pracy
zdalnej. Dzieje sie tak pomimo faktu, ze 84,8% respondentek w naszym badaniu ma meza,
partnera, rodzine i przyjaciot, z ktorymi moze porozmawiac i na ktérych moze polegac. Podkresla
to potrzebe podkreslenia znaczenia kontekstu spotecznego w miejscu pracy.



Postrzeganie i odczucia

Wiekszos$é naszych respondentek wymienita samotnosé i izolacje jako jeden z najwiekszych
czynnikdw wptywajgcych na samopoczucie psychiczne w pracy. Samotnosé moze miec¢ znaczacy
wptyw na postrzeganie i uczucia jednostki wobec $rodowiska pracy. Poczucie osamotnienia
i odtgczenia od wspotpracownikow moze prowadzi¢ do braku motywacgji i zaangazowania w
prace. Wazne sg takze uczucia takie, jak smutek, zwatpienie w siebie i frustracja, ktore moga by¢
trudne do zauwazenia dla innych osdb pracujgcych zdalnie. Pracujgc zdalnie, mozesz postrzegac
i czuc sie wyizolowanym i samotnym w kontekscie spotecznym.

Struktury i procesy

Struktury i procesy zwigzane z relacjami z innymi w zdalnym lub hybrydowym $rodowisku pracy
Sg jeszcze wazniejsze, poniewaz rozmowy przy ekspresie do kawy i spontaniczne dialogi nie
bedg sie odbywaty w sposdb naturalny. Ograniczone mozliwosci interakcji spotecznych i dziatan
integracyjnych mogg prowadzi¢ do poczucia wiekszej izolacji pracownikéw. | odwrotnie, jesli
istniejg regularne wirtualne spotkania i kanaty komunikacji, moze to pomédc ztagodzié¢ poczucie
samotnosci.

Przywddztwo i samozarzadzanie

Liderzy sg odpowiedzialni za zapewnienie, aby pracownicy czuli sie wspierani, ale poznanie, ze
kto$ czuje sie samotny lub ma tendencje do izolacji, wymaga umiejetnosci liderskich.
W odniesieniu do dobrego samopoczucia psychicznego w pracy, promowanie dziatan
integracyjnych, zachecanie do otwartej komunikacji. Jednak wazne jest réwniez, aby jednostki
wziety na siebie odpowiedzialno$¢ i szukaty wsparcia w razie potrzeby.

Kultura i normy

Tworzenie kultury pracy, zachecajacej do utrzymywania relacji miedzy pracownikami, moze
przynies¢ znaczace korzysci. Moze pomdc pracownikom uswiadomic¢ sobie, ze nie sg sami
i stworzy¢ komfortowe $rodowisko. W naszym badaniu odkrylismy, ze wiekszo$¢ respondentdow
czuta sie samotna i odizolowana z powodu problemdéw zwigzanych z pracg zdalng, a samo
mowienie o tym moze otworzy¢ i stworzy¢ nowe sposoby, nawet cyfrowe, ktére pozwalaja
pracownikom wyrazac i tagodzi¢ swoje uczucia. Chodzi o znalezienie rozwigzan, dzieki ktérym
pracownicy beda mogli wyrazad uczucia, emocje i stan psychiczny i dzieli¢ sie swymi odczuciami

z innymi wspotpracownikami, a takze z menedzerami.



Wymiar kulturowy

Wymiar kulturowy odnosi sie do wptywu kultury organizacyjnej na
dobrostan pracownikow. Kultura organizacji, a takze kultura zespotu
i jednostki, wptywajg na to, czy nie jestesmy narazeni na uprzedzenia.
Wzajemne zaufanie jest rowniez waznym elementem w miejscu pracy.
Czesto elementy te widoczne sg w komunikacji wewnatrz organizacji.
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Komunikacja w zespole 1 organizacji

Potrzeba jasnej komunikacji i informacji zostata zidentyfikowana przez naszych respondentow
jako wyzwania, ktére mogg prowadzi¢ do stresu i wypalenia zawodowego w ramach pracy
zdalnej. Kultura odgrywa kluczowa role, poniewaz ma podwadjny wptyw, obejmujacy kulture
samej pracy zdalnej, jak rowniez kulture pracownikéw. Na przyktad nasze wtasne pochodzenie
i kultura majg ogromny wptyw na to, jak podchodzimy do problemdw i jak sie komunikujemy.
Rowniez spotecznosci o zwiekszonej réznorodnosci, takie jak migranci i mniejszosci, wnoszgce
rézne postawy kulturowe i rézne style pracy na to wptywaja. Praca zdalna naktada dodatkowg
presje na komunikacje, poniewaz ogranicza sie przede wszystkim do narzedzi cyfrowych.
Respondenci wskazywali na obnizong wydajnosé¢ ze wzgledu na mniej bezposrednia interakcje
ze wspotpracownikami, brak komunikacji w zespole oraz ryzyko braku informacji, co moze miec
wptyw na rozwaj kariery. Istotne jest tez ryzyko btednej interpretacji oraz przeptyw informag;ji
i komunikacji. Wszystkie te element sg czynnikami powodujgcymi stres w pracy i znaczaco

wptywajg na samopoczucie.

Nasze kierownictwo duzo mowi o dobrym samopoczuciu w miejscu pracy, ale

W rzeczywistosci nic sie nie dzieje. Puste obietnice.

Kobieta, Czechy

Na tym polega ironia, zZe dostajemy wiele firmowych e-maili o dobrym
samopoczuciu, o tym, jak sie zrelaksowac, jak sobie radzi¢ w zyciu zawodowym,
ale jednoczesnie jestesmy pogrqzeni w takiej ilosci pracy, Zze nie mam nawet

czasu, aby to przeczytac. Wiec wszystko trafia bezposrednio do kosza.

Kobieta, Czechy



Podkreslanie znaczenia umiejetnosci komunikacyjnych nie wystarczy, jesli nie jest poparte
dziataniami. Poniewaz praca zdalna staje sie coraz bardziej powszechna, rosnie zapotrzebowanie
na skuteczne praktyki komunikacyjne i narzedzia, ktére zapewnig wszystkim tgcznosc i dostep do
informacji. Oczywiste jest, ze komunikacja jest kluczowa i wptywa na zdolnosci pracownikéow do
pracy (Prayogi i in. 2021), ale czasami trudno jest zrozumieé, czym jest dobra komunikacja,
poniewaz zalezy ona od kontekstu, sytuacji i zaangazowanych pracownikow. Badania wykazaty,
ze nieodpowiednia komunikacja moze nawet powodowac obnizenie wydajnosci pracownikow
(Prayogiiin. 2021) oraz moze prowadzi¢ do zamieszania i nieporozumien, ktore moga skutkowac
btedami i opdznieniami. Po drugie, moze to prowadzi¢ do frustracji, niepokoju i stresu
pracownikdéw, ktdrzy walczg o uzyskanie informacji i wsparcia, ktorych potrzebujg, aby skutecznie
wykonywac swojg prace, o co wiele naszych respondentek wyrazito obawy. Staba komunikacja
moze rowniez prowadzi¢ do braku wiary w swoje umiejetnosci i poczucia niedoceniania lub braku
wsparcia, zwtaszcza gdy temat jest trudny. Dlatego ustanowienie i zachowanie wspdlnie
uzgodnionej kultury komunikacji jest niezbedne. Chodzi o odpowiednie narzedzia i metody

komunikacji, w celu przezwyciezenia siloséw komunikacyjnych i podziatéw miedzy zespotami.

Postrzeganie i odczucia

Sposdb, w jaki informacje sg przekazywane wewnatrz i na zewnatrz, moze mie¢ ogromny wptyw
na to, jak pracownicy postrzegajg swojg prace i ogdlnie firme. Skuteczna komunikacja ma
kluczowe znaczenie dla pomocy pracownikom w rozwinieciu poczucia jasnosci co do ich roli w
organizacji, sprzyjajac poczuciu zwigzku z ich praca. Z drugiej strony staba komunikacja lub
niejasne oczekiwania mogg prowadzi¢ do frustracji i dezorientacji. Wazne jest, aby zapewniad
skuteczne i terminowe przekazywanie informacji oraz mozliwos¢ zadawania pytan
i przekazywania informacji zwrotnych, poniewaz interpretacja informacji jest subiektywna.

Struktury i procesy

Przejrzyste procesy mogg pomoc zaréwno firmom, jak i pracownikom zrozumied, co nalezy
przekazad, kiedy, jak i dlaczego. Zaréwno w przypadku pracy zdalnej, jak i biurowej, wazne jest
ustalenie jasnych wytycznych dotyczacych komunikacji, tego, jak korzystaé z réznych kanatow,
dlaczego i kiedy. Wazne jest tez upewnienie sie, ze na spotkaniach zdalnych jest miejsce na

dyskusje.



Stata i dobra komunikacja, jasne okreslenie zadan i celow oraz
odpowiednie szkolenia to kluczowe czynniki minimalizujgce wypalenie
zawodowe.

Kobieta, Grecja

Przywoddztwo i samozarzadzanie

Przywddztwo i samozarzadzanie odgrywajg kluczowa role w ksztattowaniu kultury komunikacji
w organizacji. Skuteczni liderzy powinni modelowac jasng i przejrzystg komunikacje, zachecac do
przekazywania informacji zwrotnych i dialogu oraz zapewnia¢ pracownikom mozliwosc

zadawania pytan i wyrazania obaw.

Rok temu miatam atak paniki, a moj pracodawca nic z tym nie zrobit
(nie zmniejszyt mi zadan, nie porozmawiat), chociaz wiedziat 0 tym.
Kobieta, Szwecja

Powyzsza sytuacja podkresla znaczenie dobrej komunikacji, odpowiednich struktur i przywddztwa
W rozwigzywaniu problemdéw zwigzanych ze zdrowiem psychicznym w miejscu pracy. Staba
komunikacja moze ostabic¢ zaufanie miedzy pracownikami a kierownictwem, prowadzac do braku
zaangazowania i obnizenia motywacji. W srodowisku pracy zdalnej szczegdlnie wazna jest wiedza
na temat zdrowia psychicznego i dobrego samopoczucia oraz skuteczne strategie komunikacji.

Kultura i normy

Na kulture organizacji wptywa przyjety sposéb komunikacji, np. jesli organizacja ceni sobie
otwartg komunikacje i przejrzystosé, moze to prowadzi¢ do bardziej efektywnej kultury
komunikacji. Z drugiej strony, jesli istnieje kultura tajemnicy lub strachu, pracownicy mogg czué,
ze zostaniesz ukarany za zabieranie gtosu. Zaréwno kultura korporacyjna, jak i komunikacja

wzajemnie sie wzmacniajg, pomagajg i wptywaja na siebie.



Relacje, zaufanie 1 kultura organizacyjna

Mysle, ze trudno jest mowi¢ o wypaleniu. Ludzi, ktorzy sie z tym
zmagajq, nie traktuje sie powaznie. Tak jakby inni mysleli, ze w trakcie
wypalenia nie chce sie pracowad, jakby szukali wymowki.

Kobieta, Wiochy

Wiele oséb uwaza, ze wypalenie jest stygmatyzowane i nie traktowane powaznie. Powszechnym
problemem w naszych miedzynarodowych badaniach jest to, ze nie ma wspdlnej definigji
wypalenia i tego, co mozna uznaé¢ za wypalenie. Brak wspdlnych europejskich standardow
i definicji sprawia, ze problem ten jest réznie pojmowany w zaleznosci od kultury organizacyjne;j .
Podczas gdy wiekszos$¢ respondentek uwaza, ze pracuje we wspierajgcej kulturze, 28% uwaza,
Ze nie sg wspierane przez swojego przetozonego, co jest wysokim wynikiem. Zgodnie z nowym
raportem sporzgdzonym przez UKG (2023), menedzerowie faktycznie majg taki sam wptyw na

zdrowie psychiczne, jak wspotmatzonek, a nawet wiekszy, niz terapeuta pracownika.

Uwazam, ze wypalenie jest stygmatyzowane z powodu braku wiedzy
| tego, ze wszyscy jesteSmy roznymi osobami z roznymi potrzebami.
Kobieta, Szwecja

Stygmatyzacja skutkuje wzrostem nierdwnosci, co jest kolejnym czynnikiem utrudniajgcym
zbudowanie zaufania i relacji w pracy i moze wptywac na wydajnos$é, a w konsekwencji na
dobrostan pracownikow. Niestety, kulturowe i strukturalne formy stygmatyzacji, takie jak rasizm,
seksizm, dyskryminacja ze wzgledu na wiek i inne, wcigz utrzymujg sie w $wiecie pracy, a ich
wptyw na dobrostan jednostki zostat gteboko odzwierciedlony w wynikach pracy. Mikroagresje
moga by¢ bardzo subtelne, a takze byé powodem, dla ktérego pracownicy chcg pracowacd zdalnie
(The Adecco Group, 2022). W naszym badaniu 11,8% respondentek doswiadczyto
molestowania lub mikroagresji w pracy. Nie oznacza to jednak, ze ,ucieczka” z biura jest
rozwigzaniem, a raczej powodem, dla ktdrego niektore osoby wolg pracowacd zdalnie. W zwigzku

z tym przeciwdziatanie nierdwnosciom i dyskryminacyjnym zachowaniom w pracy




pomaga stworzy¢ bardziej integracyjne i zdrowe srodowisko pracy, w ktérym kazdy ma réwne
szanse na sukces i w ktérym mozna sie rozwijaé. Natomiast toksyczna kultura pracy moze

zaostrzy¢ problemy spoteczne i doprowadzi¢ do obnizenia ogdlnego dobrostanu.

Postrzeganie i odczucia

Budowanie relacji i zaufania ze wspédtpracownikami i menedzerami jest niezbedne, aby
pracownicy czuli sie doceniani, wspierani i motywowani w pracy. Poszczegdlne osoby
postrzegajg Srodowisko pracy inaczej w zaleznosci od tego, kim sa, czego wczesniej doswiadczyty
i jakie sg ich potrzeby, co moze wptywac na ich zdolnos¢ do otwartego komunikowania. Niektorzy
moga czud sie pozbawieni wsparcia ze strony przetozonych, podczas gdy inni mogg doswiadczad

dyskryminacji i mikroagresji.

Struktury i procesy

Struktury i procesy organizacyjne odgrywaja znaczacg role w budowaniu zaufania i relacji
w pracy. Firmy muszg wdrozy¢ zasady i procedury dotyczgce mikroagresji i dyskryminadji.
Ponadto powinny zapewniaé pracownikom zasoby i mozliwosci otwartego omawiania swoich

problemow i szukania wsparcia w razie potrzeby.

Przywddztwo i samozarzadzanie

Liderzy odgrywaja kluczowa role w tworzeniu pozytywnej kultury pracy, ktdra stawia na
pierwszym miejscu dobre samopoczucie pracownikow, zaufanie i relacje. Wspierajgcy
menedzerowie mogg miec znaczacy wptyw na zdrowie psychiczne pracownika. Niezbedna jest
empatia i zrozumienie. Nalezy tez zachecad pracownikéw do rozwijania samodzielnego
przywodztwa w celu zarzadzania swoim zdrowiem psychicznym i skutecznego radzenia sobie z

wyzwaniami w miejscu pracy, zwtaszcza w $rodowisku pracy zdalnej w petnym wymiarze godzin.

Kultura i normy

Zajecie sie toksycznymi normami i promowanie pozytywnych zachowan moze przyczyni¢ sie do
poprawy zdrowia psychicznego i zadowolenia pracownikow z pracy. Tworzac srodowisko pracy,
ktore zacheca do otwartej komunikacji, wspodtpracy i wzajemnego szacunku, organizacje mogg

wspierac kulture, ktora pielegnuje zaufanie, integracje i silne relacje miedzy pracownikami.



Uprzedzenia ze wzgledu na plec

Kobiety ciezko walczyly o rowne prawa w miejscu pracy i caly czas
musimy radzi¢ sobie z tym, Zeby nie uznawac¢ nas za stabe lub
nieodpowiednie do petnienia danych funkcji.

Kobieta, Irlandia

74,4% respondentek, uczestniczacych w badaniu uwaza, ze w firmie, w ktdrej pracuja, panuje
wzajemny szacunek, poczucie bezpieczenstwa i otwartosc¢ na roznorodnosé. Uprzedzenia wobec
kobiet w miejscu pracy sg gteboko zakorzenione w normach i przekonaniach spotecznych. Wazne
jest, aby cate spoteczenstwo kwestionowato te normy i promowato réwnos¢ ptci.

Wedtug badania przeprowadzonego przez Komisje Europejska w 2019 r. w catej UE kobiety
stanowig okoto jednej czwartej dyrektoréw niewykonawczych (26,4%), 7,5% przewodniczgcych
zarzadow i 7,7% dyrektorow generalnych. Gtéwng obawa jest jednak to, ze postep w osigganiu
réwnosci ptci ulegt spowolnieniu. UE wdrozyta kilka waznych dyrektyw, takich jak dyrektywa w
sprawie rdwnowagi ptci, majgca na celu osiggniecie rownowagi ptci w organach spotek. To nowe
prawodawstwo UE ma na celu rozbicie szklanego sufitu w zarzadach spétek notowanych na
gietdzie, zapewniajagc wielu wykwalifikowanym kobietom rzeczywiste mozliwosci zdobycia
najwyzszych stanowisk. (Roczne sprawozdanie na temat ptci, Komisja Europejska, 2023 r.).

Kobiety dotkniete dyskryminacja krzyzowa sa jeszcze bardziej narazone na przemoc
uwarunkowang ptcia. Jest to dyskryminacja ze wzgledu na potaczenie ptci i innych przyczyn
dyskryminacji, takich jak pochodzenie rasowe lub etniczne, religia lub Swiatopoglad,
niepetnosprawnosé, wiek lub orientacja seksualna. Na przyktad kobiety niepetnosprawne sg od
dwadch do pieciu razy bardziej narazone na przemoc niz inne kobiety.

15,3% naszych respondentéow doswiadcza, ze mezczyzni i kobiety nie majg takich samych
mozliwosci w firmie, w ktdrej pracuja.

Ogdlnie rzecz biorgc, oczekiwania i uprzedzenia wobec kobiet w miejscu pracy mogg miec
znaczacy wptyw na dobrostan. Wazne jest, aby organizacje pracowaty nad stworzeniem
integracyjnego i wspierajacego srodowiska, ktdre celebruje réznorodnosd i promuje rownosc ptci.
Rownos¢ ptci moze przyczyni¢ sie do sukcesu ekonomicznego firmy poprzez zwiekszenie
wydajnosci, rentownosci, zasiegu rynkowego i zadowolenia pracownikow, a jednoczesnie

obnizenie kosztéw obrotu i poprawe zarzgdzania ryzykiem.



Postrzeganie i odczucia

Wazne jest, aby pamietaé, ze uprzedzenia wobec kobiet majg zardwno krétko-, jak i
dtugoterminowe konsekwencje, ogdlne uprzedzenia moga miec znaczacy wptyw na to, jak kobiety
postrzegaja siebie i swoje umiejetnosci. Moze wywotywac uczucie zwatpienia w siebie, syndrom
oszusta i presje, aby sie wykazad, co moze ostatecznie doprowadzi¢ do wypalenia. Na przyktad,
jesli kobieta czuje, Ze nie jest traktowana powaznie lub jej pomysty nie sg styszane ze wzgledu na
jej pted, moze to stworzyc¢ negatywne postrzeganie jej umiejetnosci i zmniejszy¢ jej motywacje.

Struktury i procesy

Jesli nie ma jasnych zasad lub wytycznych dotyczacych tego, jak radzi¢ sobie z uprzedzeniami
i dyskryminacjg, trudno jest zauwazy¢ dyskryminacje, moze to rowniez stworzyé niebezpieczne
srodowisko dla kobiet, aby méwic i kwestionowac uprzedzenia. Na stereotypy i uprzedzenia moze
mie¢ wptyw sposdb, w jaki praca jest zorganizowana np, jesli brakuje réznorodnosci na
stanowiskach kierowniczych, moze to tworzy¢ kulture, w ktdrej kobiety nie sg postrzegane jako
zdolne do przewodzenia, podejmowania waznych decyzji. Ponadto organizacje, ktdre
priorytetowo traktujg réznorodnosé, réwnosé i integracje, mogg stosowac zasady i praktyki
majgce na celu ztagodzenie wptywu stereotypdw i uprzedzen na pracownikow, takie jak szkolenia
w zakresie uprzedzen, jezyk wtgczajacy i sposoby budowania swiadomosci. Posiadanie jasnych
zasad dotyczacych awansow, wynagrodzen i rekrutacji, moze pomdc w zapobieganiu
negatywnemu wptywowi stereotypow i uprzedzen na kariere pracownikow.

Przywoddztwo i samozarzadzanie

Liderzy majg obowigzek upewnic sie, ze w organizacji nie ma uprzedzen, ani dyskryminacji.
Liderzy mogg nieswiadomie faworyzowacd lub defaworyzowad pracownikéw, co moze stworzyé
niezdrowe $rodowisko pracy i ograniczyé mozliwosci wzrostu i rozwoju innym cztonkom zespotu.
Liderzy powinni dawac przyktad i aktywnie dziataé¢ na rzecz tworzenia kultury inkluzywnosci i
réznorodnosci. Jako jednostki, kobiety moga rowniez praktykowac samodzielnosé, wyznaczajac
granice i zabierajgc gtos, gdy czuja, ze sg traktowane niesprawiedliwie, ale bardzo wazne jest,
aby podkresli¢, ze praca na rzecz réwnosci nie jest odpowiedzialnoscig wytgcznie kobiet.

Kultura i normy

Kultura i normy w miejscu pracy mogg utrwalac uprzedzenia i praktyki dyskryminacyjne. Jest to
dosé ztozony temat, poniewaz wiekszo$¢ firm chce pracowac na rzecz bardziej integracyjnego
srodowiska pracy, ale moze nie by¢ swiadoma uprzedzen istniejagcych w firmie. Poniewaz
uprzedzenia sg czyms, co wszyscy mamy, firmy muszg aktywnie pracowad, aby zrozumied
i zauwazyc, kiedy dochodzi do dyskryminacji, a zwtaszcza stworzy¢ kulture, w ktdrej pracownicy

sg zachecani do wyrazania swoich obaw i zabierania gtosu.



Wymiar planowania

W tej sekcji omawiamy zarzgdzanie wieloma zasaniami, rdwnowage miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym, zarzadzanie czasem i strukture dnia pracy
zdalnej, ktdére stanowig niektére z wyzwan stojgcych przed kobietami
w naszym badaniu. Podczas gdy praca zdalna oferuje elastycznosc
| oszczednosé czasu, moze rowniez prowadzi¢ do nierdwnego podziatu pracy
w domu, utrudniajgc kobietom osiggniecie zdrowej réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym.
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Zarzadzanie wieloma zadaniami

Nie trace czasu w korkach; Jem lepiej i taniej; Moge wykonywac inne prace
domowe; Nie musze wchodzi¢ w interakcje z ludzmi, jesli nie chce;, Moge
pracowac z roznych miejsc.

- Kobieta, Polska

78,3% respondentek naszego badania jest w zwigzku, a okoto potowa kobiet biorgcych udziat w ankiecie
ma dzieci (52,2%). Sposrdd nich 26,4% odpowiedziato, ze czesciowo otrzymato wsparcie, ktérego
potrzebowato od swojego partnera w domu. Dodatkowa elastycznosé, jaka zapewnia praca zdalna, jest
btogostawienstwem, ale i obcigzeniem dla kobiet. Utatwia zycie rodzinne, ale moze réwniez doprowadzi¢
do znacznie bardziej regresywnego podziatu pracy. Istnieje wiele badann na temat nieodptatnej pracy
wykonywanej przez kobiety w domu, jedno z nich przeprowadzone przez Organizacje Wspodtpracy
Gospodarczej i Rozwoju (OECD, 2020) wykazato, ze w 2020 r. 61,5% matek z dzieémi w wieku ponizej
12 lat petnito wiekszo$¢ lub cato$¢ dodatkowych obowigzkdw opiekunczych, w poréwnaniu z 22,4%
ojcow. Ponadto badanie wykazato, ze nawet gdy ojciec byt bezrobotny, a matka zatrudniona, matki nadal
braty na siebie wieksza czes¢ nieodptatnych obowigzkdéw opiekunczych.

Niektdre uczestniczki naszego badania, uznaty mozliwosé koncentracji na zadaniach za jedne z gtéwnych
korzysci pracy zdalnej. Czes¢ kobiet stwierdzitg jendak, ze utrzymanie skupienia i koncentracji podczas
pracy zdalnej stanowi powazne wyzwanie.

Ludzie nie rozumiejq, jak nie mam czasu na prace domowe, skoro jestem w

domu przez caly dzien! Nie uwazajg pracy z domu za rzeczywistg prace.

- Kobieta, Grecja

Oczekuje sie, ze kobiety wezma na siebie wiekszg odpowiedzialno$¢ za prace domowe i czesciowo z tego
powodu kobiety w znacznie wiekszym stopniu chcg mie¢ mozliwos¢ pracy zdalnej. 13,8% respondentek

w naszym badaniu uwaza, ze nie ma wsparcia, ktdérego potrzebuje w domu. Wyglada na to, ze w
przysztosci oczekiwania wobec kobiet mogg wzrosnad, jesli nie zostang rozwigzane. Majac to na uwadze,
praca zdalna jest tylko symptomem problemu, ktérego podstawowq przyczyng jest nieréwny podziat
odpowiedzialnosci w domu.




Postrzeganie i odczucia

Pracownicy zdalni mogg miec coraz wieksze trudnosci z oddzieleniem pracy od zycia osobistego. Ta
niewyrazna granica moze powodowad poczucie winy podczas zajmowania sie sprawami osobistymi w
godzinach pracy lub odwrotnie, pracy w czasie osobistym. Ciggta interakcja miedzy pracg a obowigzkami
osobistymi moze prowadzi¢ do zwiekszonego stresu, wypalenia i niezadowolenia.

Struktury i procesy

W zdalnym kontekscie nie masz fizycznej bariery, takiej jak w pracy stacjonarnej, co utrudnia ustalenie
wyraznych granic. Wdrozenie struktur i proceséw, takich jak wyznaczone godziny pracy, utworzenie
dedykowanego obszaru roboczego i planowanie regularnych przerw, moze pomdc pracownikom
zdalnym w utrzymaniu zdrowej rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Pracodawcy
powinni réwniez zacheca¢ pracownikdw do wyznaczania granic i wspiera¢ ich w utrzymywaniu
réwnowagi miedzy pracg a obowigzkami osobistymi.

Przywddztwo i samozarzadzanie

Liderzy odgrywajg kluczowa role w pomaganiu pracownikom zdalnym w radzeniu sobie z wyzwaniami
zwigzanymi z zonglowaniem pracg i obowigzkami osobistymi. Wspierajgc otwartg komunikacje, ustalajac
realistyczne oczekiwania i rozumiejgc osobistg sytuacje pracownikdw oraz nieréwnosci miedzy ptciami,
liderzy mogga wspierac zdrowszg rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Z drugiej strony
pracownicy zdalni muszg rozwija¢ umiejetnosci samoprzywddcze, takie jak wyznaczanie osobistych
granic, efektywne zarzadzanie czasem i szukanie wsparcia w razie potrzeby.

Kultura i normy

Kultura organizacyjna i normy spoteczne moga znaczaco wptynaé na to, jak pracownicy zdalni rownowazg
SWo0jg prace i zycie osobiste. Wspierajgca kultura pracy, ktdra ceni i szanuje czas osobisty pracownikdw,
moze prowadzi¢ do zdrowszej rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Pracodawcy powinni
promowac kulture, ktéra zacheca pracownikow do robienia przerw, wyznaczania granic i szukania
wsparcia w obliczu wyzwan zwigzanych z zonglowaniem pracg i obowigzkami osobistymi. Ponadto, w
miare jak praca zdalna staje sie coraz bardziej powszechna i akceptowana, normy spoteczne
prawdopodobnie beda ewoluowad, aby lepiej dostosowac sie do wyjatkowych wyzwan, przed ktorymi
stojg pracownicy zdalni.



Rownowaga pomi¢dzy zyciem
zawodowym, a prywatnym

Prawie potowa (47,2%) kobiet w naszym badaniu czesto pracowata w nadgodzinach, a 65,5% stwierdzito, ze sa
dostepne, aby odpowiedzied na pytania zwigzane z pracg w czasie wolnym.

Istnieje stereotyp bycia super mamgq i super pracownikiem w tym samym
czasie. Jako kobieta musisz wykonywac prace domowe, gotowac, opiekowac
sig dzieckiem i takie same oczekiwania sq od twojego pracodawcy, powinienes

pracowac bardzo ciezko, poniewaz masz korzys¢ z bycia w domu.
- Kobieta, Czechy

Oczekuje sie, ze kobiety wezmg na siebie wiekszg odpowiedzialno$¢ za prace domowe i czesciowo z tego
powodu kobiety w znacznie wigkszym stopniu chcg mie¢ mozliwos¢ pracy zdalnej. 13,8% respondentek w
naszym badaniu uwaza, ze nie ma wsparcia, ktérego potrzebuje w domu. Wyglada na to, ze w przysztosci
oczekiwania wobec kobiet moga wzrosnad, jesli nie zostang rozwigzane. Majac to na uwadze, praca zdalna
jest tylko symptomem problemu, ktérego podstawowg przyczyng jest nierdwny podziat odpowiedzialnosci
w domu.

Okoto 30% respondentek miato trudnosci z oddzieleniem pracy od zycia osobistego podczas pracy zdalnej,
uwazajac, ze powinny by¢ zawsze dostepne.

Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym jest wazna dla catego spoteczenstwa, poniewaz
pozwala jednostkom prowadzi¢ satysfakcjonujgce zycie poza praca i przyczynia sie do ogdlnego dobrostanu.
Jednak normy spoteczne i oczekiwania dotyczace pracy moga utrudniaé osiggniecie zdrowej rownowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, zwitaszcza w przypadku kobiet. Na przyktad w niektorych
branzach dtugie godziny pracy moga by¢ postrzegane jako odznaka honorowa, podczas gdy w innych
wziecie wolnego moze byc¢ stygmatyzowane.




Postrzeganie i odczucia

Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym jest wazna dla dobrego samopoczucia i poczucia
spetnienia jednostki. Kiedy pracujemy za duzo i zaczynamy zaniedbywad nasze zycie osobiste, mozemy
zaczal czul sie zestresowani i nieszczesliwi, a ostatecznie moze to prowadzi¢ do braku motywagji,
zmniejszonej produktywnosci, stresu i napietych relacji z rodzing i przyjaciétmi, a nawet wypalenia.
Dodatkowo, bez réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, mozemy zacza¢ czud, ze praca
pochtania cate nasze zycie, pozostawiajac nas bez czasu i energii na inne wazne aspekty naszego zycia.

Struktury i procesy

Stworzenie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym wymaga struktury i proceséw, ktore ja
wspieraja. Obejmuje to ustalanie granic godzin pracy, ustalanie priorytetow zadan i delegowanie
obowigzkédw w razie potrzeby. Brak struktury lub proceséw moze utrudniaé zarzadzanie pracg i zyciem
osobistym, prowadzac do braku réwnowagi.

Przywddztwo i samozarzadzanie

Liderzy majg obowigzek promowac¢ réwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym swoich
pracownikow poprzez zachecanie do niej i wspieranie. Powinni dawad przyktad, priorytetowo traktowacd
wtasng rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym i tworzy¢ kulture pracy, ktéra jg ceni.
Samoprzywodztwo jest rowniez wazne, poniewaz jednostki w korncu ponoszg gtdwng odpowiedzialnosé za
witasng rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym..

Kultura i normy

Kultura i normy miejsca pracy mogg wptywadé na rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
pracownikow. Jesli kultura priorytetowo traktuje dtugie godziny pracy i mentalnosc "pracy za wszelka cene",
pracownicy mogg odczuwacd presje, aby priorytetowo traktowad prace nad zyciem osobistym. Natomiast
kultura, ktdra ceni rwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, moze stworzy¢ srodowisko, ktore
wspiera dobre samopoczucie i produktywnosc pracownikow. Pracownicy, ktorzy majg tendencje do pracy w
nadgodzinach, moga by¢ postrzegani jako cos pozytywnego, podczas gdy powinno to by¢ sygnatem
ostrzegawczym dla stabej rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym i przysztych kosztéw dla
przedsiebiorstw (Miedzynarodowa Konfederacja Zwigzkéw Zawodowych, 2007).



Wielozadaniowos¢ 1 zarzadzania czasem

63,1% respondentek czuje kontrole nad swoim czasem w godzinach pracy, badania wykazaty, ze brak
kontroli moze prowadzi¢ do wypalenia zawodowego (University of Minnesota Extension, 2021).

Unijne badanie pokazuje, ze stres w miejscu pracy rosnie w Europie od czasu COVID-19. Ponad czterech
na dziesieciu pracownikéw (44 % z 27 000 pracownikdéw, z ktérymi przeprowadzono wywiady)
stwierdzito, ze ich stres zwigzany z pracg wzrdst, a dwa czynniki to powazna presja czasu lub
przecigzenie pracg (EU-OSHA, 2021). W naszym badaniu, tylko kobiety, alarmujagco wysoka liczba
49,3% czesto odczuwa stres w godzinach pracy.

Pracownicy zdalni czesto stajg przed wyzwaniami zwigzanymi z wielozadaniowoscig i zarzagdzaniem
czasem, poniewaz zonglujg réznymi cyfrowymi kanatami komunikacji, zadaniami roboczymi i
obowigzkami domowymi. Chociaz praca zdalna moze zaoszczedzié czas, eliminujac potrzebe dojazdéw
do pracy, moze prowadzi¢ do zwiekszonego ryzyka wielozadaniowosci, ktéra moze przyniesé efekt
przeciwny do zamierzonego i potencjalnie szkodliwa, jesli nie bedzie skutecznie zarzadzana.

Wielozadaniowo$¢ stata sie oczekiwaniem w dzisiejszym szybko zmieniajagcym sie $wiecie, ale badania
wykazaty, ze moze zmniejszy¢ produktywnosé i zwiekszy¢ stres. Promowanie kultury, ktéra ceni
koncentracje i ustalanie priorytetdow, moze pomdc ztagodzi¢ potrzebe wielozadaniowosci, prowadzac
do lepszej ogdlnej produktywnosci. Czynniki takie jak rosngce tempo pracy i taczenie pracy z zyciem
osobistym mogg przyczyniaé sie do rozpowszechnienia wielozadaniowosci. Kobiety pracujace zdalnie
mogq by¢ bardziej sktonne do wielozadaniowosci, aby zrdwnowazy¢ obowigzki opiekuncze i zawodowe
lub zrekompensowad brak systemdw wsparcia zwykle wystepujacych w fizycznym miejscu pracy.

Musimy zawsze koncentrowac sie na tym, co robimy. Jesli pracuje, to w 100%
poswiecam sie pracy, jesli opiekuje sie corkg, to w 100% sie temu poswiecam.
Wymaga to dobrego zarzqdzania czasem.

Kobieta — Szwecja



Postrzeganie i odczucia

Wielozadaniowos$é moze wywotywad uczucie przyttoczenia i stresu, poniewaz wymaga radzenia sobie z
wieloma zadaniami jednoczesnie. Z drugiej strony zarzadzanie czasem moze pomdc osobom poczud
wiekszg kontrole nad pracg i zmniejszyé stres poprzez ustalanie priorytetdw zadan i efektywne
przydzielanie czasu. Wielozadaniowos$é moze byd postrzegana jako umiejetnosé niezbedna do zarzadzania
pracy. Kobiety pracujagce zdalnie moga czué, ze musza wykonywad wiele zadan, aby nadazy¢ za
obowigzkami zawodowymi, nawet jesli moze to prowadzi¢ do zwiekszonego stresu i wypalenia.

Struktury i procesy

Niejasne procesy i oczekiwania mogg prowadzi¢ do ztego zarzadzania czasem, poniewaz pracownicy mogg
nie wiedzieé, jakie zadania traktowac priorytetowo lub ile czasu przydzieli¢ na kazde zadanie. Jasne i
ustrukturyzowane podejscie do pracy moze pomdc w bardziej efektywnym zarzadzaniu pracg i zmnigjszy¢
potrzebe wielozadaniowosci. Organizacje, ktdre majg jasne priorytety i dobrze zdefiniowane zadania,
moga utatwi¢ pracownikom skupienie sie na jednym zadaniu, zamiast promowac potrzebe
wielozadaniowosci. Ponadto posiadanie odpowiednich zasobdw i systemdéw wsparcia moze pomac
pracownikom w zarzgdzaniu obcigzeniem pracg i zapobiec potrzebie wielozadaniowosci.

Przywddztwo i samozarzadzanie

Zarowno liderzy, jak i poszczegdlne osoby moga korzystac ze strategii zarzgdzania czasem, takich jak
ustalanie priorytetéw zadan, delegowanie obowigzkdéw oraz ustalanie realistycznych celdw i planéw
projektu. Samoprzywddztwo polega na przejeciu odpowiedzialnosci za obcigzenie pracg i proaktywnym
zarzadzaniu czasem i zadaniami, aby unikngé wielozadaniowosci. Liderzy, ktorzy modelujg zdrowe nawyki
pracy i nadajg priorytet efektywnemu zarzadzaniu czasem, mogg pomoc zmniejszy¢ potrzebe
wielozadaniowosci. Podobnie poszczegdlni pracownicy moga podejmowac kroki w celu zarzgdzania
obcigzeniem praca i ustalania priorytetdw zadan, takich jak ustalanie jasnych priorytetéw, unikanie
rozpraszania uwagi i delegowanie zadan w razie potrzeby..

Kultura i normy

W niektdorych miejscach pracy wielozadaniowos¢ moze by¢ postrzegana jako pozytywna cecha, a
pracownicy moga odczuwad presje, aby stale radzi¢ sobie z wieloma zadaniami. Organizacje, ktére
priorytetowo traktujg produktywnos$é, moga stworzy¢ srodowisko, w ktdrym pracownicy odczuwajg
potrzebe wielozadaniowosci, aby zademonstrowac swojg wartosé. Moze to prowadzi¢ do zmniejszenia
produktywnosci i ryzyka wypalenia zawodowego. Kultura, ktéra daje priorytet efektywnemu zarzgdzaniu
czasem i zacheca pracownikdw do priorytetyzacji zadan, moze w tym pomaoc.



Struktura dnia w pracy zdalne]

Jesli nie jem odpowiednio, zawsze jestem zestresowana, a kiedy jestem
zestresowana i zbyt zajeta, trace apetyt, to jest bledne kolo.

- Kobieta, Irlandia

37% naszych respondentek pracuje w organizacji, ktdra realizuje polityke zdrowia psychicznego / dobrego
samopoczucia, podczas gdy 63% nie ma lub nie wie, czy jg posiada. Wazne jest, aby zrozumied, ze
przepracowanie moze byc¢ szkodliwe dla pracownikdéw i organizacji. Wdrozenie odpowiednich rozwigzan
moze pomadc zagwarantowad pracownikom bardziej zorganizowany dzien pracy z odpowiednimi przerwami
i odpoczynkiem.

Postrzeganie i odczucia

Pracownicy moga odczuwac stres, niepokdj i przyttoczenie, jesli ich dzien pracy nie ma odpowiedniej
struktury, zaplanowanych przerw lub zawiera ciggte spotkania. Moze to przyczyni¢ sie do wypalenia
zawodowego i negatywnie wptyngd na zdrowie psychiczne i fizyczne.

Struktury i procesy

Pracodawcy sg odpowiedzialni za zapewnienie zorganizowanego dnia pracy, obejmujacego przerwy,
odpoczynek i regeneracje. Brak przerw moze utrudnia¢ produktywnosé, kreatywnosc i innowacyjnosc.
Wdrazanie zasad i wytycznych dotyczacych godzin pracy, przerw i planowania spotkan ma zasadnicze
znaczenie dla promowania zdrowej rownowagi miedzy zyciem zawodowym, a prywatnym.

Przywddztwo i samozarzadzanie

Skuteczne przywoddztwo odgrywa kluczowg role w ograniczaniu ryzyka wypalenia zawodowego wsrod
pracownikow zdalnych. Liderzy powinni promowac kulture réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym, podkreslajac koniecznosé¢ robienia przerw, efektywnego planowania spotkan oraz
priorytetowego traktowania odpoczynku i regeneracji. Powinni jasno komunikowac swoje oczekiwania,
oferowad wsparcie i zapewniac¢ zasoby. Pracownicy z kolei powinni éwiczy¢ samodzielnosé, ustalajac
granice, robigc przerwy w razie potrzeby i otwarcie komunikujgc swoje potrzeby, aby unikng¢ wypalenia.

Kultura i normy

Kultura miejsca pracy ma znaczacy wptyw na samopoczucie pracownikéw i ryzyko wypalenia zawodowego.
Ustanowienie kultury, ktéra ceni réwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, priorytetowo
traktuje odpoczynek i regeneracje oraz wspiera dobre samopoczucie pracownikow, jest niezbedne do
utrzymania zdrowego srodowiska pracy zdalnej. Nalezy ustanowic zasady dotyczace planowania spotkan,
robienia przerw i zachecania do otwartej komunikacji na temat zdrowia psychicznego w celu promowania
zdrowych nawykow pracy.




Wymiar praktyczny

W tej sekcji omawiamy praktyczng czesc¢ pracy zdalnej, ktéra ma kluczowe
znaczenie dla zapewnienia pracownikom niezbednego wsparcia i zasobdéw do
wydajnej i bezpiecznej pracy z domu. Odpowiednie wyposazenie techniczne
i miejsce pracy sa niezbedne do zapobiegania urazom i dyskomfortowi,
a obowigzkiem pracodawcy jest zapewnienie niezbednych narzedzi swoim
pracownikom. Ponadto istnieje potrzeba promowania rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym oraz stworzenia struktur umozliwiajgcych elastycznosé
w zakresie obowigzkdw opiekunczych, zwtaszcza kobietom, ktore czesto przyjmujg
na siebie wiekszg odpowiedzialnos$d, niz mezczyzni.

-

Rownowazenie obcigzenia pracg ze zwolnieniami

chorobowymi 1 opieka

D

Odpowiednie wyposazenie techniczne i ergonomiczna

przestrzen w domu




Rownowazenie  obcigzenia  praca  ze
zwolnieniami chorobowymi 1 opiekg

Istnieje potrzeba promowania i priorytetyzowania réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym,
tworzenia struktur, a takze zmiany zachowan w celu zapewnienia wiekszej elastycznosci. Ale s tez inne
aspekty. Z perspektywy ptci, kobiety majg tendencje do przyjmowania wiekszej odpowiedzialnosci poza
praca. Opieka nad dorostymi niepetnosprawnymi lub dzie¢mi byta gtéwnym powodem, dla ktdrego kobiety
pracowaty w niepetnym wymiarze godzin, w pordwnaniu z mezczyznami, zgodnie z rocznym
sprawozdaniem Komisji Europejskiej na temat ptci w 2023 r. Zrdznicowanie sytuacji kobiet i mezczyzn w
zatrudnieniu w niepetnym wymiarze godzin byto w 2021 r. dwukrotnie wyzsze, niz réznice w catkowitym
zatrudnieniu (Komisja Europejska, 2023 r.).

Whtadciwa przerwa w celu rekonwalescencji po chorobie, jest zalecana z kilku powoddéw. Badania wykazaty,
ze praca w trakcie choroby prowadzi do gorszej wydajnosci, a niekorzystanie z wolnych dni podczas
chorobowy, wigze sie ze zwiekszonym ryzykiem depresji (Conway i in. 2014), a nawet wypalenia.
Zachecanie pracownikow do brania zwolnien lekarskich lezy w najlepszym interesie firmy.

Jest tez inny aspect — koniecznosc wziecia zwolnienia chorobowego z powodu choroby dzieci. Okoto potowa
kobiet, ktére odpowiedziaty na naszg ankiete, ma dzieci (52,2%) z tych 26,4% odpowiedziato, ze cze$ciowo
otrzymato wsparcie, ktérego potrzebowaty od swojego partnera, 5,7% odpowiedziato, ze nie. Mimo ze nie
jest to odpowiedzialnosé pracodawcy, chcemy zauwazyd, ze istniejg rozne okolicznosci i nalezy wspierad
rodzica, opiekujgcego sie dzieémi. Porownujac kobiety posiadajgce dzieci i bezdzietne, nie zdiagnozowano
rdznicy w postrzeganiu odczuwanego stresu zwigzanego z praca.

W naszym badaniu stwierdzilismy rowniez, ze 30,5% respondentek uwaza, ze ich obcigzenie praca nie jest
rozsgdne w pordwnaniu z liczbg godzin pracy.



Postrzeganie i odczucia

Pracownicy, ktdrzy sg chorzy lub opiekuja sie chorymi dzieémi, moga czud sie zestresowani z powodu ryzyka
zwolnienia z pracy, zwtaszcza jesli czujg, ze ich obcigzenie pracg po prostu sie zwiekszy i stanie sie
przyttaczajgce pod ich nieobecnosc. Moze to by jeszcze trudniejsze dla pracownikdw zdalnych, ktérzy mogg
czud, ze oczekuje sie od nich statej dostepnosci. Mogg miec trudnosci z “odtgczeniem” sie od pracy, nawet
gdy sa chorzy. Poniewaz kobiety w przewazajgcej mierze biorg na siebie odpowiedzialno$¢ za opieke nad
dzieémi i sg bardziej sktonne do podejmowania obowigzkdw opiekuriczych, gdy ich partner réwniez pracuje,
osiggniecie rownowagi staje sie dla nich jeszcze wazniejsze. Presja i stres zwigzany z godzeniem pracy i
opieki moga mie¢ negatywne konsekwencje, co sprawia, ze konieczne jest zajecie sie kwestig nieréwnosci
ptci w miejscu pracy. Innym aspektem jest to, ze czasami moze to nie by¢ tak oczywiste, kiedy wzigé wolne:
przeziebienie, czy ztamanie nogi? Jedna z kobiet, z ktérymi rozmawialismy w Grecji, powiedziata:

Proébowatam zasygnalizowac, kiedy bytem na skraju wypalenia. Ale to
trudne, bo zdatam sobie sprawe, ze t0 juz za p6ézno. Miatam wiele do
zrobienia, a zapominatam o waznych rzeczach, nie moglem spaé, moj
zotadek odmoéwil postuszenstwa

- Kobieta, Grecja

Struktury i procesy

Firmy moga nie miec jasnych zasad radzenia sobie z obcigzeniem pracg, gdy pracownicy sg chorzy lub
opiekujg sie chorymi dzie¢mi, co moze utrudniaé¢ pracownikom i menedzerom przejmowanie zadan lub
delegowanie ich innym. Praca zdalna moze réowniez zaciera¢ granice miedzy pracg a zyciem osobistym,
utrudniajgc pracownikom wziecie wolnego, gdy sg chorzy (zwtaszcza kobietom, ktére majg dzieci, poniewaz
czesto biorg na siebie wiekszg odpowiedzialno$¢ w domu).

Przywddztwo i samozarzadzanie

Liderzy majg obowigzek okresli¢ jasne oczekiwania i zakomunikowac znaczenie wziecia urlopu, gdy
pracownicy sg chorzy lub muszg opiekowad sie chorymi dzie¢mi. Mogg réwniez zapewniad wsparcie,
tworzac systemy delegowania, a takze modelujgc dobre praktyki w tym zakresie. Liderzy, ktdrzy tworzg
zdrowa rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym i priorytetowo traktujg dobre samopoczucie
pracownikow, w szczegdlnosci kobiety, ktére doswiadczyty podobnych wyzwan, moga stuzyc¢ jako wzory
do nasladowania i mentorzy dla pracownikow, ktdrzy moga miec¢ trudnosci z pogodzeniem pracy
i obowigzkédw opiekunczych. Dla pracownikdw wazne jest, aby priorytetowo traktowad zdrowie
i komunikowad sie z przetozonym lub wspdtpracownikami w temacie obcigzenia praca i wsparcia, ktérego
moga potrzebowad, gdy sg chorzy / idg na urlop opiekunczy.



Kultura i normy

Kultura firmy moze wptywac na to, jak pracownicy postrzegajg zwolnienia chorobowe i obcigzenie praca.
Jesli istnieje kultura braku wsparcia dla pracownikéw w przypadku choroby, pracownicy moga odczuwac
presje pracy, nawet jesli nie czujg sie dobrze. Praca zdalna moze réwniez stworzyc¢ kulture bycia zawsze
dostepnym i online, co moze utrudnié¢ pracownikom wziecie wolnego czasu i priorytetowe traktowanie ich
zdrowia. Pracownicy muszg czud sie komfortowo, decydujac sie na urlop.



Odpowiednie  wyposazenie  techniczne
| ergonomiczna przestrzen w domu

Nie mam w domu tak dobrych, ergonomicznych warunkow i narzedzi, jak
w biurze.

- Kobieta, Szwecja

62% respondentek uwaza, ze firma, w ktdrej pracujg, dostarczyta im sprzet potrzebny do pracy zdalne;.
Oznacza to jednak, ze 38% moze nie mie¢ odpowiednich ergonomicznych narzedzi lub miejsc pracy
dostosowanych do wydajnej i wygodnej pracy w warunkach zdalnych. Posiadanie odpowiedniej przestrzeni
roboczej i wyposazenia technicznego jest niezbedne dla pracownikdw zdalnych, aby utrzymac wydajnos¢,
unikng¢ dyskomfortu oraz zminimalizowac stres. Pracownicy mogg nie by¢ $wiadomi potencjalnych
problemdéw zdrowotnych spowodowanych nieodpowiednio zaprojektowanym sprzetem i siedzgcym trybem
zycia. Moga réwniez nie wiedzied, ze zaburzenia uktadu mies$niowo-szkieletowego rozwijajg sie powoli i
moga by¢ trudne do naprawienia, Ci, ktdrzy czesto korzystajg z komputerdw, musza zwracac szczegdlng
uwage na ergonomie swojego domowego biura. Organizacje powinny dzieli¢ sie najlepszymi praktykami w
zakresie pracy z komputerem i papierowymi dokumentami, umozliwiajac pracownikom przestrzeganie tych
standardéw w domu (Geldart, 2022).

Postrzeganie i odczucia

Praca zdalna bez odpowiedniego sprzetu i/lub odpowiednich narzedzi cyfrowych moze prowadzi¢ do
poczucia dyskomfortu, frustracji i potencjalnej niecheci do pracodawcy. Te negatywne uczucia moga
wptywaé na motywacje, zadowolenie z pracy i ogdlne samopoczucie. Pracownicy, ktdrzy nie majg
zapewnionych odpowiednich narzedzi, moga réwniez czué sie niewspierani i niedoceniani przez swoich
pracodawcow.

Struktury i procesy
Organizacje powinny ustanowic¢ wytyczne i zdefiniowad procesy w celu zapewnienia pracownikom zdalnym
niezbednego sprzetu, oprogramowania i wsparcia, ktérego mogg potrzebowac.



Przywddztwo i samozarzadzanie

Liderzy powinni aktywnie reagowad na potrzeby pracownikdw zdalnych, jesli chodzi o niebedny sprzet,
aktualizacje oprogramowania i inne narzedzia cyfrowe. Zapewniajgc pracownikom niezbedne zasoby,
liderzy moga pomdc w stworzeniu pozytywnego srodowiska pracy zdalnej i zapobiec potencjalnym
problemom zdrowotnym. Z drugiej strony pracownicy majg obowigzek informowania pracodawcéw
o swoich potrzebach i podejmowania inicjatywy w tworzeniu odpowiedniej przestrzeni roboczej.

Kultura i normy

Oczekiwania i normy spoteczne dotyczace pracy zdalnej moga rowniez wptywadé na zapewnienie
odpowiednich warunkow i wyposazenia w domu. Na przyktad, jesli praca zdalna jest postrzegana jako co$
ekstra, dodatkowego, a nie koniecznosé, presja na pracodawcow moze by¢é mniejsza, aby zapewnic
niezbedny sprzet i wsparcie. Z drugiej strony, jesli praca zdalna stanie sie bardziej powszechna
i znormalizowana, moze pojawic sie wieksza presja na pracodawcdéw, aby zapewnié¢ odpowiednie wsparcie
i zasoby dla pracownikdéw zdalnych. Stworzenie kultury, ktéra ceni zdrowie i dobre samopoczucie
pracownikow zdalnych, moze pomdc w zapewnieniu odpowiedniego sprzetu i kreowaniu ergonomicznych
miejsc pracy.



Dalszy rozwoj

Omowilismy szeroki zakres czynnikdw, ktére

moga przyczynic¢ sie do wypalenia zawodowego
wsrdd kobiet pracujgcych zdalnie. Istnieje jednak
kilka obszarow, ktére mozna zbadad dalej, takich
jak:




Porownanie roznych ram prawnych

Obowigzki prawne i przepisy dla pracodawcow w celu zapobiegania wypaleniu i promowania dobrego
samopoczucia psychicznego rdznig sie znacznie w poszczegolnych krajach. W niektdrych krajach, takich jak
Szwecja i Irlandia, istniejg solidne ramy prawne majace na celu ochrone zdrowia psychicznego i dobrego
samopoczucia pracownikéw, a pracodawcy majg prawny obowigzek podjecia uzasadnionych krokéw w celu
zapobiegania stresowi i wypaleniu w miejscu pracy.

W innych krajach, takich jak Grecja i Czechy, ochrona prawna pracownikdw w tym obszarze jest mniejsza.
Pracodawcy moga mie¢ wiekszg swobode w sposobie radzenia sobie z problemami zdrowia psychicznego
i moga nie by¢ zobowigzani do zapewnienia konkretnego wsparcia lub warunkdow.

Nalezy jednak zauwazyd, ze ramy prawne sg tylko jednym z aspektdéw szerszego kontekstu spotecznego
i kulturowego, w ktérym dziatajg pracodawcy i pracownicy. W niektdrych krajach o stabszej ochronie
prawnej mogg istnied silniejsze oczekiwania spoteczne i kulturowe wobec pracodawcow zapewniajgcych
wsparcie dla dobrego samopoczucia pracownikédw. | odwrotnie, w niektérych krajach o silnej ochronie
prawnej nadal moga wystepowac stygmatyzacje lub uprzedzenia dotyczace zdrowia psychicznego, ktore
utrudniajg pracownikom szukanie pomocy lub pracodawcom zapewnienie skutecznego wsparcia.

Poréwnanie to jest trudne, poniewaz definicje wypalenia réznig sie i nie we wszystkich krajach s3 takie
same. Niektdre kraje, na przyktad Szwecja, wczesnie sformutowaty wytyczne dla wypalenia zawodowego,
co pomogto przetamac tabu, zachecajgc wiecej osdb do dziatania i zwiekszajac swiadomosdé pracodawcow.
Osiem krajow biorgcych udziat w tym badaniu posiada odrebne ramy prawne, ktére wymagajg dalszej
analizy. W przysztych badaniach ciekawe bytoby zbadanie, w jaki sposdb te réznorodne konteksty prawne
wptywajg zardwno na pojedynczego pracownika, jak i na organizacje jako catosdé.

. . . .
System opieki nad dzie¢mi

Ogolnie rzecz biorac, chociaz wszystkie kraje uwzglednione w badaniu majg dostepna jakas forme wsparcia
w zakresie opieki nad dzie¢mi, w wielu krajach istniejg obawy dotyczace jakosci i dostepnosci ustug. Moze
to stanowic znaczne obcigzenie dla kobiet, od ktorych czesto oczekuje sie, ze wezma na siebie wiekszg czesd
obowigzkdw zwigzanych z opiekg nad dzieémi. Istnieje rdwniez zrdéznicowanie czasu ptatnego urlopu
rodzicielskiego, ktore réwniez wptywa na zdolnosé kobiet do rozwoju kariery.

Ro6znorodnosé

Chociaz pewne uprzedzenia i stereotypy zostaty poruszone w niniejszym raporcie, a perspektywa ptci jest
obecna w catym badaniu, organizacje moga przyjrze¢ sie tez innym grupom mniejszosciowym, ktore
spotykaja sie z dyskryminacjg w miejscu pracy. Zdajemy sobie sprawe, ze dyskryminacja istnieje i aby
naprawde zrozumiec te problemy, musimy aktywnie angazowac sie w gtosy osob nig dotknietych.




Nastepne kroki
W projekcie
BeatBurnout

W kolejnej czesci projektu BeatBurnout
przyjrzymy sie perspektywom  liderow
i menedzerow HR. Zbadamy wyzwania,
przed ktorymi stojg we wspieraniu pracy
zdalnej i ustalimy, czy dostrzegajg rdznice
w zachowaniu wobec pracownikow ze
wzgledu na pteé. Zbadamy rdwniez, czy
doswiadczaja roéznic W potrzebach
i wymaganiach wobec kobiet i mezczyzn
W miejscu pracy.

Aby uzyskad wiecej informacji odwiedz
strone:
www.beatburnout.eu



http://www.beatburnout.eu/

Opracowanie raportu w ramach projektu
BeatBurnout

Chcielibysmy wyrazi¢ nasza najgtebsza wdziecznosc kazdej z 283 niesamowitych kobiet, ktore
wziety udziat w naszym badaniu. Wasz czas i poswiecenie byty nieocenione i jestesmy naprawde

wdzieczni za opinie i spostrzezenia, ktdrymi sie z nami podzielityscie.
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