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Questo rapporto ¢ il secondo di una serie di studi
approfonditi condotti in otto paesi europei (Svezia,
[rlanda, Italia, Repubblica Ceca, Austria, Grecia,
Polonia e Spagna) incentrati sul panorama in evoluzione
del lavoro a distanza. A differenza del primo rapporto,
che approfondiva il burnout tra le donne che lavorano
da remoto, questa fase enfatizza le prospettive di
manager, leader e coach. Il nostro obiettivo ¢
comprendere le loro sfide e percezioni del burnout in
ambienti digitali, aiutando cosi a sviluppare strategie

efficaci per affrontare questi problemi.
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" Scopo e
- obiettivi

L'obiettivo principale di questo studio & approfondire le sfide e le
prospettive di manager, leader e coach nel contesto del lavoro a distanza,
con particolare attenzione alla questione del burnout. Dopo la nostra
ricerca iniziale sul burnout tra le donne che lavorano in remoto, questa fase
mira ad ampliare la comprensione dell'impatto del lavoro a distanza su

coloro che ricoprono ruoli manageriali. Gli obiettivi principali includono:

01 Comprendere le sfide uniche affrontate dai manager negli ambienti

di lavoro a distanza.

O ! Acquisire informazioni sulle percezioni e le esperienze di burnout

dei manager.

03 Identificare strategie e pratiche efficaci che i manager utilizzano
per mitigare il burnout e promuovere il benessere nei team da
remoto.
I Contribuire allo sviluppo di strumenti e linee guida completi per

supportare culture sane del lavoro a distanza.
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Metodologia

Questo studio ha utilizzato un approccio con metodi misti per raccogliere
dati sia qualitativi che quantitativi, fornendo un’analisi approfondita
dell’ambiente di lavoro remoto da una prospettiva manageriale. La

metodologia prevedeva:

Distribuiti online, con oltre 9o sondaggi sono stati
SONDAGGI raccolti dati quantitativi su vari aspetti del lavoro a
distanza, tra cui abitudini lavorative, esperienze di

burnout e strategie manageriali.

Condotte con oltre 81 manager, leader e coach, le
interviste hanno offerto approfondimenti qualitativi su
INTERVISTE

esperienze personali, sfide e meccanismi di coping in

contesti di lavoro remoto.

Ospitate in ciascun paese partecipante, queste sessioni
hanno consentito discussioni di gruppo e scambi di
esperienze, arricchendo i dati con diverse prospettive e

approfondimenti collaborativi.
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<~ Dati demografici
el partecipanti

Lo studio ha coinvolto un'ampia gamma di professionisti, principalmente in
ruoli manageriali, in otto paesi europei. La ripartizione demografica dei

partecipanti ¢ la seguente:

Figure professionali
La maggior parte dei partecipanti (62%) erano

(0)
manager, altri erano team leader, personale delle 62 A)

risorse umane, allenatori e formatori.

Distribuzione del genere

Riflettendo la diversita di genere nella leadership,
il 64% dei partecipanti erano donne e il 36%
uomini, offrendo cosi prospettive diverse

attraverso categorie di genere.

Esperienza con il burnout

Una parte significativa dei partecipanti ha avuto un’esperienza diretta con
il burnout, sia a livello personale che all'interno del proprio team. Nello
specifico, il 63% dei manager ha riferito di aver avuto esperienze personali
con il burnout, mentre il 74% lo ha osservato tra i membri del proprio team,

evidenziando la prevalenza e I'impatto del burnout nei ruoli manageriali.
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Avere due punti di vista di una stessa storia ¢ fondamentale per una
comprensione completa e reale della situazione. In questa parte del
nostro studio, abbiamo raccolto opinioni di manager con background
professionali diversi e una varieta di ruoli manageriali e di leadership.
La maggior parte dei partecipanti a questo studio erano manager
(62%). Il resto ricopriva tutti ruoli senior e di leadership simili, come
team leader, personale delle risorse umane, allenatori e formatori. Di

questi, il 64% erano donne e il 36% uomini.

Per iniziare a valutare e affrontare il diffuso problema del burnout sul
posto di lavoro, € interessante notare che una parte significativa dei
manager negli otto paesi ha un’esperienza diretta con il problema del
burnout. Il 63% dei manager ha riscontrato personalmente il burnout.
Inoltre, il 74% dei manager ha esperienza di burnout tra i dipendenti.
Questi dati evidenziano la natura urgente e imperativa di affrontare il
burnout, dato il suo impatto diffuso sia sui manager che sui loro

team.

Co-funded by
[ the European Union




15 stide
identificate

Difficolta a Creare e assimilare Difficolta nel favorire
stabilire legami [a cultura la coesione del gruppo
personali organizzativa

Scarsa Tensione Bassa
comunicazione e mentale ed motivazione
feedback emotiva dei
insufficiente dipendenti
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Varianze nei
contesti culturali

e individuali

Problemi di fiducia,

insufficiente o

abusata

Controllo
manageriale

[imitato

Distrazioni

Equilibrio tra

l[avoro e vita

privata

Incapacita di
fornire una
formazione

adeguata
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Mancanza di

competenze

Conformita e

normative

Mancanza di
infrastrutture

tecniche
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“Analisi -
attraverso le
cinque

dimensioni

Il nostro studio esplora le molteplici sfide affrontate da manager e leader
negli ambienti di lavoro da remot. Traendo spunti da vari paesi europei,
abbiamo classificato le 15 sfide identificate in cinque dimensioni chiave:
sociale, personale, culturale, pianificazione e pratica. Questo rapporto
fornisce un'analisi approfondita di ciascuna dimensione, arricchita da
prospettive manageriali ed esperienze pratiche in diversi contesti culturali e

organizzativi.

Le sfide includono difficolta nel formare legami personali,
integrarsi nella cultura aziendale e sentirsi parte di una

DIMENSIONE

squadra. | manager hanno sottolineato I'importanza di
SOCIALE . o o .

interazioni sociali strutturate e strategie di comunicazione

proattive per mitigare i sentimenti di isolamento e migliorare

[a coesione del team.

Condotte con oltre 81 manager, leader e coach, le
interviste hanno offerto approfondimenti qualitativi DIMENSIONE
su esperienze personali, sfide e meccanismi di PERSONALE

coping in contesti di lavoro remoto.
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DIMENSIONE
CULTURALE

Distrazioni, mancanza di controllo e problemi di

Le differenze culturali e individuali incidono sulle
dinamiche del lavoro a distanza, con un’enfasi sulla
fiducia e sulla comprensione reciproca. | manager hanno
sottolineato I'importanza della sensibilita culturale e
degli approcci individualizzati per promuovere un

ambiente di lavoro a distanza favorevole.

equilibrio tra lavoro e vita privata sono prevalenti negli
ambienti remoti. Strategie efficaci di pianificazione e
gestione del tempo, insieme a politiche di lavoro

flessibili, sono state identificate come fondamentali per

affrontare queste sfide.

Cio include la mancanza di competenze, opportunita di
formazione, conformita alle normative e infrastrutture
tecniche. | manager hanno sottolineato la necessita di
uno sviluppo continuo delle competenze, di un solido
supporto IT e del rispetto degli standard legali e di

sicurezza nelle configurazioni di lavoro remoto.

B eat Co-funded by
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DIMENSIONE
SOCIALE

DIMENSIONE
CULTURALE

DIMENSIONE
PROGETTUALE

10

Ecco come abbiamo
suddiviso le sfide nelle
diverse dimensioni:

Difficolta nel favorire la coesione del gruppo.
Scarsa comunicazione e feedback insufficiente.

Mancanza di competenze.

Difficolta a stabilire legami personali.
Tensione mentale ed emotiva.

Bassa motivazione dei dipendenti.

Varianze nei contesti culturali e individuali.

Equilibrio tra lavoro e vita privata
Creare e assimilare la cultura organizzativa.

Problemi di fiducia, insufficiente o abusata.

Distrazioni.

Controllo manageriale limitato.

Incapacita di fornire una formazione adeguata.
Conformita e normative.

Mancanza di infrastrutture tecniche.

C Co-funded by
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Per acquisire una comprensione completa di queste sfide,

le abbiamo analizzate attraverso quattro lenti analitiche:

Percezione e sentimento

Questa prospettiva va oltre i semplici fatti per cogliere le esperienze
soggettive e le emozioni dei manager che si occupano di lavoro a distanza.
Comprende le loro intuizioni sul burnout, l'identificazione dei problemi e

I'elaborazione di strategie di gestione efficaci.

Questo aspetto esamina l'influenza critica dei quadri e delle metodologie
organizzative sulla gestione remota dei dipendenti. Sottolinea la necessita
di metodi strutturati per gestire il lavoro, il tempo e le routine quotidiane
in contesti digitali. Strutture e processi efficaci sono fondamentali, poiché

consentono ai manager di guidare i team in modo piu efficiente, in
particolare in ambienti remoti dove la mancanza di questi elementi puo

introdurre ulteriori sfide.

Beat oNNKle
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La nostra indagine approfondisce le sfumature della leadership e

dell’autodirezione negli scenari di lavoro a distanza. Esploriamo |'impatto
dell'assenza di leadership in presenza e il modo in cui i manager possono
adattarsi in modo innovativo per fornire una guida efficace da lontano. Lo
studio rivela la crescente necessita e la natura in evoluzione della
leadership all'interno di contesti di lavoro da remoto o ibridi. Sottolinea la
crescente richiesta da parte dei leader di sviluppare capacita comunicative

avanzate e la capacita di leggere gli altri in assenza di interazioni fisiche.

Cultura e norme O 4

Questa lente si concentra sull'impatto delle norme culturali, dei sistemi
collettivi e accettati di credenze e pratiche che definiscono un gruppo
culturale. Abbiamo analizzato il modo in cui queste norme modellano le
interazioni quotidiane e influenzano la salute e il benessere dei team da
remoto. Ogni sfida viene vista attraverso questa lente per comprendere il
ruolo fondamentale che le norme culturali svolgono nel plasmare le

dinamiche del team e la salute generale del gruppo.

Beat oNNKle
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| RISULTATI PRINCIPALI' IN BREVE

® un significativo 24% dei manager fa regolarmente straordinari,
indicando una potenziale normalizzazione dell'orario di lavoro
prolungato.

@ Mentre il 57% dei luoghi di lavoro dispone di politiche di salute
mentale, un 30% circa non le ha, il che segnala una lacuna nelle
strutture di supporto dei dipendenti.

@ La maggioranza (64%) concorda sulla priorita del benessere dei
dipendenti.

@ 1'85% dei manager dichiara di essere consapevole della propria
influenza sul benessere dei dipendenti.

@ 92% agirebbe se notasse un burnout nel proprio team, ma il 60%
non ha o non & sicuro delle strategie per prevenirlo.

@ I 39% dei manager segnala |'assenza di politiche in materia di
diversita, equita e inclusione, suggerendo margini di miglioramento.
@ Il /5% ritiene inappropriato contattare i dipendenti al di fuori
dell'orario di lavoro, ma il 25% non lo riconosce come un limite
cruciale.

Qo 42% prevede misure per motivare i dipendenti, mentre il 38% non
ritiene che la motivazione sia una responsabilita esclusiva del
dipendente.

Qo 40% ritiene che il lavoro a distanza sia facile per i dipendenti, il
che indica percezioni diverse riguardo alle sfide che esso comporta.
o L'83% & in grado di riconoscere lo stress nei dipendenti, ma solo il
45% dimostra in modo efficace la consapevolezza di sé e la cura di sé.
@ Si segnalano livelli elevati di fiducia (84%) nelle prestazioni dei
dipendenti, con il 93% dei manager che effettua controlli regolari.

@ Il 40% non & d'accordo con il principio di contare le ore finché il

lavoro & completato.

Co-funded by
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leferenze regllonall_ |

Viene fornita un'analisi della legislazione sul lavoro a distanza in Polonia,

Repubblica Ceca, Svezia, Austria, Irlanda, Spagna, Grecia e Italia, offrendo
una prospettiva comparata su come i diversi paesi europei affrontano il

lavoro a distanza.

Polonia

Dal 7 aprile 2023, la legislazione polacca consente il lavoro a distanza
totale o parziale, previo accordo tra dipendente e datore di lavoro. Le
nuove disposizioni del Codice del lavoro introducono il “lavoro a distanza
occasionale”, consentendo fino a 24 giorni all'anno, richiedibili in formato
cartaceo o elettronico. Questa opzione & progettata per offrire flessibilita

per situazioni come le esigenze di assistenza familiare.

Repubblica Ceca

Nella Repubblica Ceca, |'attenzione ¢ posta sulla conciliazione tra lavoro e
vita familiare, con una tendenza verso I"aumento delle opportunita di lavoro
a tempo parziale. Questo cambiamento mira a prevenire il burnout e a
sostenere |'uguaglianza di genere nella forza lavoro, dove le donne

rappresentano circa il 50% del mercato del lavoro.

1 4_ ; Co-funded by
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Svezia

Le leggi svedesi, come la legge sul congedo parentale, enfatizzano
l'uguaglianza di genere e I'equilibrio tra lavoro e vita privata. Sebbene
progressiste, queste politiche possono inavvertitamente influenzare la
progressione di carriera e il potenziale di guadagno delle donne a causa di
congedi parentali piu lunghi. Vengono inoltre rilevate le sfide legate al

reinserimento nel mondo del lavoro e alla gestione del lavoro a distanza.

Austria
In Austria, quasi la meta della forza lavoro e femminile (47%), sostenuta da
iniziative pubbliche e private. Il Piano d'azione austriaco per la salute delle
donne del 2017, parte del dialogo annuale austriaco sulla salute delle donne,
si concentra sulla salute mentale, sulle pari opportunita e sul rafforzamento

dell'immagine di sé delle donne.

Irlanda
Il "Work-Life Balance Bill" in Irlanda, in attesa di finalizzazione, consentira
ai dipendenti di richiedere il lavoro a distanza. | datori di lavoro devono

fornire motivazioni ragionevoli per qualsiasi rifiuto. La Commissione per le
relazioni sul posto di lavoro (WRC) pubblichera un codice di condotta per

guidare la gestione di queste richieste.

Spagna

La normativa spagnola sul lavoro a distanza, dettagliata nello Statuto dei
lavoratori spagnolo e nella Legge 10/2021, richiede un accordo formale tra
dipendente e datore di lavoro. La legge impone al datore di lavoro la
responsabilita delle spese e delle attrezzature legate al lavoro,

sottolineando la natura volontaria e reversibile delle modalita di lavoro a

Co-funded by
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Grecia
La legge greca prevede che i datori di lavoro coprano i costi associati al
telelavoro, comprese le attrezzature e la manutenzione. E necessario fornire

supporto tecnico, con obblighi che in determinate circostanze si estendono

alle attrezzature di proprieta dei dipendenti.

Italia

La normativa italiana (D.Lgs. n. 81/2017) delinea il quadro del lavoro a
distanza, sottolineando la convivenza e le tutele specifiche per i genitori e
le persone con patologie. La legge distingue tra “lavoro intelligente” e

“telelavoro”, ciascuno con normative uniche.

Molti paesi hanno approvato leggi per affrontare le nuove sfide legali,
logistiche e strutturali emerse a causa dei nuovi modelli di lavoro. Tuttavia,
la legislazione varia da Paese a Paese e non esiste un approccio valido per
tutti. La legislazione di ciascun paese riflette le esigenze e le circostanze
uniche di quel paese. Ad esempio, alcuni paesi si sono concentrati nel
garantire che i dipendenti abbiano il diritto di disconnettersi dal lavoro al
di fuori del normale orario di lavoro, mentre altri si sono concentrati nel
garantire che i dipendenti abbiano accesso alle attrezzature e agli strumenti
necessari. Le differenze legislative possono avere un impatto sul modo in cui
il lavoro a distanza viene implementato e gestito nei diversi paesi. F

importante che datori di lavoro e dipendenti siano consapevoli della

legislazione del loro paese e si assicurino di rispettarla.

\ Co-funded by
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LA DIMENSIONE
SOCIALE

DIFFICOLTA NEL FAVORIRE LA COESIONE DEL GRUPPO

La collaborazione e il team building possono essere molto
difficili: puo essere difficile creare un senso di unione e
cameratismo tra i membri distanti del team. E anche molto
difficile sviluppare fiducia, cooperazione e una squadra forte
quando non ci sono incontri faccia a faccia.

~ Direttore, Austria

Creare un clima sereno e rilassato sul posto di lavoro é
fondamentale per prevenire il burnout e promuovere il dialogo
orizzontale. Inoltre, valorizzare il lavoro individuale e di squadra
ed essere sempre gentili aiuta a mantenere un certo equilibrio.

~ Direttore, Italia

E importante promuovere un senso di comunita e connessione tra i
lavoratori a distanza con eventi sociali virtuali regolari, pause
caffé e attivita di team building.

~ Direttore, Svezia

Co-funded by
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Nel dinamico mondo del lavoro a distanza, una
delle sfide piu  importanti affrontate dai
manager € favorire la coesione del team. Poiché
i team diventano sempre piu dispersi,
fisicamente separati da distanze geografiche e
spesso operano in diversi fusi orari, i metodi
tradizionali per costruire e mantenere uno
spirito di squadra unificato non sono piu cosi
efficaci. Questa nuova era del lavoro richiede
approcci innovativi per coltivare un senso di

unione e uno scopo collettivo tra i membri del

team che potrebbero non incontrarsi mai faccia

a faccia.

La sfida di favorire la coesione del team in remoto va oltre la semplice
connessione delle persone attraverso mezzi digitali. Comprende la creazione
di un'identita di squadra condivisa, alimentando un senso di appartenenza e
garantendo che ogni membro del team si senta valorizzato e integrato. Nei
team in remoto, |'assenza di interazioni casuali fisiche che contribuiscono
organicamente al legame di squadra rappresenta un ostacolo unico. |
manager devono quindi essere proattivi e intenzionali nei loro sforzi per
colmare questo divario.

Questa difficolta e aggravata dalla diversa natura dei team in remoto. Le
differenze nel background culturale, negli stili di comunicazione e nelle
preferenze lavorative possono portare a incomprensioni o sentimenti di
isolamento tra i membri del team. | manager hanno il compito non solo di
riconoscere queste differenze, ma anche di sfruttarle per migliorare le

dinamiche e la collaborazione del team.

L Co-funded by
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Percezione e sentimento

Questa lente evidenzia gli aspetti emotivi e psicologici della sfida. In
remoto, i membri del team e i manager potrebbero sentirsi disconnessi a
causa della mancanza di presenza fisica e di interazioni informali. Cio pud
portare a sentimenti di isolamento o alla sensazione di non essere in
sincronia con la squadra. Ad esempio, un manager potrebbe percepire un
calo del morale del team e trovare difficile valutare e affrontare i bisogni

emotivi dei membri del team che si sentono distaccati.

Struttura e processi

Da questo punto di vista, la sfida prevede la creazione e I'implementazione
di strutture e processi che supportino la coesione del team in un ambiente
virtuale. Senza il legame naturale che si verifica in un ufficio fisico, i
manager devono progettare attivita deliberate e protocolli di comunicazione
per favorire un senso di unita. Un esempio di cio potrebbe essere la
difficolta nel programmare riunioni regolari del team o attivita che si
adattino a fusi orari diversi, ostacolando lo sviluppo di un forte legame di

squadra.

i\
Co-funded by
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Leadership e autoleadership

Questo punto di vista si concentra sul ruolo della leadership nel coltivare
la coesione del team. La sfida per i manager ¢ dare |'esempio nella
costruzione di un team coeso, che include lo sviluppo di competenze nella
gestione e nella comunicazione del team virtuale. Inoltre, I"autoleadership ¢
fondamentale poiché i manager devono imparare e adattarsi continuamente
alle mutevoli dinamiche del lavoro a distanza. Una sfida comune potrebbe
essere l'incapacita di un manager di mediare efficacemente i conflitti o
facilitare le attivita di team building in un ambiente virtuale, che sono

essenziali per mantenere |'unita del team.

Cultura e norme

Attraverso questa lente, la sfida e vista nel contesto della diversita
culturale e delle norme all'interno dei team in remoto. | manager devono
orientarsi e armonizzare aspettative culturali e stili di lavoro diversi, il che
puo rappresentare un compito complesso in un ambiente virtuale. Ad
esempio, un manager potrebbe avere difficolta a creare una cultura di
squadra che rispetti e integri diversi stili di comunicazione e abitudini di
lavoro, portando potenzialmente a incomprensioni e alla mancanza di

un'identita coesa di squadra.

20 Co-funded by
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SCARSA COMUNICAZIONE E

FEEDBACK INSUFFICIENTE

| manager di diversi focus group hanno discusso le sfide legate alle
difficolta di comunicazione dovute all'assenza di interazione faccia a faccia
e ai potenziali problemi di motivazione derivanti dalla mancanza di
interazione sociale. “Una comunicazione chiara & vitale” & stato il consenso
della maggior parte dei partecipanti. | luoghi di lavoro necessitano di linee

guida e comunicazioni chiare per prevenire stress e incertezza.

Un manager ha dichiarato:

Il lavoro a distanza é come un iceberg; ne vediamo solo la
punta, o fondamentalmente cio che i dipendenti vogliono
mostrarci. Ho sperimentato la testardaggine di alcuni
dipendenti che non erano bravi a lavorare da remoto,
tuttavia, non volevano ammettere che il lavoro a distanza
potrebbe non essere adatto a loro. Il lavoro a distanza é un
diritto di tutti ma non funziona per tutti.

- Direttore Austria

Sottolineando la necessita di soluzioni individuali, si puo sostenere che il
dipendente in questo caso non ha capito o non ha voluto rivelare la
propria incapacita di garantire risultati, ma si potrebbe anche sostenere
che vi € una mancanza di supporto e guida da parte dei manager, che alla

fine sono responsabili del risultato.

21 Co-funded by
C the European Union



[l feedback, come dare e percepire il feedback &
una sfida maggiore se si lavora da remoto. Un
manager ha sottolineato la necessita di un sistema

di valutazione.

Stabilire un meccanismo di valutazione regolare in cui i
dipendenti possano esprimere le proprie preoccupazioni,

sfide o suggerimenti relativi al lavoro a distanza.

- Direttore, Svezia

Percezione e sentimento

Questo obiettivo si concentra sugli effetti emotivi e psicologici delle
barriere comunicative nel lavoro a distanza. | manager possono sentirsi
disconnessi dalla propria squadra, portando a una mancanza di
comprensione dei veri sentimenti e preoccupazioni della propria squadra. |
dipendenti, a loro volta, potrebbero sentirsi sottovalutati o inascoltati,
creando un senso di isolamento. Ad esempio, I'analogia del manager

austriaco relativa al lavoro a distanza come un '

‘iceberg” riflette questa
prospettiva, indicando che solo una frazione delle problematiche dei

dipendenti ¢ visibile al manager, lasciando i problemi piu profondi non

riconosciuti e non affrontati.

22 Co-funded by
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Struttura e processi

Da questo punto di vista, la sfida sta nello stabilire canali di comunicazione
efficaci e meccanismi di valutazione in un ambiente virtuale. Senza processi
strutturati, ¢ possibile che si perdano informazioni cruciali e i dipendenti
potrebbero non ricevere la guida di cui hanno bisogno. Il suggerimento del
manager svedese di istituire un meccanismo di valutazione regolare dimostra
la necessita di processi strutturati che garantiscano una comunicazione
coerente e chiara, consentendo ai manager di rimanere informati e reattivi

alle esigenze del proprio team.

Leadership e autoleadership

Questo aspetto evidenzia |'importanza delle capacita di leadership
nell’affrontare i problemi di comunicazione. La sfida per i manager e dare
I'esempio, dimostrando una comunicazione efficace e cercando attivamente
feedback. Implica anche l'autoriflessione e I"auto-miglioramento nelle
capacita di comunicazione. L'esperienza del manager austriaco con la
testardaggine dei dipendenti evidenzia la necessita dei leader di sviluppare
strategie per coinvolgere e supportare i dipendenti che potrebbero avere
difficolta con il lavoro a distanza, garantendo linee di comunicazione

aperte.
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Cultura e norme

La sfida qui riguarda |'allineamento e l'integrazione di diversi stili di
comunicazione e aspettative tra diversi background culturali all'interno di
team in remoto. | manager devono superare queste differenze per creare una
cultura della comunicazione inclusiva in cui tutti i membri del team si
sentano a proprio agio nel condividere i propri pensieri e feedback. Un
manager irlandese ha affermato: “Parla con qualcuno. Se il carico di lavoro
sembra troppo pesante, vedi se puoi condividerlo. La comunicazione aperta

e cosi importante”.

Ovviamente cid richiede un ambiente in cui ci si sente bene e si &
incoraggiati a condividere quei sentimenti senza conseguenze. Anche la
questione sollevata dal manager svedese riguardo la creazione di una
struttura di valutazione riflette questa esigenza, evidenziando come le
norme culturali relative alla comunicazione e al feedback possano variare e

I'importanza di accogliere queste differenze in un contesto virtuale.
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MANCANZA DI

COMPETENZE
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Nel panorama in rapida evoluzione del lavoro a distanza, una sfida critica
che emerge costantemente ¢ la mancanza di competenze tra i manager. Man
mano che le organizzazioni passano a modelli remoti o ibridi, le competenze
richieste per una gestione efficace subiscono una trasformazione
significativa. Le competenze manageriali tradizionali, pur essendo ancora
rilevanti, non sono piu sufficienti. | manager si trovano a muoversi in un
ambiente completamente nuovo, dove le competenze relative alla
comunicazione digitale, alla leadership dei team in remoto e al

coinvolgimento dei dipendenti da remoto diventano fondamentali.

Questa sfida non riguarda solo le competenze tecniche necessarie per
utilizzare strumenti di lavoro a distanza, ma comprende anche uno spettro
pit ampio di competenze. Questi includono la capacita di mantenere la
coesione del team senza presenza fisica, comprendere le differenti dinamiche
del team virtuale e la capacita di tutelare il benessere dei membri del team
a distanza. Inoltre, i manager devono essere esperti nel gestire le
complessita che derivano da una forza lavoro dispersa, come il
coordinamento tra fusi orari, la gestione di flussi di lavoro virtuali e la
promozione di un senso di appartenenza e inclusione tra i dipendenti in

remoto.
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La mancanza di queste competenze pud portare a una serie di problemi,
dalla diminuzione della produttivita e del morale del team all’aumento
del senso di isolamento tra i dipendenti. Poiché la natura del lavoro
continua ad evolversi, dotare i manager delle giuste capacita e
competenze per la leadership in remoto diventa non solo vantaggioso,
ma essenziale per il successo e la sostenibilita delle modalita di lavoro

da remoto.

Percezione e sentimento

Da questo punto di vista, la sfida e legata ai sentimenti e alle percezioni di

nadeguatezza o impreparazione tra i manager. Potrebbero sentirsi sopraffatti o

ansiosi di non avere le competenze necessarie per guidare in modo efficace un

t

eam virtuale. Cido pud portare a una diminuzione della fiducia e influenzare le
oro capacita decisionali. Un esempio di cio riguarda un manager che si sente

ncerto sull’utilizzo degli strumenti digitali per la collaborazione del team, il

che puo ostacolare una comunicazione efficace e creare una barriera nel

collegamento con il team.

26

Struttura e processi

Attraverso questa prospettiva, la sfida e relativa ai sistemi organizzativi dei
flussi di lavoro. La mancanza di competenze potrebbe manifestarsi in strutture
inefficienti o inadeguate per il lavoro a distanza. | manager potrebbero avere
difficolta a implementare processi di lavoro a distanza efficaci o non riuscire
ad adattare i flussi di lavoro esistenti ad un ambiente virtuale. Ad esempio, un
manager potrebbe trovare difficile coordinare le attivita del team in diversi
fusi orari a causa della mancanza di esperienza nella pianificazione e

pianificazione da remoto.
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Leadership e autoleadership

Questo punto di vista evidenzia la sfida nel campo dello sviluppo della
leadership e dell’auto-miglioramento. | manager possono incontrare
difficolta nel guidare e motivare i propri team a distanza a causa della
mancanza di formazione sulla leadership da remoto. La sfida risiede anche
nell’autoleadership, in cui i manager devono riconoscere le proprie lacune
professionali e cercare opportunita di sviluppo personale. Un esempio in
questo caso potrebbe essere un manager che fatica a mantenere il morale
del team da remoto, non avendo sviluppato le competenze necessarie per

coinvolgere e ispirare virtualmente il proprio team.

Cultura e norme

Dal punto di vista culturale, la sfida implica I'integrazione e I'adattamento
a diverse pratiche e aspettative lavorative in un ambiente virtuale. |
manager potrebbero non avere le competenze necessarie per gestire un team
culturalmente diversificato, il che porta a problemi di comunicazione e
mancanza di coesione. Cido & evidente quando un manager non riesce a
riconoscere e ad affrontare le differenze culturali negli stili di
comunicazione, il che pub provocare incomprensioni e una diminuzione

dell’efficacia del team.
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LA
DIMENSIONLE
PERSONALE

DIFFICOLTA A STABILIRE LEGAMI PERSONALI

La capacita di entrare in contatto personalmente con i dipendenti non ¢
solo un tesoro prezioso; ¢ una componente fondamentale di una leadership
efficace. Le connessioni personali promuovono la fiducia, migliorano la
coesione del team e sono essenziali per comprendere e rispondere alle
esigenze individuali dei membri del team. Tuttavia, in assenza di
interazioni faccia a faccia, i manager devono trovare nuovi modi per
colmare la distanza fisica. Devono creare un ambiente in cui possano
prosperare connessioni significative nonostante la mancanza di vicinanza

fisica.

Questa sfida e particolarmente diffusa nello smart working, dove la
comunicazione digitale sostituisce le sfumature delle interazioni di persona.
| manager devono adattare i propri stili di leadership per mantenere un
senso di connessione e coinvolgimento, assicurandosi che ogni membro del
team si senta visto, ascoltato e apprezzato. Questa transizione richiede
una rivisitazione delle pratiche di gestione tradizionali e una comprensione
piu profonda degli strumenti e delle tecniche che facilitano la connessione

in un mondo digitale.
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Percezione e sentimento:

La sfida di creare connessioni puo essere radicata nell'impatto emotivo e
psicologico di un ambiente di lavoro in remoto, creando nuove strutture e
tipi di comportamento a cui i manager devono adattarsi. Come dipendenti, i
manager potrebbero percepire un senso di disconnessione dal proprio team,
che porta a sentimenti di isolamento e a una ridotta capacita di empatia
con i membri del team stesso. Molti partecipanti al nostro studio hanno
parlato delle difficolta nel “comprendere I'atmosfera”, per non parlare della
formazione di relazioni e legami, soprattutto se non vi & stato alcun
precedente contatto fisico. Richiede conoscenza, know-how su come
comunicare e connettersi e consapevolezza nel riconoscere che nessuno ha
le risposte corrette, ne siamo tutti alla ricerca e che vi sara complessita esis

ogniqualvolta si parla di creare connessioni poiché siamo umani .
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Struttura e processi:

La sfida qui riguarda la difficolta nel replicare le interazioni spontanee e
dirette che si verificano in un ufficio fisico. | manager potrebbero avere
difficolta a creare strutture che incoraggino interazioni casuali ma
significative in un ambiente virtuale. Un esempio & la lotta per facilitare le
conversazioni informali in uno spazio di lavoro digitale, che sono cruciali
per costruire connessioni personali e comprendere le dinamiche del team. In
una giornata lavorativa "fisica", ci sarebbe una struttura della giornata, un
inizio, una parte centrale e una fine, e tutti viaggerebbero in modo simile in
questa giornata, facendo pause caffe, momenti per idratarsi, pause pranzo,
entrando ed uscendo dall’edificio ecc., tutti questi processi racchiudono in
sé ['opportunita di formare legami sociali, senza i quali & difficile mantenere
il normale flusso dell’interazione. Ma cid non significa che non possiamo
creare nuove strutture e adattarci a un nuovo ambiente virtuale, sottolinea
I'importanza di dedicare tempo ed energia alla creazione di nuove forme che
funzionino in un nuovo ambiente, qualcosa che prima avremmo potuto dare

per scontato..

Leadership e autoleadership:

Da questo punto di vista, la sfida e adattare gli stili di leadership alle
interazioni digitali. | manager affrontano la difficolta di fornire guida e
supporto efficaci senza il vantaggio della presenza fisica e di comunicazione
non verbale. Un esempio comune & la sfida di revisionare le prestazioni da
remoto, dove & piu difficile comprendere le reazioni e i livelli di comfort di
un dipendente, portando potenzialmente a feedback e indicazioni meno

efficaci.
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Cultura e norme:

La sfida qui sta nell’accettare che dobbiamo adattarci al cambiamento, i
manager devono accettare il fatto che ['ambiente & diverso e iniziare a
esplorare e integrare nuove forme di lavoro. Alcune cose, come il modo in
cui costruiamo legami tra colleghi, potrebbero essere state un’abilita che
davamo per scontata nel lavoro in ufficio, ma ora dobbiamo trovare nuovi

modi.

Con l'espandersi di persone dotate di talenti e competenze specifiche a
livello globale, emerge un’altra prospettiva, la sfida di armonizzare le
diverse norme culturali dei team partner virtuali provenienti da diverse
parti del mondo. Creare una cultura di squadra coesa che abbracci I'ampia
gamma di background e pratiche dei membri del team puo essere un'impresa
significativa. Ad esempio, un manager potrebbe trovare difficile stabilire un
terreno comune per le interazioni del team che rispetti i diversi fusi orari,
stili di comunicazione e confini tra lavoro e vita privata, portando a

potenziali incomprensioni e conflitti.
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TENSIONE MENTALE ED EMOTIVA

Quando non puoi vedere i tuoi dipendenti, non puoi vedere la
loro lotta. Devi fare affidamento su cio che ti dicono. Cio non
accade sempre. Con il lavoro a distanza, é pia difficile
percepire i seqnali di allarme che segnalano depressione o

problemi di salute mentale.

- Direttore, Irlanda

Nel panorama in rapida evoluzione del lavoro a distanza, una sfida
significativa ma spesso sottovalutata per i manager ¢ identificare e
affrontare la tensione mentale ed emotiva nei membri del proprio team. Il
passaggio al lavoro a distanza ha ridefinito le interazioni e gli ambienti di
lavoro, portando a nuovi fattori di stress che possono avere un impatto
sulla salute mentale e sul benessere emotivo dei dipendenti. Questa
situazione rappresenta una sfida unica per i manager che ora devono essere
pit in sintonia con i sottili segnali di disagio che possono facilmente

passare inosservati in un ambiente virtuale.

L'assenza di segnali fisici e le limitazioni intrinseche della comunicazione
digitale rendono piu difficile per i manager rilevare cambiamenti nel
comportamento o nell'umore di un dipendente che potrebbero indicare
stress o difficolta emotive. Questa sfida ¢ aggravata dal fatto che i
dipendenti che lavorano in remoto potrebbero sentirsi meno propensi a
condividere apertamente le proprie difficolta, a causa della natura
impersonale delle interazioni virtuali o della percepita mancanza di un

ambiente di suppogto:
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Inoltre, la sfumatura dei confini tra lavoro e vita personale in ambienti di

lavoro in remoto pud ulteriormente aggravare la tensione mentale ed
emotiva tra i dipendenti. | manager hanno adesso la responsabilita non solo
di riconoscere questi segnali, ma anche di fornire supporto e risorse

adeguati, rispettando i confini personali dei membri del proprio team.

Percezione e sentimento

La sfida sta nel comprendere ed empatizzare con lo stato emotivo dei
dipendenti remoti. In un contesto di lavoro in remoto, i manager potrebbero
avere difficolta a percepire i sottili segnali emotivi che sono piu evidenti
nelle interazioni faccia a faccia. Ad esempio, un manager potrebbe non
notare facilmente segnali di stress o burnout in un membro del team
durante le riunioni virtuali, a differenza delle interazioni di persona in cui il

linguaggio del corpo e altri segnali non verbali sono piu osservabili.
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Struttura e processi

Quando i dipendenti si sentono depressi, il loro lavoro ne
risente. Perdono entusiasmo e concentrazione. Parlare e avere
legami e controlli regolari é molto importante come parte della

struttura della vita lavorativa.

- Direttore, Irlanda.

La sfida e sviluppare e implementare canali di comunicazione efficaci e
sistemi di supporto che consentano l'identificazione e la gestione dei
problemi mentali ed emotivi. Un esempio di questa sfida ¢ la creazione di un
processo di check-in regolari che sia sufficientemente sensibile da
identificare il disagio emotivo, che puo essere facilmente mascherato

attraverso report standard o riunioni formali.

Leadership e autoleadership:

Da questo punto di vista, la sfida e legata alle capacita di leadership
necessarie per riconoscere e affrontare la tensione mentale ed emotiva. |
manager devono sviluppare un livello elevato di intelligenza emotiva e la
capacita di gestire con empatia. Cio include |'essere propositivi nel chiedere
informazioni e nell'ascoltare le preoccupazioni dei dipendenti. Un manager
potrebbe avere difficolta su come affrontare conversazioni delicate o su
come fornire supporto senza invadere i confini personali, soprattutto in un

ambiente di lavoro in remoto.
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Cultura e norme:

Dal punto di vista culturale, la sfida consiste nel creare e mantenere una
cultura del lavoro che riconosca e sostenga la salute mentale ed emotiva.
Nei team da remoto, puo essere difficile stabilire legami fondati su una
cultura in cui sia sicuro esprimere le proprie vulnerabilita e cercare aiuto. |
manager devono orientarsi verso diverse norme culturali riguardanti la
salute mentale e I'espressione emotiva. Ad esempio, in alcune culture,
potrebbe esserci uno stigma legato alla discussione di problemi di salute
mentale, rendendo piu difficile aprirsi riguardo alle proprie difficolta per i

dipendenti provenienti da tali contesti.

Ciascuna prospettiva mette in luce diversi aspetti della sfida nel notare la
tensione mentale ed emotiva nei dipendenti in remoto, sottolineando
|'approccio multiforme necessario per supportare efficacemente il benessere

dei membri del team in un ambiente di lavoro da remoto.
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BASSA MOTIVAZIONE DEI DIPENDENTI

Nell’ambito del lavoro a distanza in continua evoluzione, una sfida
ricorrente e significativa identificata dai manager & la percezione di una
bassa motivazione dei dipendenti. Questa questione, sollevata
frequentemente sia nelle discussioni dei focus group che nelle interviste
individuali con i manager, sottolinea la complessita nel sostenere la
motivazione sia del team che individualmente in un ambiente di lavoro
virtuale. La transizione al lavoro a distanza pud sconvolgere le routine
personali e professionali consolidate, sfumando il confine tra lavoro e vita

personale e, di conseguenza, incidendo sui livelli di motivazione.

| manager stanno scoprendo che le strategie motivazionali tradizionali non
sono sempre efficaci in contesti da remoto. L'assenza di interazione fisica e
il cambiamento nelle dinamiche lavorative implicano la necessita di nuovi
approcci e competenze per ispirare e mantenere la motivazione. Le
discussioni si sono incentrate sul delicato equilibrio tra trasmettere fiducia
senza ricorrere alla microgestione e mantenere i membri del team
concentrati sugli obiettivi senza perdere di vista il proprio benessere.

Come notato da un manager austriaco:

I dipendenti motivati sono fantastici, ma lo sono anche
quelli sani. Quindi un buon equilibrio é importante.

- Direttore Austria.
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Percezione e sentimento

Nell'ambiente di lavoro in remoto, i manager spesso affrontano difficolta
nel percepire accuratamente i livelli di motivazione dei membri del proprio
team, principalmente a causa dell'assenza di opportunita di osservazione
diretta tipiche degli ambienti di ufficio tradizionali. Cio puo portare a
interpretazioni errate; ad esempio, la quiete di un dipendente durante le
riunioni virtuali potrebbe essere erroneamente vista come una mancanza di
motivazione, quando in realta potrebbe essere attribuita a uno stile di
comunicazione meno confortevole in ambienti remoti o ad altri fattori

sottostanti.

Percezione e sentimenti influenzano in modo significativo la motivazione ed
¢ fondamentale che i manager li tengano in considerazione. La mancanza di
obiettivi chiari, ad esempio, pud portare a confusione e frustrazione tra i
membri del team. Allo stesso modo, i sentimenti di noia, stress e burnout
sono fattori critici che possono diminuire la motivazione. Inoltre, i carichi
psicologici sottostanti come la depressione, |'ansia, |'affaticamento emotivo
e il burnout lavorativo possono avere un profondo impatto sui livelli di
motivazione di un dipendente. E essenziale che i manager riconoscano
questi segnali sottili e gli stati emotivi che ne derivano. Affrontare tali

questioni potrebbEirichicdtre la ricerca di gugyiorientamenti, conoscenze e
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Struttura e processi

Questa prospettiva si concentra sui contesti e sui processi organizzativi
che supportano o ostacolano la motivazione nel lavoro a distanza. La sfida
sta nell’adattare o creare strutture che favoriscano la motivazione senza il
monitoraggio fisico possibile in un ufficio. Ad esempio, i manager
potrebbero trovare difficile implementare sistemi efficaci di monitoraggio
remoto delle prestazioni che motivino i dipendenti evitando le insidie della

microgestione.

Leadership e autoleadership

Dal punto di vista della leadership, la sfida prevede lo sviluppo di
competenze e strategie per motivare i membri del team da remoto. |
manager devono condurre con empatia e comprensione, riconoscendo i
diversi fattori che influenzano la motivazione in un contesto da remoto.
Una sfida significativa potrebbe essere la capacita di un manager di
stimolare e coinvolgere il proprio team attraverso strumenti virtuali, che

richiedono un approccio diverso rispetto alle interazioni faccia a faccia.

Cultura e norme

In questo caso, |'attenzione si concentra sugli aspetti culturali della
motivazione nei team da remoto. La sfida per i manager ¢ creare e sostenere
una cultura di squadra che promuova la motivazione attraverso contesti
culturali diversi. Norme culturali diverse relative al lavoro e alla
motivazione possono portare a aspettative e percezioni diverse. Un esempio
e la gestione di un team con membri provenienti da culture in cui
l'automotivazione € molto apprezzata rispetto a culture in cui la

motivazione proviguerdall’esterno, richiedendo approcci gestionali diversi.
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Nel caso delle donne che lavorano a distanza e hanno una

famiglia propria, sono necessarie maggiore flessibilita e
comprensione; quando cio avviene, si creano ottimi rapporti di
lavoro in quanto c’é comprensione e rispetto, e si crea un ottimo
ambiente di lavoro. La comprensione é la chiave.

- Direttore, Irlanda.

Nel mondo sempre piu globalizzato e diversificato del lavoro a distanza,
una delle sfide piu articolate che i manager devono affrontare & gestire le
differenze nei background culturali e individuali dei membri del proprio
team. Poiché il lavoro a distanza abbatte le barriere geografiche, riunisce
un insieme di individui provenienti da contesti culturali, sociali e
professionali diversi. Questa diversita, pur essendo una risorsa preziosa,
introduce dinamiche complesse che i manager devono abilmente gestire
per garantire un’efficace collaborazione di squadra e la comprensione

reciproca.
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La sfida non risiede solo nelle ovvie differenze come la lingua e i fusi
orari, ma anche negli aspetti piu sottili delle sfumature culturali, degli
stili di comunicazione, dell’etica del lavoro e delle aspettative
individuali. Queste variazioni possono portare a incomprensioni,
comunicazioni errate e persino conflitti, influenzando la coesione e la
produttivita del team. | manager in questo ambiente devono essere
capaci di riconoscere e rispettare queste differenze e, cosa piu
importante, sfruttarle per arricchire le prestazioni e I'esperienza

complessive del team.

Inoltre, i background individuali vanno oltre gli aspetti culturali e
comprendono esperienze personali, background formativi e tratti della
personalita. La prospettiva unica di ciascun membro del team
contribuisce al modo in cui affronta il lavoro, interagisce con gli altri e

. . . . .
percepisce il proprio ruolo all'interno del team. | manager hanno il
compito di creare un ambiente inclusivo in cui queste diverse prospettive
siano riconosciute e valorizzate, garantendo che ogni membro del team si

senta incluso potendo contribuire pienamente.
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Percezione e sentimento

In questa prospettiva, la sfida implica comprendere ed empatizzare con i
diversi background emotivi e psicologici dei membri del team. | manager
possono avere difficolta a riconoscere come le differenze culturali e
individuali influenzano le percezioni e le reazioni dei membri del team in
varie situazioni. Ad esempio, un manager potrebbe non cogliere appieno
il significato delle variazioni culturali nelle espressioni comunicative,
portando a incomprensioni o sentimenti di esclusione tra i membri del

team provenienti da contesti culturali diversi.

Struttura e processi

In questo caso, la sfida sta nello stabilire strutture e processi che
accolgano e rispettino le diverse modalita di lavoro e norme culturali. In
un ambiente remoto, i manager devono creare sistemi che consentano
orari di lavoro flessibili per soddisfare diversi fusi orari, nonché metodi
di comunicazione e collaborazione che si adattino alle diverse esigenze
culturali. Un esempio e la difficolta nel programmare riunioni di gruppo
che siano agevoli per tutti o nello scegliere strumenti di collaborazione

universalmente accessibili e di facile utilizzo.

s
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Leadership e autoleadership

Questa lente evidenzia la sfida per i manager di adattare il proprio stile di
leadership per gestire in modo efficace un team culturalmente diversificato.
| leader devono sviluppare competenze culturali, capacita di comprendere,
comunicare e interagire efficacemente con persone di culture diverse.
Devono anche praticare I'auto-leadership essendo consapevoli dei propri
pregiudizi culturali e imparando a gestirli. Una sfida comune potrebbe
essere la capacita di un leader di mediare i conflitti che nascono da
incomprensioni culturali o di motivare i membri del team che hanno

prospettive culturali diverse sul lavoro e sull’autorita.

Cultura e norme

Dal punto di vista culturale, la sfida consiste nel creare una cultura di
squadra inclusiva che abbracci e sfrutti la diversita culturale e individuale. |
manager devono promuovere un ambiente in cui le differenze non siano solo
tollerate ma viste come una risorsa. Cio include il riconoscimento e la
celebrazione delle festivita culturali, I'attenzione alle diversita linguistiche
e I'incoraggiamento di dibattiti sulle norme culturali. Un esempio di questa
sfida & l'integrazione dei membri del team che hanno approcci diversi
all’equilibrio tra lavoro e vita privata o aspettative diverse riguardo al

feedback e agli stili di comunicazione.
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EQUILIBRIO TRA LAVORO E VITA PRIVATA

Date le sfide legate all’assenza di confini, consentire ai
dipendenti di avere orari flessibili puo aiutarli a trovare un

equilibrio tra lavoro e impegni personali.

- Direttore, Svezia

Se le persone imparano a gestire e a bilanciare la propria vita
lavorativa, cio offre loro una meravigliosa opportunita per

sentirsi bene e provare un senso di benessere.

- Direttore, Irlanda

La genitorialita puo essere una delle sfide pii grandi. |
genitori (indipendentemente dal sesso) hanno difficolta a
lavorare da casa senza sentirsi obbligati a prendersi cura dei

propri figli durante 'orario di lavoro

- Direttore, Austria
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Nel panorama del lavoro a distanza, una sfida significativa emersa in modo

prominente ¢ aiutare i dipendenti a mantenere un sano equilibrio tra lavoro
e vita privata. Questa sfida, sottolineata da vari manager in diverse regioni,
comprende la complessita dei confini labili tra vita professionale e
personale. Il passaggio allo smart-working ha dissolto la tradizionale
separazione fisica tra queste sfere, portando spesso a difficolta nel gestire

efficacemente tempo e impegni.

Un manager svedese sottolinea |'importanza degli orari flessibili come mezzo
per mitigare le sfide di questa mancanza di confini. La flessibilita consente
ai dipendenti di adattare il proprio orario di lavoro per armonizzarlo con gli
impegni personali, facilitando cosi un migliore equilibrio. Facendo eco a
questo sentimento, un manager irlandese sottolinea il profondo impatto di
un equilibrio ben gestito tra lavoro e vita privata sul senso generale di

benessere e realizzazione dei dipendenti.

Co-funded b
4—4 B L - th(:.- ;:roepea: Union



S,
AKX
AR
RS

La sfida e ulteriormente complicata da responsabilita aggiuntive, come la
genitorialita, come notato da un manager austriaco. | genitori spesso si
ritrovano a destreggiarsi tra attivita lavorative e cura dei figli
contemporaneamente, una situazione che puo portare ad un aumento dello
stress e ad una diminuzione della produttivita. Questo duplice ruolo,
soprattutto in un ambiente domestico, sottolinea la necessita di politiche

del lavoro comprensive e di sostegno.

Un altro aspetto, come suggerisce un manager irlandese, e la gestione
degli straordinari. L'approccio del dare e avere, in cui gli ingressi
anticipati potrebbero corrispondere ad uscite anticipate, viene proposto
come soluzione per prevenire il burnout e mantenere |'equilibrio. Questo
approccio riflette la necessita di comprensione reciproca tra datori di

lavoro e dipendenti nella gestione dell'orario di lavoro.

Approfondendo questo tema, esploreremo la natura multiforme
dell’equilibrio tra lavoro e vita privata in contesti di lavoro a distanza.
Esamineremo le strategie e le pratiche che i manager impiegano per
supportare i loro team nel raggiungimento di un equilibrio armonioso,

garantendo che i dipendenti rimangano produttivi, motivati e sani.

Co-funded b
45 B, e



Percezione e sentimento

Attraverso questa lente, la sfida si concentra sull'impatto emotivo e
psicologico dei confini labili tra lavoro e vita privata sui dipendenti. |
manager potrebbero avere difficolta a comprendere in che modo il lavoro a
distanza influisce sulla vita personale e sul benessere dei membri del team.
Ad esempio, i dipendenti che lavorano da casa potrebbero sperimentare un
aumento dello stress a causa dell'incapacita di disconnettersi dal lavoro,
portando al burnout. Cio e particolarmente impegnativo per i genitori,
come sottolineato dal manager austriaco, che potrebbero sentirsi divisi tra

gli impegni lavorativi e la cura dei figli.

Struttura e processi

Da un punto di vista strutturale, la sfida sta nel creare e attuare
politiche e processi del lavoro che supportino I'equilibrio tra lavoro e vita
privata. La necessita di orari flessibili, come evidenziato dal manager
svedese, dimostra I'importanza di modalita di lavoro adattabili. | manager
devono garantire che tali strutture siano in atto per consentire ai
dipendenti di gestire il proprio lavoro e gli impegni personali in modo

efficace, senza portare a eccessivi straordinari o esaurimento.
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Leadership e autoleadership

In questo caso, |'attenzione si concentra sul ruolo della leadership nel
promuovere e modellare I’equilibrio tra lavoro e vita privata. | manager
devono dare I'esempio, dimostrando essi stessi genuini confini tra lavoro e
vita privata. Cio include il riconoscimento dell'importanza di fare pause,
gestire i carichi di lavoro e rispettare lo spazio personale dei dipendenti.
L'approccio del manager irlandese alla gestione degli straordinari riflette la
necessita di un approccio di leadership equilibrato che valorizzi sia il

contributo dei dipendenti che il loro tempo personale.

Con gli straordinari, é necessario dare e avere. A volte é
necessario. Ma se qualcuno arriva presto, dovrebbe essere
permesso di andare via presto, se possibile.

- Direttore, Svezia

Cultura e norme

Da un punto di vista culturale, la sfida consiste nello stabilire una cultura
di squadra che valorizzi e sostenga I'equilibrio tra lavoro e vita privata. |
manager devono promuovere un ambiente in cui sia accettabile e
incoraggiato a dare priorita al benessere personale accanto alle
responsabilita lavorative. Cio include la creazione di una cultura di fiducia
in cui i dipendenti si sentano a proprio agio nell'utilizzare modalita di
lavoro flessibili senza timore di essere percepiti come meno impegnati nel

proprio lavoro.
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LA
DIMENSIONE

CULTURALE

CREARE E ASSIMILARE LA CULTURA ORGANIZZATIVA

Nel mondo in evoluzione del lavoro a distanza, una delle sfide piu sfumate
e complesse che i manager devono affrontare e creare e assimilare una
cultura organizzativa che abbia risonanza tra i team dislocate. La
transizione al lavoro a distanza ha modificato radicalmente il modo in cui
la cultura organizzativa viene vissuta e mantenuta, ponendo sfide uniche
nel promuovere un senso condiviso di identita, valori e norme tra i

dipendenti che possono essere distribuiti in diverse regioni e fusi orari.

L'essenza della cultura organizzativa si basa tradizionalmente sulle
interazioni fisiche e sulle esperienze condivise all'interno di uno spazio di
lavoro comune. In sua assenza, i manager hanno il compito di mutare e
sostenere questi elementi culturali in un ambiente virtuale. Cio include il
mantenimento di connessione, la garanzia che i valori e gli obiettivi
dell'organizzazione siano chiaramente comunicati e incarnati nelle
operazioni quotidiane e la promozione di un senso di appartenenza tra i

dipendenti da remoto.
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La sfida & assimilare i nuovi dipendenti nella
cultura aziendale senza doverli incontrare di
persona che richiede ai manager di trovare modi innovativi per integrarli e

trasmettere i valori dell'organizzazione in modo efficace.

Percezione e sentimento

Da questo punto di vista, la sfida si concentra sul modo in cui i dipendenti
percepiscono e si connettono emotivamente con la cultura
dell'organizzazione in un ambiente virtuale. Senza gli stimoli fisici e le
interazioni informali di un ufficio, i dipendenti potrebbero sentirsi
disconnessi dai valori fondamentali e dall’etica dell’organizzazione. Cio puo
portare a un senso di isolamento o mancanza di appartenenza. Ad esempio, i
dipendenti in remoto potrebbero avere difficolta a sentirsi parte della
cultura aziendale o perdere i legami emotivi che si sviluppano attraverso le

interazioni faccia a faccia.

Struttura e processi

Strutturalmente, la sfida sta nello stabilire processi e sistemi che
trasmettano e rafforzino efficacemente la cultura organizzativa in un
ambiente virtuale. Cio include lo sviluppo di strategie di comunicazione,
attivita di team building virtuale e rituali digitali che rispecchiano e
rafforzano la cultura. Una sfida specifica in questo caso potrebbe essere la
creazione di processi di integrazione virtuale che assimilino efficacemente i
nuovi dipendenti nella cultura organizzativa, garantendo che comprendano e

assimilino i valori e le norme dell’azienda.
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Leadership e autoleadership

Focalizzandosi sulla leadership, la sfida consiste nel dare I'esempio e
promuovere attivamente la cultura organizzativa in un contesto di lavoro da
remoto. | leader devono rappresentare i valori dell'azienda e trovare modi
innovativi per esprimere e rafforzare questi valori a distanza. Cio potrebbe
comportare I'adattamento degli stili di leadership per comunicare e
interagire in modo piu efficace con i membri del team, garantendo che la
cultura organizzativa sia rappresentata e sentita in modo coerente,

nonostante la mancanza di interazione fisica.

Cultura e norme

Da un punto di vista culturale, la sfida sta nel mantenere un insieme
organico di norme e pratiche che definiscono la cultura organizzativa,
nonostante le differenze geografiche e culturali tra i dipendenti remoti. |
manager devono affrontare queste differenze e promuovere una cultura
inclusiva che abbracci la diversita pur mantenendo un'identita organizzativa
coesa. Un esempio di questa sfida e assicurarsi che le pratiche e le
celebrazioni culturali siano inclusive e riflettano la diversita dei lavoratori

promuovendo il senso di unita e una comprensione culturale condivisa.
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PROBLEMI DI FIDUCIA, INSUFFICIENTE'QO

E difficile sviluppare fiducia, cooperazione e una forte cultura

di squadra quando non ci sono incontri faccia a faccia.

- Direttore, Austria

Innanzitutto é necessario costruire la fiducia. A seconda del
contesto e delle esperienze precedenti, cio potrebbe richiedere

circa un anno.

- Direttore, Austria

Sviluppare attivita che promuovano la comunicazione e la

fiducia tra i dipendenti e tra amministrazione e personale.

- Direttore,

Grecia

Durante una riunione, le persone spesso cercano di mettersi
in pari con altro lavoro e fare qualcos'altro invece di
concentrarsi sulla riunione.

- Direttore,

Polonia

I
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Nel panorama del lavoro a distanza, una sfida critica ma spesso sottile
affrontata dai manager & quella di affrontare le questioni relative alla
fiducia, sia che si tratti di costruirla sia di affrontarne 'uso improprio.
L'assenza di interazioni faccia a faccia, pietra miliare degli ambienti

d'ufficio tradizionali, complica notevolmente le dinamiche di fiducia

all’interno dei team. Come sottolinea un manager austriaco, sviluppare
fiducia, cooperazione e una forte cultura di squadra e particolarmente

impegnativo senza il vantaggio degli incontri di persona.

[l processo di creazione di fiducia in un ambiente virtuale puo essere lento e
richiede impegno e intenzionalita costanti. Un'altra intuizione proveniente
dagli intervistati dell’Austria evidenzia che, a seconda di vari fattori, tra cui
il contesto e le esperienze passate, stabilire una solida base di fiducia puo
richiedere molto tempo, a volte fino a un anno. Questa sequenza temporale
prolungata sottolinea le complessita legate alla promozione della fiducia da
remoto, dove le interazioni sono mediate attraverso schermi e spesso

mancano delle sfumature tipiche della comunicazione di persona.

Inoltre, la sfida della fiducia non riguarda solo il suo sviluppo ma anche il
suo potenziale abuso. Un manager polacco rileva un problema comune nelle
riunioni remote: le persone fanno piu cose contemporaneamente e non si
impegnano pienamente, il che puo erodere la fiducia. Tali comportamenti,
pur essendo forse una risposta alle crescenti pressioni del lavoro a distanza,
possono portare a dubbi sull'impegno e sulla responsabilita, complicando

ulteriormente la dinamica della fiducia.
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Percezione e sentimento

| problemi di fiducia nel lavoro a distanza spesso ruotano attorno alla
connessione emotiva e alla fiducia tra i membri del team e i manager. La
mancanza di interazioni faccia a faccia puo portare a sentimenti di
incertezza e scetticismo. Ad esempio, un manager potrebbe sentirsi insicuro
riguardo al coinvolgimento e alla produttivita di un dipendente senza
segnali visivi, mentre i dipendenti potrebbero ritenere che i loro manager
non si fidino del loro lavoro in modo indipendente, portandoli a sentirsi

sottovalutati o supervisionati eccessivamente.

Struttura e processi

Strutturalmente, la sfida sta nel creare processi che promuovano la fiducia
senza un controllo faccia a faccia. In un contesto remoto, i metodi
tradizionali di monitoraggio e valutazione potrebbero non essere efficaci o
appropriati. La difficolta sta nello stabilire sistemi che garantiscano
responsabilitd e trasparenza, come check-in regolari o strumenti di gestione
dei progetti, evitando un’atmosfera di controllo minuzioso. Cio include il
bilanciamento tra la necessita di supervisione e il rispetto dell'autonomia e

della privacy dei dipendenti.
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Leadership e autoleadership

La sfida prevede lo sviluppo di uno stile di leadership che costruisca e
mantenga la fiducia in un contesto da remoto. | leader devono navigare sul
confine sottile tra fornire supporto e supervisione senza sconfinare nella
microgestione. Cio richiede un alto grado di autoconsapevolezza e
adattabilita, nonché capacita di comunicazione ed empatia. | leader devono
anche costruire la propria credibilita mostrandosi affidabili, coerenti e

trasparenti nelle loro interazioni.

Cultura e norme

Dal punto di vista culturale, la sfida & creare una cultura organizzativa che
valorizzi e promuova intrinsecamente la fiducia. Cio include la definizione e
il mantenimento di norme che promuovono la comunicazione aperta, il
rispetto reciproco e la responsabilita condivisa. Ad esempio, una cultura che
incoraggia i membri del team a discutere apertamente dei propri carichi di
lavoro e delle proprie sfide puo aiutare a mitigare i sentimenti di sfiducia o
incomprensione. Implica anche la coltivazione di un ambiente in cui il
multitasking durante le riunioni, come menzionato dal manager polacco, ¢

scoraggiato a favore del pieno coinvolgimento e presenza.
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LA DIMENSIONE
PROGET TUALE

Il lavoro a distanza offre flessibilita, ma pué anche confondere il
confine tra lavoro e vita personale. Ho scoperto che offrire
check-in individuali regolari semplicemente chiamando una

persona al telefono, come alla vecchia maniera, puo aiutare.

- Direttore, Repubblica Ceca

Cerchiamo di essere sinceri: il lavoro a distanza a volte puo farti
sentire come se fossi sempre impegnato. Il nostro obiettivo é
prevenire il burnout e aiutare il nostro personale da remoto a
trovare quel gradevole equilibrio tra lavoro e vita privata, ma a
volte é davvero difficile perché ognuno si trova in una situazione

diversa e necessita di qualcosa di diverso. -

- Responsabile Risorse Umane, Repubblica Ceca
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DISTRAZIONI

Le distrazioni quando si lavora da remoto possono

essere maggiori, soprattutto per le madri.

Le madri quando lavorano da casa, vengono spesso viste dai
figli e quindi tendono piiu facilmente ad interrompere o

distrarsi dal lavoro

- Direttore, Austria

Una buona organizzazione del tempo migliora la
concentrazione ed evita le distrazioni, il che porta poi ad un
migliore controllo del proprio lavoro.

- Direttore, Spagna

pratica della cura di sé e la corretta gestione del tempo
possono fare miracoli nell’evitare o affrontare il burnout

- Direttore, Grecia

Nel mutevole panorama del lavoro a distanza, una sfida prevalente venuta
alla ribalta e la gestione delle distrazioni. Sebbene lavorare da casa offra
numerosi vantaggi, introduce anche una serie di distrazioni che possono
impedire la produttivita e la concentrazione. Questa sfida ¢ multiforme e
colpisce individui diversi in vari modi a seconda delle circostanze e delle

caratteristiche personali.
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Un manager austriaco evidenzia una sfida specifica per le madri che, quando
lavorano da casa, sono piu visibili ai propri figli e quindi piu suscettibili

alle interruzioni. Questa osservazione sottolinea come la fusione degli spazi
professionali e personali possa portare a maggiori distrazioni, in particolare

per coloro che hanno maggiore carico assistenziale.

Al contrario, un manager spagnolo indica come fattore chiave per mitigare
le distrazioni una buona organizzazione del tempo, suggerendo che la
pianificazione strutturata e la disciplina sono essenziali per mantenere la
concentrazione. Questo punto di vista trova risonanza nella pit ampia
discussione sulla natura del lavoro a distanza, che richiede un elevato
livello di autodisciplina e consapevolezza di sé, soprattutto per gli individui

che sono naturalmente piu inclini alle distrazioni.

Anche gli aspetti emotivi e psicologici delle distrazioni sono significativi.
Come notato, le nostre emozioni e sentimenti possono essere notevoli
distrazioni, distogliendo |'attenzione dalle attivita lavorative. La pratica
della cura di sé e della gestione efficace del tempo, come menzionato da un
manager greco, ¢ fondamentale per gestire questo tipo di distrazioni e

prevenire il burnout.
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Percezione e sentimento

La sfida consiste nel comprendere come vengono percepite le distrazioni e
come influenzano lo stato emotivo dei lavoratori a distanza. Per alcuni,
come le madri notate dal manager austriaco, le distrazioni domestiche
possono portare a sentirsi combattute tra lavoro e responsabilita familiari.
Cio puo causare stress e senso di colpa. Per altri, le distrazioni interne come
le emozioni o la mancanza di concentrazione possono portare a frustrazione
e a una riduzione della soddisfazione lavorativa. Comprendere questi aspetti

personali ed emotivi ¢ fondamentale per affrontare la sfida in modo efficace.

Struttura e processi

Strutturalmente, la sfida riguarda la creazione e il mantenimento di
processi lavorativi che aiutino a ridurre al minimo le distrazioni. Come
suggerisce il manager spagnolo, una buona organizzazione del tempo e
fondamentale. Cio potrebbe comprendere la definizione di orari di lavoro
chiari, la creazione di spazi di lavoro dedicati o I'implementazione di
strumenti e tecniche per una migliore gestione delle attivita. La sfida sta
nello sviluppare processi sufficientemente flessibili in grado di adattarsi a
diversi ambienti domestici e stili di lavoro personali, pur fornendo una

chiara struttura e riducendo al minimo le distrazioni.
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Leadership e autoleadership

Dal punto di vista della leadership, la sfida implica modellare e incoraggiare
pratiche che riducano le distrazioni. | leader devono dimostrare
concentrazione e disciplina, come notato, ma devono anche supportare il
proprio team nello sviluppo di queste competenze. Cio include la
comprensione delle sfide uniche di ciascun membro del team e |'offerta di
supporto su misura. L'auto-leadership e altrettanto importante, poiché gli
individui devono essere consapevoli dei propri fattori di distrazione e
lavorare attivamente per gestirli, come sottolineato dal manager greco

relativamente alla cura di sé e alla gestione del tempo.

Cultura e norme

Culturalmente, la sfida sta nell'orientarsi e nel rispettare i diversi
atteggiamenti relativi alle distrazioni, poiché possono variare in modo
significativo da una cultura all’altra. Ad esempio, alcune culture potrebbero
avere atteggiamenti piu rilassati nei confronti del multitasking o delle
interruzioni familiari durante 'orario di lavoro. | manager devono
promuovere una cultura che rispetti queste differenze, promuovendo al
tempo stesso pratiche che aiutino a mantenere la concentrazione e la
produttivita. Cio potrebbe comportare la definizione di linee guida comuni

relative alle riunioni virtuali o sulle aspettative di comunicazione.
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CONTROLLO MANAGERIALE LIMITATO

‘ ‘scadenze non sono state rispettate; i dipendenti tendono

a procrastinare i compiti e quindi, se svolti all'ultimo
minuto, i compiti spesso non raggiungono la qualita attesa;
Quando si lavora da casa, alcune persone scelgono le ore
serali, il che per me in quanto leader é stato problematico
perché, in questo caso, non avevo tempo libero durante il
giorno.

- Direttore, Austria

[l controllo in un ambiente di lavoro virtuale & un concetto sfumato,
strettamente dipendente dalla percezione. Per i manager, il passaggio al
lavoro a distanza richiede una rivalutazione dei meccanismi di controllo
tradizionali, orientandosi verso un solido fondamento di fiducia.

Questo aggiustamento e fondamentale, poiché la supervisione fisica viene
sostituita da una una fiducia implicita verso i dipendenti nel loro
adempimento delle responsabilita assegnate. Riflettendo su questo da una
prospettiva manageriale, € possibile riconoscere la sfida come multiforme,

poiché comprende percezione, struttura, leadership e norme culturali.
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Percezione e sentimento

La percezione del controllo in un ambiente remoto & piu psicologica che
fisica. | manager abituati alla supervisione diretta potrebbero avvertire una
perdita di controllo, che puo generare ansia e incertezza. A cio si aggiunge
il fatto che il controllo, in sostanza, riguarda la fiducia, la fiducia che i
membri del team siano produttivi e responsabili anche quando non vengono
osservati fisicamente. | manager devono cambiare la loro mentalita
dall’equiparare visibilita e produttivita alla promozione di una cultura in cui

la fiducia e la responsabilita sono fondamentali.

Struttura e processi

Nel lavoro a distanza, le strutture e i processi devono essere riorientati per
supportare questo approccio basato sulla fiducia. Cio implica stabilire
aspettative, risultati finali e scadenze chiari piuttosto che concentrarsi sul
monitoraggio degli orari o dei metodi di lavoro. Ad esempio, invece di
monitorare il numero di ore di lavoro, un'alternativa e quella di enfatizzare
le valutazioni basate sui risultati. Questo approccio non solo rispetta
l'autonomia dei dipendenti, ma rafforza anche la fiducia che porteranno a
termine i propri compiti in modo efficace, indipendentemente dall’orario o

dal luogo di lavoro.
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Leadership e autoleadership

Una leadership efficace in un ambiente remoto ¢ caratterizzata dalla
capacita di ispirare fiducia e di delegare fedelmente. In qualita di manager,
¢ essenziale comunicare apertamente, fornire una guida chiara e mostrare
fiducia nelle capacita del team. Questo stile di leadership non solo da forza
ai dipendenti, ma aiuta anche a costruire un rapporto di fiducia reciproca.
L'auto-leadership, in questo contesto, implica che i manager siano
consapevoli di sé e riconoscano le proprie tendenze al controllo eccessivo,

lavorando attivamente per creare fiducia nelle capacita del proprio team.

Cultura e norme

Culturalmente, il lavoro a distanza sfida i manager a creare un ambiente in
cui la fiducia sia una norma fondamentale. Cio richiede uno sforzo
deliberato per promuovere una cultura in cui i dipendenti si sentano
apprezzati, supportati e fidati. Una tale cultura incoraggia la comunicazione
aperta, la trasparenza e la consapevolezza condivisa che tutti stanno
lavorando per obiettivi comuni. Si tratta di creare un senso di comunita e di

appartenenza, anche in un ambiente lavorativo disperso.
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LA DIMENSIONE
PRATICA

INCAPACITA DI FORNIRE UNA FORMAZIONE ADEGUATA

Occasionalmente diventa necessario offrire e incoraggiare la
formazione sul posto di lavoro per favorire fiducia e opportunita di
sviluppo. Costruire la fiducia puo spesso essere una sfida pii
significativa per le donne che per gli uomini in contesti
professionali.

- Direttore, Irlanda

Dal punto di vista del manager, é difficile concentrarsi sui problemi
affrontati da ciascun dipendente individualmente e formare i nuovi
dipendenti partendo da quello piu esperto.

- Direttore, Grecia
C’¢é un grande bisogno di un leader che possa insegnare ai

dipendenti da remoto appena assunti.

- Direttore, Spagna
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Nell’ambito del lavoro a distanza, i manager si ritrovano sempre piu a dover

affrontare la sfida di fornire una formazione adeguata ai propri team. La
questione presenta molteplici aspetti, che vanno dalla promozione della
fiducia e delle opportunita di sviluppo personale alla risposta alle esigenze
specifiche dei singoli dipendenti. La transizione al lavoro a distanza ha
amplificato queste sfide, poiché i metodi tradizionali di formazione in
presenza non sono piu fattibili né altrettanto efficaci. Gli approfondimenti

dei manager di varie regioni mettono in luce le complessita di questa sfida.

Un manager irlandese sottolinea I'importanza della formazione per creare
fiducia, in particolare sottolineando che le donne in contesti professionali
potrebbero dover affrontare ostacoli maggiori in questo ambito. Questa
osservazione sottolinea la necessita di approcci formativi su misura che

rispondano alle diverse esigenze e promuovano l'inclusivita.
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difficolta nel concentrarsi sui problemi
individuali affrontati da ciascun
dipendente e le sfide nel trasferire le
conoscenze dal personale piu esperto ai
nuovi assunti in un ambiente virtuale. Cio
riflette una questione piu ampia in cui il
lavoro a distanza limita le opportunita di

apprendimento organico e di tutoraggio

sul posto di lavoro.

Dalla Grecia, un manager sottolinea le

Inoltre, un manager spagnolo sottolinea il
ruolo cruciale della leadership nella
formazione dei dipendenti da remoto
neoassunti. La mancanza di presenza fisica
in ambienti virtuali rende difficile fornire
formazione e supporto completi, in
particolare per coloro che stanno appena
entrando nel mondo del lavoro o

nell'organizzazione.
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Percezione e sentimento

La sfida e incentrata sul modo in cui sia i manager che i dipendenti
percepiscono la formazione in un ambiente virtuale. C'¢ un cambiamento
significativo nelle dinamiche della formazione quando ci si sposta online,
che puo influenzare il livello di sicurezza e comfort dei partecipanti. Come
sottolineato dal manager irlandese, alcuni gruppi, come le donne, possono
trovarsi ad affrontare sfide uniche nella costruzione della fiducia attraverso
la formazione a distanza. Cio evidenzia la necessita di approcci formativi
che non siano solo informativi ma anche responsabilizzanti e sensibili alle

diverse esigenze di tutti i dipendenti.

Struttura e processi

Strutturalmente, la sfida consiste nell’adattare i processi formativi al
contesto virtuale. L'osservazione del manager greco sulla difficolta
nell’affrontare le esigenze dei singoli dipendenti e nel facilitare il
trasferimento delle conoscenze lo sottolinea. In un ambiente virtuali, i
tradizionali metodi di apprendimento pratico e osservativo sono meno
praticabili. Cio richiede lo sviluppo di moduli di formazione strutturati, ma
flessibili, in grado di soddisfare una varieta di stili ed esigenze di
apprendimento, garantendo che i nuovi dipendenti ricevano lo stesso livello

di formazione che riceverebbero di persona.
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Leadership e autoleadership

Dal punto di vista della leadership, la sfida e duplice: garantire che i leader
stessi siano attrezzati per la formazione a distanza e che possano guidare
efficacemente i propri team attraverso questo nuovo format di formazione.
Come ha sottolineato il manager spagnolo, c’é una forte necessita di leader
in grado di formare adeguatamente i dipendenti da remoto. Cio richiede che
i manager non solo siano esperti nel loro campo, ma anche esperti nelle
tecniche di comunicazione e coinvolgimento a distanza per garantire

un'erogazione di formazione efficace.

Cultura e norme

Culturalmente, la sfida consiste nel creare un ambiente che supporti e
valorizzi I'apprendimento e lo sviluppo continui, anche quando si e
fisicamente lontani. Cio include la promozione di una cultura in cui si
incoraggiano le domande e la ricerca di aiuto e in cui i dipendenti si
sentono supportati nel loro percorso di apprendimento. In un ambiente
virtuale, stabilire una tale cultura richiede uno sforzo consapevole per
garantire che tutti i membri del team, indipendentemente dal luogo o dal
background, abbiano pari accesso alle opportunita di formazione e si

sentano inclusi nel processo di apprendimento.
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CONFORMITA E NORMATIVE

Un partecipante svedese ha sottolineato la sfida di soddisfare i requisiti
delle leggi sulla sicurezza sul lavoro quando i dipendenti lavorano in
remoto. Questo punto risalta perché puo essere difficile collegare gli

obblighi legali alla dinamica del lavoro a distanza.

Nel panorama contemporaneo del lavoro a distanza, una sfida critica e
spesso complessa per i manager e garantire il rispetto delle normative e
delle leggi sul posto di lavoro. La questione diventa particolarmente
complessa quando le tradizionali leggi sulla sicurezza sul lavoro e le
politiche organizzative vengono applicate a contesti di lavoro a distanza.
Come sottolineato da un partecipante svedese, il compito di allineare gli
obblighi legali con le dinamiche del lavoro a distanza pone sfide uniche per

le organizzazioni.

L'essenza di questa sfida sta nell’adattare e interpretare le normative
esistenti, spesso progettate per ambienti d'ufficio convenzionali, agli
ambienti diversi e individualizzati del lavoro a distanza. | manager devono
districarsi tra le complessita legali legate alla garanzia della sicurezza e
della conformita sul posto di lavoro quando il "posto di lavoro" si estende
all'abitazione di un dipendente o ad altri luoghi remoti. Cio implica non
solo comprendere i requisiti legali, ma anche applicarli in modo funzionale
in modo da rispettare la flessibilita e 'autonomia del lavoro a distanza, pur

mantenendo l'integrita legale.
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Inoltre, la sfida va oltre la semplice conformita. Implica lo sviluppo di una

comprensione globale di come queste normative influiscono sul benessere e
sulla sicurezza dei dipendenti in remoto. Ai manager viene affidata la
responsabilita di implementare politiche e pratiche che non solo soddisfino
gli standard legali ma sostengano anche realmente la salute e la sicurezza

dei membri del proprio team in un ambiente virtuale.

Percezione e sentimento

Dal punto di vista della percezione e del sentimento, la sfida riguarda il
modo in cui sia i manager che i dipendenti vedono la conformita e i
requisiti normativi in un ambiente virtuale. Puo esserci un senso di
ambiguita o confusione su come si applicano le leggi sulla sicurezza sul
lavoro quando si lavora da casa. Ad esempio, i dipendenti potrebbero
sentirsi incerti sui propri diritti e responsabilita, mentre i manager
potrebbero essere preoccupati sulla portata dei loro obblighi di garantire un
ambiente di lavoro da remoto sicuro. Cido puo portare ad ansia per i
potenziali rischi legali o alla sensazione di essere sopraffatti dalla

complessita dell’adattamento delle normative al contesto domestico.

L +
6 9 Co-funded by
Bub ) ut - the European Union



70

Struttura e processi

Strutturalmente, la sfida sta nello stabilire processi chiari ed efficaci per
garantire la conformita alle normative sul posto di lavoro in ambienti
virtuali. Le tradizionali leggi sulla sicurezza sul lavoro spesso non sono
progettate pensando al lavoro a distanza, portando a una lacuna nel modo
in cui queste leggi vengono applicate e fatte rispettare. Cio richiede alle
organizzazioni di sviluppare nuove linee guida e procedure applicabili agli
ambienti di lavoro remoti. Ad esempio, creando policy per allestimenti
ergonomici dell’'home office o garantendo che i protocolli di sicurezza dei

dati vengano seguiti al di fuori dell'ufficio tradizionale.

Leadership e autoleadership

Dal punto di vista della leadership, la sfida sta nel guidare i team
attraverso questi scenari normativi e garantire l[a conformita senza
supervisione diretta. | leader devono essere ben informati sulle leggi e sui
regolamenti pertinenti e comunicarli in modo efficace al proprio team. Cio
implica anche 'auto-leadership, in cui i manager devono prendere
I'iniziativa per rimanere aggiornati sui cambiamenti legali e implementare

in modo proattivo strategie di conformita nei loro team remoti.
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Cultura e norme

Dal punto di vista culturale, la
sfida prevede la creazione di una
cultura del lavoro che valorizzi e
dia priorita alla conformita e alla
sicurezza, anche in un ambiente
remoto. Cio include la promozione

di una cultura in cui le linee guida

£

legali e di sicurezza vengono \

rispettate e integrate nella routine \

\

lavorativa quotidiana. | manager \

svolgono un ruolo chiave nel
promuovere questa cultura
definendo aspettative, fornendo la
formazione necessaria e dando
I'esempio in termini di conformita

e comportamento etico.

Beat
Burnout
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MANCANZA DI INFRASTRUTTURE TECNICHE

Una sfida particolare con il lavoro a distanza ¢ la
potenziale disuguaglianza nelle condizioni di lavoro da
casa. Non tutti i dipendenti hanno accesso a uno spazio
di lavoro ideale a casa, il che puo influenzare la loro

produttivita e il loro benessere.

-Direttore, Svezia
Nel campo del lavoro a distanza, una sfida cruciale ma spesso trascurata ¢
la mancanza di infrastrutture tecniche uniformi tra i dipendenti. Questo
problema, messo in primo piano dal passaggio al lavoro da casa, sottolinea
la disparita delle condizioni di lavoro che puo avere un impatto
significativo sulla produttivita e sul benessere dei dipendenti. Come
notato da un manager svedese, non tutti i dipendenti possono permettersi
il lusso di uno spazio di lavoro ideale a casa, il che porta a una potenziale
disuguaglianza che puo influenzare la loro esperienza lavorativa e i loro

risultati.
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Nel campo del lavoro a distanza, una sfida cruciale ma
la mancanza di infrastrutture tecniche uniformi tra i dipe
problema, messo in primo piano dal passaggio al lavoro da casa, sottolinea
la disparita delle condizioni di lavoro che puo avere un impatto significativo
sulla produttivita e sul benessere dei dipendenti. Come notato da un
manager svedese, non tutti i dipendenti possono permettersi il lusso di uno
spazio di lavoro ideale a casa, il che porta a una potenziale disuguaglianza

che puo influenzare la loro esperienza lavorativa e i loro risultati.

La sfida si estende oltre il semplice spazio di lavoro fisico; comprende
l'accesso a Internet affidabile, hardware e software adeguati e altre risorse
tecnologiche essenziali per un lavoro a distanza efficace. Questa
disuguaglianza nell'infrastruttura tecnica puo creare un divario all’interno
della forza lavoro, dove alcuni dipendenti sono meglio attrezzati per il
lavoro a distanza rispetto ad altri. Tali disparita possono portare a
frustrazione, abbassamento dell’'umore e persino ostacolare la collaborazione

all’interno dei team.

| manager si trovano quindi di fronte al compito di identificare e affrontare
queste variazioni nella preparazione tecnica tra i membri del loro team. Cio
implica non solo riconoscere i limiti fisici degli spazi di lavoro domestici, ma
anche comprendere le esigenze tecnologiche e le sfide che i diversi
dipendenti devono affrontare. Garantire un accesso equo agli strumenti e
alle risorse necessari ¢ fondamentale per mantenere la produttivita,
promuovere l'equita e sostenere il benessere generale dei lavoratori a

distanza.
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Percezione e sentimento

Attraverso questa lente, la sfida consiste nel comprendere in che modo le
disparita nell'infrastruttura tecnica influiscono sui sentimenti e sulle
percezioni dei dipendenti. | dipendenti privi di spazi di lavoro o tecnologie
adeguati possono sentirsi svantaggiati e stressati, con ripercussioni sul loro
morale e sul loro impegno. Ad esempio, un dipendente con una scarsa
connessione ad Internet potrebbe sentirsi frustrato e isolato, incapace di
partecipare in modo efficace alle riunioni virtuali, provocando sentimenti di

esclusione e ridotta soddisfazione lavorativa.

Struttura e processi

Da questa prospettiva, |'attenzione si concentra sulle strutture e sui
processi organizzativi che possono mitigare o esacerbare le disparita
nell'infrastruttura tecnica. La sfida sta nel creare sistemi che garantiscano
un accesso equo alle risorse tecnologiche necessarie. Ad esempio, la
mancanza di attrezzature standardizzate o di supporto per I'allestimento di
uffici domestici puo portare a significative differenze di produttivita tra i
dipendenti, evidenziando la necessita di processi ben definiti per colmare

queste lacune infrastrutturali.
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Leadership e autoleadership

In questo caso, la sfida per i manager ¢ gestire la situazione comprendendo
le diverse esigenze tecniche dei loro team in remoto. Una leadership efficace
in questo contesto implica identificare e affrontare in modo proattivo le
sfide tecnologiche affrontate dai membri del team. Richiede inoltre
autoconsapevolezza da parte dei manager nel riconoscere i propri potenziali
pregiudizi nei confronti dei dipendenti con diversi livelli di accessibilita
tecnica. | leader devono sostenere e facilitare la fornitura delle risorse
necessarie per garantire che tutti i membri del team possano lavorare in

modo efficace.

Cultura e norme

Da un punto di vista culturale, la sfida implica la creazione di una cultura
del lavoro inclusiva che riconosca e affronti le disparita nelle infrastrutture
tecniche. | manager devono promuovere un ambiente in cui i dipendenti si
sentano a proprio agio nel condividere le proprie sfide tecnologiche senza
timore di giudizi o ripercussioni professionali. Cio include il riconoscimento
delle diverse condizioni di lavoro da casa e la promozione di norme che
supportino la flessibilita e la comprensione nei confronti di coloro che

potrebbero essere tecnologicamente svantaggiati.
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Esaminiamo ancora una volta le 15 principali sfide che manager
e leader spesso affrontano durante la gestione di un team in
remoto. Il nostro obiettivo € che questo studio e questo
rapporto abbiano creato una comprensione piu profonda di

ciascuno.

e Difficolta a stabilire legami personali.

o Creare e assimilare la cultura organizzativa.

e Difficolta nel favorire la coesione del gruppo.
e Scarsa comunicazione e feedback insufficiente.
e Tensione mentale ed emotiva.

e Bassa motivazione dei dipendenti.

e Differenze nei contesti culturali e individuali.
e Problemi di fiducia, insufficiente o abusata.

e Distrazioni.

o Controllo manageriale limitato.

e Equilibrio tra lavoro e vita privata

e Mancanza di competenze.

e Incapacita di fornire una formazione adeguata.
e Conformita e normative.

e Mancanza di infrastrutture tecniche.

DISCUSSIONE

o)
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Come avresti dovuto vedere da questo rapporto, dietro ciascuna di queste

sfide ci sono manager e leader che cercano di trovare un modo armonioso di
esistere, prosperare e guidare in questo nuovo ambiente di lavoro ed evitare
il burnout. Attraverso questo studio, abbiamo mirato a esplorare ciascuna di
queste sfide attraverso lenti diverse per creare una comprensione completa,
interessante, informativa e perfezionata delle molteplici sfide incontrate dai

manager nell’ambiente di lavoro in remoto.

[l rapporto rivela notevoli differenze nel modo in cui i manager dei vari
paesi percepiscono e affrontano queste sfide. Il passaggio al lavoro a
distanza presenta una serie di sfide che richiedono soluzioni molteplici.
Comprendendo queste cinque dimensioni e implementando strategie mirate,
le organizzazioni possono promuovere un ambiente di lavoro in remoto piu

produttivo, inclusivo e di supporto.
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diventa evidente che si tratta di un problema significativo e diffuso nel

mondo del lavoro moderno.

La maggioranza dei manager intervistati (74%) ha riferito di a

sperimentato il burnout all’interno dei propri team, attribuend
principalmente alla natura impegnativa delle loro professioni.

Questo rapporto riassume i risultati principali di queste interv
discussioni dei focus group, offrendo approfondimen

percepiscono, sperimentano e affrontano il b

| manager hanno notato che alcune professioni s
inclini al burnout, con conseguenze come un elevato t
del personale. Questa osservazione sottolinea i rischi specifici della

professione associati al burnout e le sfide che pone alla stabilita

organizzativa.
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MISURE E STRATEGIE PREVENTIVE

Lo studio ha inoltre rivelato diverse strategie per affrontare e prevenire il
burnout che costituiranno la base del prossimo passo del progetto. |
manager hanno sottolineato I'importanza di riconoscere il burnout, di
confidarsi con colleghi fidati, di praticare la cura di sé, di apportare
modifiche allo stile di vita e di cercare un aiuto professionale quando
necessario. Misure preventive efficaci includevano la definizione di
aspettative di lavoro realistiche, la delega dei compiti in modo appropriato,

il fare pause regolari e I'imparare a dire di no.

In Irlanda e stato adottato un approccio proattivo in base al quale al
personale & stato richiesto di utilizzare una parte significativa delle proprie
ferie annuali entro agosto, favorendo il riposo e riducendo lo stress. Questa

politica sottolinea I'importanza delle pause riparative nella prevenzione del

burnout.



COVID 19

La pandemia di COVID-19 ¢ stata menzionata come un fattore significativo
che ha aggravato i problemi di salute mentale, colpendo in particolare
gruppi come le donne lavoratrici. Cio ha portato ad una maggiore
attenzione al benessere mentale e psicologico sul posto di lavoro ed e
servito da catalizzatore per indurre cambiamenti organizzativi volti ad

affrontare questi problemi.

Le prospettive dei manager sul burnout lo
rivelano come una questione sfaccettata
che richiede un approccio articolato. Lo
studio evidenzia la necessita di strategie
proattive, ambienti di lavoro favorevoli e
una cultura che dia priorita alla salute
mentale e all’equilibrio tra lavoro e vita
privata. Le esperienze condivise dai
manager di vari paesi forniscono preziose
informazioni su modi efficaci per
riconoscere, prevenire e gestire il burnout,

sottolineando il ruolo fondamentale della

INSOMMA

leadership nel promuovere un ambiente di

l[avoro sano e sostenibile.
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