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Niniejszy raport jest drugim z serii, odnoszgcym sie do badan
przeprowadzonych w osSmiu krajach europejskich (Szwecji,
Irlandii, Wtoszech, Czechach, Austrii, Grecji, Polsce i
Hiszpanii) skupiajgcych sie na zmieniajgcej sie rzeczywistosci
pracy zdalnej. W odrd6znieniu od pierwszego raportu, ktéry
dotyczyt wypalenia zawodowego wsrdéd kobiet pracujgcych
zdalnie, w niniejszym opracowaniu potozono nacisk na
perspektywe menedzerdéw, liderédw i coachéw. Naszym celem
jest zrozumienie ich wyzwan i postrzegania wypalenia
zawodowego w Srodowisku pracy zdalnej, dzieki czemu
mozliwe bedzie opracowanie skutecznych strategii
rozwigzania tych problemow.
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Podstawowym celem niniejszego badania jest zagtebienie
sie w wyzwania i uchwycenie perspektywy menedzerow,
liderow i coachdédw w kontekScie pracy zdalnej, ze
szczegdlnym uwzglednieniem problematyki wypalenia
zawodowego. W oparciu o nasze wstepne badania dotyczgce
wypalenia zawodowego wsrdéd kobiet pracujgcych zdalnie,
ten etap ma na celu poszerzenie wiedzy na temat wptywu
pracy zdalnej na osoby na stanowiskach kierowniczych.
Kluczowe cele obejmuja:

Zrozumienie wyjatkowych wyzwan stojgcych przed
menedzerami w warunkach pracy zdalnej.

OZ Uzyskanie wglagdu w postrzeganie i do$wiadczenia

menedzerdw dotyczgce wypalenia zawodowego.

menedzerow w celu tagodzenia wypalenia zawodowego

03 Identyfikacja strategii i praktyk stosowanych przez

i promowania well-being w zdalnych zespotach.

04 Opracowywanie narzedzi i wytycznych wspierajgcych

zdrowg kulture pracy zdalnej.
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Metodolog a’

W badaniu tym zastosowano podejScie mieszane w celu
zebrania danych jakosSciowych i ilosciowych, zapewniajac
solidng analize srodowiska pracy zdalnej z perspektywy
menedzerskiej. Metodologia obejmowata:

W ponad 90 ankietach, dystrybuowanych w
Internecie, zebrano dane iloSciowe na temat
roznych aspektow rac zdalnej, w tym
BADANIA y , i ’p' / , J g
nawykow pracy, dosSwiadczen zwigzanych z
wypaleniem zawodowym [ strategii

menedzerskich.

Wywiady  przeprowadzone z ponad 81
menedzerami, liderami i coachami zapewnity WYWIADY
dogtebny wglad w dosSwiadczenia, wyzwania i
mechanizmy radzenia sobie w S$rodowisku

pracy zdalnej.

Badania realizowane w kazdym z krajow

GRUPA partnerskich, umozliwity dyskusje grupowe |

wymiane dosSwiadczen, wzbogacajgc dane o
BADAWCZA

réoznorodne perspektywy [ wspblne
spostrzezenia.

FE
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W badaniu wzieto udziat szerokie grono specjalistow, gtéwnie
piastujgcych stanowiska kierownicze, z o$miu krajow
europejskich. Profil uczestnikéw przedstawia sie nastepujgco:

Role zawodowe
WiekszosS¢ uczestnikdw (62%) stanowili
menedzerowie. ozostali respondenci
dzerowie.  Pozostali  respondenci 62%
reprezentowali lideréw zespotow,
pracownikéw HR, coachdéw i trenerow.

64% Rozktad pici

Sposréd  badanych na stanowiskach
kierowniczych, 64% stanowity kobiety, a

36% mezczyzni.

Doswiadczenie z wypaleniem zawodowym

Znaczna czesc uczestnikow miata bezposrednie
dosSwiadczenie z wypaleniem zawodowym, zaréwno osobiscie,
jak i w swoich zespotach. W szczegdlnosSci, az 63%
menedzerdéw zadeklarowato doswiadczenia z wypaleniem
zawodowym, podczas gdy 74% zaobserwowato je ws$rod
cztonkéw swoich zespotdédw, podkreslajgc powszechnos$Sc¢ i
wptyw wypalenia na prace na stanowiskach kierowniczych.

Co-funded by
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Spojrzenie z réznych perspektyw ma kluczowe znaczenie dla
kompleksowego zrozumienia kazdego zagadnienia. W tej
czeSci naszego badania skoncentrowaliSmy sie na
perspektywie menedzerdw. Wiekszo$S¢ uczestnikow badania
stanowili menedzerowie (62%). Pozostali petnili role: liderow
zespotow, pracownikédw HR, treneréow i coachdéw. Sposrdd
nich 64% stanowity kobiety, a 36% mezczyzni.

Warto zauwazyé, ze znaczna czesS¢ menedzerdw sposrod
oSmiu krajéw partnerskich objetych badaniem posiada
osobiste dosSwiadczenie w kwestii wypalenia zawodowego.
63% menedzerow osobiscie spotkato sie z wypaleniem
zawodowym. Ponadto 74% menedzerow ma doswiadczenie z

wypaleniem zawodowym ws$rod swych pracownikéw. Dane te

podkreslajg pilny i konieczny charakter rozwigzania
problemu wypalenia zawodowego, biorgc pod uwage jego
powszechny wptyw zaréwno na menedzerow, jak i ich
zespoty.

Co-funded by
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Wyzwan

TrudnosSci w
nawigzywaniu
kontaktow
osobistych

Tworzenie i Trudnosci w
przyswajanie budowaniu
kultury spojnosci zespotu

organizacyjnej

Staba komunikacja i
niewystarczajgca
informacja zwrotna

Obcigzenie Niska
psychiczne i motywacja
emocjonalne pracownikow

Co-funded by
the European Union



Roznice Problemy z Rozproszenie

kulturowe i zaufaniem innymi zadaniami
indywidualne

Ograniczona Réwnowaga miedzy Brak
kontrola zyciem zawodowym, kompetencji
menedzerska a prywatnym

Brak mozliwosci ZgodnosSc z Brak
zapewnienia procedurami i infrastruktury
odpowiednich regulacje technicznej

szkolen

7 b a t Co-funded by
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Badanie eksploruje wieloaspektowe wyzwania stojgce przed

menedzerami i liderami w zdalnych S$Srodowiskach pracy. Czerpigc
wiedze z rdznych krajow  europejskich, podzieliliSmy 15
zidentyfikowanych wyzwan na piec¢ kluczowych wymiardéw: spoteczny,
osobisty, kulturowy, planowania i praktyczny. Raport ten zawiera
analize kazdego wymiaru, wzbogacong perspektywami menedzerskimi
i praktycznymi doswiadczeniami w réznych kontekstach kulturowych i
organizacyjnych.

Wyzwania te obejmujg trudnosci w tworzeniu wiezi

osobistych, integracji z kulturg firmy i identyfikacji

WYMIAR z zespotem. Menedzerowie podkreslili znaczenie
ustrukturyzowanych interakcji spotecznych i

SPOLECZNY ~ _ .
proaktywnych  strategii komunikacyjnych, aby
ztagodzi¢ poczucie izolacji i zwiekszy¢ spdjnosc
zespotu.

Wywiady przeprowadzone z ponad 81

menedzerami, liderami i coachami, zapewnity WYMIAR
dogtebny wglagd w osobiste doswiadczenia, OSOBISTY
wyzwania i mechanizmy radzenia sobie z

zarzgdzaniem w Srodowisku pracy zdalnej.

8 \ Co-funded by
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Réznice kulturowe i indywidualne wptywajg na

dynamik racy zdalnej, a takze na zaufanie i
WYMIAR y © P 4 J

KULTUROWY

wzajemne zrozumienie. Menedzerowie
podkreslali znaczenie wrazliwosci kulturowej i
zindywidualizowanego podejscia w tworzeniu
wspierajgcego srodowiska pracy zdalnej.

Rozproszenie uwagi, brak kontroli i problemy
z rownowagg miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym, sg powszechne w Srodowiskach

WYMIAR
zdalnych. Skuteczne strategie planowania i
: : PLANOWANIA
zarzgdzania czasem, w potgczeniu z
elastyczng politykg pracy, uznano za klucz do
sprostania tym wyzwaniom.
Obejmuje brak kompetencji, mozliwosci

podnoszenia tych kompetencji, w drodze
tradycyjnych szkolenh, zapewnienie zgodnosci
dziatan z  przepisami i dostosowanie
infrastruktury  technicznej. Menedzerowie
podkreslali potrzebe ciggtego rozwoju

umiejetnosci, solidnego wsparcia |IT oraz
przestrzegania standardoéw prawnych [
bezpieczenstwa w warunkach pracy zdalnej.

9 ; Co-funded by
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”0to jak podzielilismy
yzwania na rézne wymiary:

8 R

Trudnos$ci w budowaniu spdjnosci zespotu.

WYMIAR Staba komunikacja i niewystarczajgca
informacja zwrotna.

SPOLECZNY
Brak kompetencji.

Trudnos$ci w nawigzywaniu kontaktow
Obcigzenie psychiczne i emocjonalne.
Niska motywacja pracownikdéw.
Roznice kulturowe i indywidualne

WYMIAR
KULTUROWY  problemy z zaufaniem

Rozproszenie innymi zadaniami
WYMIAR

PLANOWANIA

Ograniczona kontrola menedzerska.

Brak mozliwos$ci zapewnienia rozwoju
kompetencji w drodze tradycyjnych
szkolen

Zgodnosc¢ z przepisami i regulacje.
Brak infrastruktury technicznej.

1 O . Co-funded by
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Rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym

Tworzenie i przyswajanie kultury organizacyjnej.



Aby uzyska¢ kompleksowe zrozumienie tych
wyzwan, przeanalizowaliSmy je za pomoc3a
czterech perspektyw analitycznych:

Percepcja i uczucia

Perspektywa ta pozwala uchwyci¢ subiektywne doswiadczenia i
emocje menedzerdw zajmujgcych sie pracg zdalng. Obejmuje ich
spostrzezenia na temat wypalenia zawodowego, identyfikowania
problemdw i opracowywania skutecznych strategii zarzgdzania.

W tym aspekcie bada sie krytyczny wptyw ram i metodologii
organizacyjnych na zdalne zarzgdzanie pracownikami. Podkresla
potrzebe ustrukturyzowanych metod radzenia sobie z pracg,
czasem i codziennymi czynnosSciami w odlegtych kontekstach.
Efektywne struktury i procesy sg kluczowe, poniewaz umozliwiajg
menedzerom skuteczniejsze kierowanie zespotami, szczegdlnie w
Srodowiskach zdalnych, gdzie brak tych elementédw moze
wprowadzac¢ dodatkowe wyzwania.

Beat o funde
1 1 Bur .,"Out - &efEulipde:: Union



Badanie zagtebia sie w przywdédztwo w warunkach pracy
zdalnej. Badamy wptyw braku osobistego przywddztwa i
sposoby, w jakie menedzerowie mogg dostosowal sie do
zapewniania skutecznych wskazéwek na odlegtos¢. Badanie
ujawnia rosngcg potrzebe i ewoluujgcy charakter przywddztwa
w Srodowiskach pracy zdalnej lub hybrydowej. Podkresla
zwiekszone zapotrzebowanie na lideréw w zakresie rozwijania
ulepszonych umiejetnosci komunikacyjnych w przypadku braku
interakcji fizycznych.

Kultura i normy 04

Wymiar ten koncentruje sie na wptywie norm kulturowych,
zbiorowych, akceptowanych systemdw przekonan i praktyk,
ktére definiujg grupe kulturowg. Przeanalizowalismy, jak te
normy ksztattujg codzienne interakcje i wptywajg na zdrowie i
dobre samopoczucie zdalnych zespotédw. Na kazde wyzwanie
patrzy sie przez ten pryzmat, aby zrozumiec¢ kluczowg role,
jakg odgrywajg normy kulturowe w ksztattowaniu dynamiki
zespotu i ogdlnego stanu grupy.

Beat o-funde
1 2 Burnout - &efEu;pde::Union



NAJWAZNIEJSZE WNIOSKI

® 24% menedzerdéw regularnie pracuje w godzinach
nadliczbowych, co wskazuje na potencjalng normalizacje
wydtuzonego czasu pracy.

@® Podczas, gdy 57% organizacji posiada polityke ochrony
zdrowia psychicznego, 30% jej nie posiada.

@® Wiekszos¢ (64%) zgadza sie, ze dobro pracownikéw jest
priorytetem.

® 85% menedzerdw twierdzi, ze jest Swiadoma swojego
wptywu na dobrostan pracownikow.

® 92% podjetoby dziatania, gdyby zauwazyto wypalenie
zawodowe w swoim zespole, ale 60% brakuje strategii lub nie
ma pewnosci co do strategii zapobiegania temu wypaleniu.
® 39% menedzerdéw zgtasza brak polityk dotyczgcych
réznorodnosci, rownosci i inkluzji.

® 75% uwaza kontaktowanie sie z pracownikami poza
godzinami pracy za niewtasciwe, ale 25% nie uznaje tego za
kluczowg przeszkode.

® 42% posiada $rodki motywujgce pracownikéw, a 38% nie
wierzy, ze motywacja jest wytgcznie obowigzkiem
pracownika.

® 40% uwaza, ze praca zdalna jest tatwa

® 83% potrafi rozpoznad stres u pracownikéw, ale tylko 45%
skutecznie modeluje samoswiadomos¢ i dbanie o siebie.

@® Odnotowano wysoki poziom zaufania (84%) do wydajnosci
pracownikow, przy czym 93% menedzeréw przeprowadza
regularne kontrole.

® 40% nie zgadza sie z zasadgq liczenia godzin po

zakonczeniu pracy.

. Co-funded by
the European Union
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Przedstawiono analize ustawodawstwa dotyczgcego pracy zdalnej w
Polsce, Czechach, Szwecji, Austrii, Irlandii, Hiszpanii, Grecji i
Wtoszech, oferujgc perspektywe poréwnawczg tego, jak rézne kraje

europejskie podchodzg do pracy zdalnej.

Polska

Od 7 kwietnia 2023 r. polskie ustawodawstwo dopuszcza petng lub
czesciowg prace zdalng, pod warunkiem porozumienia sie
pracownika z pracodawcg. Nowe przepisy Kodeksu pracy
wprowadzajg ,sporadyczng prace zdalng”, pozwalajgcg na
maksymalnie 24 dni w roku, na zgdanie w formie papierowej lub
elektronicznej. Opcja ta ma na celu zapewnienie elastycznos$ci w

sytuacjach takich jak potrzeby zwigzane z opiekg rodzinng.

Republika Czeska

W Republice Czeskiej nacisk ktadzie sie na godzenie zycia
zawodowego i rodzinnego, przy tendencji do zwiekszania mozliwosci
pracy w niepetnym wymiarze godzin. Zmiana ta ma na celu
zapobieganie wypaleniu zawodowemu i wspieranie rOwnosci ptci na

rynku pracy, gdzie kobiety stanowig okoto 50% rynku pracy.

1 4 \ Co-funded by
+- the European Union
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Szwecja

Szwedzkie przepisy, takie jak ustawa o urlopie rodzicielskim, ktada
nacisk na rownos$¢ ptci i rownowage miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym. Cho¢ zasady te sg postepowe, mogg w sposéb
niezamierzony wptyng¢ na rozw0j kariery zawodowej kobiet i ich
potencjat zarobkowy ze wzgledu na dtuzsze urlopy rodzicielskie.
Odnotowano rowniez wyzwania zwigzane z ponownym wejsciem na
rynek pracy i zarzagdzaniem pracg zdalng.

Austria

W Austrii prawie potowe sity roboczej stanowig kobiety (47%), co
wspierajg inicjatywy publiczne i prywatne. Austriacki plan dziatania
na rzecz zdrowia kobiet na 2017 r., bedacy czesScig corocznego
austriackiego dialogu na temat zdrowia kobiet, koncentruje sie na
zdrowiu psychicznym, rownych szansach i wzmocnieniu wtasnego
wizerunku kobiet.

Irlandia

Oczekujgca na finalizacje irlandzka ustawa o réwnowadze miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym umozliwi pracownikom
wnioskowanie o prace zdalng. Pracodawcy muszg podac
uzasadnione podstawy kazdej odmowy. Komisja ds. Stosunkdéw w
Miejscu Pracy (WRC) opublikuje Kodeks postepowania, ktory bedzie
stanowit wskazéwke w zakresie rozpatrywania takich wnioskow.
Hiszpania

Hiszpanhskie przepisy dotyczgce pracy zdalnej, szczegétowo opisane
w statucie pracownikéw i ustawie nr 10/2021, wymagajg formalnej
umowy miedzy pracownikiem a pracodawcg. Prawo naktada na
pracodawce odpowiedzialno$¢ za wydatki i sprzet zwigzany z praca,
podkreslajgc  dobrowolny i odwracalny charakter ustalen
dotyczgcych pracy zdalnej.

1 5 Co-funded by
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Grecja

Greckie prawo stanowi, ze pracodawcy pokrywajg koszty zwigzane z
telepracg, w tym koszty sprzetu i konserwacji. Nalezy zapewnic
wsparcie techniczne, ktére w pewnych okolicznosciach obejmuje
rowniez sprzet bedgcy wtasnos$cig pracownika.

Wiochy

Witoskie ustawodawstwo (dekret legislacyjny nr 81/2017) okresla
ramy pracy zdalnej, ktadgc nacisk na wzajemne porozumienie i
szczegblng ochrone rodzicdw i osO6b z problemami zdrowotnymi.
Prawo rozréznia ,inteligentng prace” i ,teleprace”, a kazda z nich ma

wtasne regulacje.

Wiele krajow przyjeto przepisy majgce na celu sprostanie nowym
logistycznym i strukturalnym wyzwaniom prawnym, ktdére pojawity
sie w zwigzku z nowymi modelami pracy. Jednakze ustawodawstwo
rozni sie w zaleznosci od kraju i nie ma jednego uniwersalnego
podejscia. Ustawodawstwo w kazdym kraju odzwierciedla wyjgtkowe
potrzeby i sytuacje danego kraju. Na przyktad niektére kraje skupity
sie na zapewnieniu pracownikom prawa do odtgczenia sie od pracy
poza normalnymi godzinami pracy, podczas gdy inne skupity sie na
zapewnieniu pracownikom dostepu do niezbednego sprzetu i
narzedzi. Réznice w przepisach mogg mie¢ wptyw na sposoéb
wdrazania i zarzagdzania pracg zdalng w réznych krajach. Wazne jest,
aby pracodawcy i pracownicy znali ustawodawstwo obowigzujgce w

ich kraju i upewniali sie, ze go przestrzegajg.

1 6 Co-funded by
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WYMIAR
SPOLECZNY

TRUDNOSCI W BUDOWANIU SPOJNOSCI ZESPOLU

17

Wspotpraca i budowanie zespotu mogqg by¢é bardzo
trudne. Stworzenie poczucia wspélnoty i kolezenstwa
wsrod odlegtych cztonkéw zespotu moze byé trudne.
Niezwykle trudnym wyzwaniem jest takze budowanie
zaufania, wspotpracy i silnego zespotu, gdy nie ma
bezposrednich spotkan.

~ Menedzer, Austria

Tworzenie spokojnej i zrelaksowanej atmosfery w miejscu
pracy jest niezbedne, aby zapobiegac¢ wypaleniu
zawodowemu i promowac dialog horyzontalny. Dodatkowo
docenianie pracy indywidualnej i zespotowej oraz bycie
zyczliwym pomaga zachowac¢ pewng rownowage.

~ Menedzer, Wtochy

Wazne jest wspieranie poczucia wspdolnoty | potgczenia
wsrod pracownikdw zdalnych poprzez regularne wirtualne
wydarzenia  spoteczne, przerwy kawowe |  zdjecia
integracyjne.

~ Menedzer, Szwecja

Co-funded by
1 the European Union



W dynamicznym Swiecie pracy zdalnej
jednym z najwazniejszych wyzwan
stojgcych przed menedzerami jest dbanie
0 spéjnosé zespotu. W miare jak zespoty
stajg sie coraz bardziej rozproszone,
fizycznie oddzielone odlegtosSciami
geograficznymi i czesto dziatajg w
roznych strefach czasowych, tradycyjne
metody budowania i utrzymywania
jednolitego ducha zespotu nie sg juz tak

skuteczne. ¢ moze nigdy nie spotkajg sie

twarzg w twarz.

Wyzwanie polegajgce na wspieraniu spdjnosci zespotu w Srodowisku
zdalnym wykracza poza proste tgczenie ludzi za pomocg Srodkéw
cyfrowych. Obejmuje tworzenie wspdlnej tozsamosSci zespotu,
pielegnowanie poczucia przynaleznosci i dbanie o to, aby kazdy
cztonek zespotu czut sie ceniony i zintegrowany. W zespotach
zdalnych brak osobistych interakcji, ktdore organicznie przyczyniajg
sie do budowania wiezi w zespole, stanowi wyjgtkowg przeszkode.
Menedzerowie muszg zatem wykazywac sie proaktywnoscig i
celowos$cig w wysitkach zmierzajgcych do wypetnienia tej Iluki.
Trudnos$¢ te pogtebia zréznicowany charakter zdalnych zespotow.
Réznice w pochodzeniu kulturowym, stylach komunikacji i
preferencjach zawodowych mogg prowadzi¢ do nieporozumien lub
poczucia izolacji wsréd cztonkdédw zespotu. Menedzerowie majg za
zadanie nie tylko rozpoznac¢ te réznice, ale takze wykorzystac je w

celu poprawy dynamiki zespotu i wspotpracy.

s
1 8 Co-funded by
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Percepcja i uczucia

Podkresla sie emocjonalne i psychologiczne aspekty
wyzwania. W warunkach zdalnych cztonkowie zespotu i
menedzerowie mogg czucl sie roztgczeni ze wzgledu na brak
fizycznej obecnosci i nieformalnych interakcji. Moze to
prowadzi¢ do poczucia izolacji lub braku synchronizacji z
zespotem, np. menedzer moze zauwazy¢ spadek morale
zespotu i miec trudnosSci z oceng i zaspokojeniem potrzeb

emocjonalnych cztonkdéw zespotu, ktérzy czujg sie oderwani.

Struktura i procesy

Z tej perspektywy wyzwanie polega na stworzeniu i
wdrozeniu struktur i procesdw wspierajgcych spdjnosdc
zespotu w Srodowisku wirtualnym. Bez naturalnych wiezi,
ktére wystepujg w fizycznym biurze, menedzerowie muszg
projektowac przemysSlane dziatania i protokoty komunikacji,
aby wspierac¢ poczucie jednosci. Przyktadem tego mogg by¢
trudnosci w planowaniu regularnych spotkan zespotu lub
dziatan uwzgledniajgcych rbézne strefy czasowe, co utrudnia

rozwoj silnych wiezi w zespole.
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Przywddztwo i samoprzywédztwo

Ten punkt widzenia skupia sie na roli przywodztwa w
kultywowaniu spbjnosci zespotu. Wyzwaniem dla
menedzerow jest dawanie przyktadu w budowaniu spdjnego
zespotu, co obejmuje rozwijanie umiejetnosSci zarzgdzania
wirtualnym zespotem i komunikacji. Ponadto
samoprzywodztwo jest kluczowe, poniewaz menedzerowie
muszg stale sie uczy¢ i dostosowywac do zmieniajgcej sie
dynamiki pracy zdalnej. Czestym wyzwaniem moze by¢
niezdolno$s¢ menedzera do skutecznego mediacji w
konfliktach lub utatwiania dziatan zwigzanych z budowaniem
zespotu w Srodowisku wirtualnym, ktére sg niezbedne do

utrzymania jednosci zespotu.

Kultura i normy

Z tej perspektywy wyzwanie postrzegane jest w konteksScie
réoznorodnosci kulturowej i norm obowigzujgcych w zdalnych
zespotach. Menedzerowie muszg nawigowac i harmonizowad
rozne oczekiwania kulturowe i style pracy, co moze byc
ztozonym zadaniem w zdalnym Srodowisku. Na przyktad
menedzer moze miel trudnosci ze stworzeniem kultury
zespotowej, ktdéra szanuje i integruje rdéznorodne style
komunikacji i nawyki pracy, co moze prowadzi¢ do

nieporozumien i braku spdjnej tozsamos$ci zespotu.
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StABA KOMUNIKACJA | NIEWYSTARCZAJACA
INFORMACJA ZWROTNA

Menedzerowie z réznych grup fokusowych dyskutowali o
wyzwaniach zwigzanych z trudno$ciami komunikacyjnymi
wynikajgcymi z braku interakcji twarzg w twarz oraz
potencjalnymi problemami motywacyjnymi wynikajgcymi z
braku interakcji spotecznych. Wiekszos¢ uczestnikow
zgodzita sie, ze ,jasna komunikacja jest niezbedna”. Miejsca
pracy potrzebujg jasnych wytycznych i komunikacji, aby

zapobiec stresowi i niepewnosci.

Praca zdalna jest jak gora lodowa; widzimy tylko czubek, czyli w
zasadzie to, co pracownicy chcqg nam pokazaé. Spotkatem sie z
uporem niektorych pracownikow, ktorzy nie radzili sobie w
pracy zdalnej, a mimo to nie chcieli przyznaé, ze praca zdalna
moze nie byé dla nich. Praca zdalna jest prawem kazdego, ale
nie dla kazdego.

- Menedzer Austria

PodkresSlajgc potrzebe indywidualnych rozwigzan, mozna
argumentowad, ze w tym przypadku pracownik nie zrozumiat
lub chciat ujawni¢ swojg niezdolnos$¢ do realizacji zadan, ale
mozna tez argumentowad, ze brakuje wsparcia i wskazéwek
ze strony menedzerow, ktérzy ostatecznie sg odpowiedzialni
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Informacja zwrotna, sposéb jej przekazywania i postrzegania
jest postrzegana jako wieksze wyzwanie w pracy zdalnej.
Jeden z menedzerdw podkreslit potrzebe struktury informacji

zwrotnej.

Ustanow mechanizm regularnej informacji
zwrotnej, w ramach ktorego pracownicy mogq
zgtaszaé swoje obawy, wyzwania lub sugestie

zwiqgzane z pracq zdalng.

- Menedzer, Szwecja

Percepcja i uczucia

Soczewka ta koncentruje sie na emocjonalnych i
psychologicznych skutkach barier komunikacyjnych w pracy
zdalnej. Menedzerowie mogg czuc sie odtgczeni od swojego
zespotu, co prowadzi do braku zrozumienia prawdziwych
uczu¢ i obaw zespotu. Pracownicy z kolei mogg czuc sie
niedoceniani lub niewystuchani, co stwarza poczucie izolacji.
Na przyktad zastosowana przez austriackiego menedzera
analogia do pracy zdalnej jako ,gbéry lodowej” odzwierciedla
te perspektywe, wskazujgc, ze kierownictwo widzi tylko
utamek problemoéw pracowniczych, pozostawiajgc gtebsze

problemy nierozpoznane i nierozwigzane.
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Struktura i procesy

Z tej perspektywy wyzwanie polega na ustanowieniu
skutecznych kanatéw komunikacji i mechanizmoéw informacji
zwrotnej w Srodowisku zdalnym. Bez ustrukturyzowanych
procesdw mozna poming¢ kluczowe informacje, a pracownicy
mogg nie otrzymac¢ potrzebnych wskazéwek. Sugestia
szwedzkiego menedzera, aby ustanowi¢ mechanizm
regularnej informacji zwrotnej, stanowi przyktad potrzeby
ustrukturyzowanych procesédw zapewniajgcych spdjng i jasna
komunikacje, umozliwiajagcg menedzerom bycie na biezgco i

reagowanie na potrzeby swojego zespotu.

Przywoddztwo i samoprzywédztwo

Aspekt ten podkres$la role umiejetnosci przywddczych w
rozwigzywaniu probleméw komunikacyjnych. Wyzwaniem dla
menedzerdow jest dawanie przyktadu, skuteczna komunikacja
i aktywne poszukiwanie informacji zwrotnej. Obejmuje takze
autorefleksje [ samodoskonalenie umiejetnosci
komunikacyjnych. DoSwiadczenie austriackiego menedzera z
uporem pracownikOw wskazuje na potrzebe opracowania
przez lideréw strategii nawigzywania kontaktu i wspierania
pracownikéw, ktérzy mogg miel trudnoSci z pracg zdalng,

zapewniajgc otwarte linie komunikacji
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Kultura i normy

Wyzwanie polega tutaj na dostosowaniu i zintegrowaniu
roznorodnych stylow komunikacji i oczekiwan pochodzacych z
réznych Srodowisk kulturowych w ramach zdalnych zespotow.
Menedzerowie muszg pokona¢ te rdznice, aby stworzyc
wtgczajgcg kulture komunikacji, w ktdérej wszyscy cztonkowie
zespotu czujg sie swobodnie, dzielgc sie swoimi przemysSleniami
i opiniami. Jeden z menedzerdéw powiedziat: ,Porozmawiaj z
kims. JeSli obcigzenie pracg wydaje Ci sie zbyt duze, sprawdz,
czy mozesz sie nim podzieli¢. Otwarta komunikacja jest bardzo

wazna” Menedzer Irlandia

Oczywiscie wymaga to kultury, w ktdérej czujesz sie dobrze i
jeste$ zachecany do dzielenia sie tymi uczuciami bez
konsekwencji. Podniesiona przez szwedzkiego menedzera
kwestia ustanowienia struktury informacji zwrotnej rdwniez
odzwierciedla te potrzebe, podkreslajgc, jak normy kulturowe
dotyczgce komunikacji i informacji zwrotnej mogg sie rdéznic
oraz znaczenie uwzglednienia tych ro6znic w Srodowisku

zdalnym.
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W szybko zmieniajgcym sie krajobrazie pracy zdalnej krytycznym
wyzwaniem, ktore stale sie pojawia, jest brak kompetencji wsréd
menedzerow. W miare jak organizacje przechodzg na modele
zdalne lub hybrydowe, umiejetnosci wymagane do skutecznego
zarzgdzania ulegaja znaczacej transformacji. Tradycyjne
umiejetnosci menedzerskie, cho¢ nadal istotne, nie sg juz
wystarczajgce. Menedzerowie znajdujg sie w zupetnie nowym
terenie, w ktérym kompetencje w zakresie komunikacji cyfrowej,
przewodzenia wirtualnemu zespotowi i angazowania pracownikéw

zdalnych stajg sie najwazniejsze.

Wyzwanie to nie dotyczy tylko umiejetnosci technicznych
niezbednych do korzystania z narzedzi pracy zdalnej, ale obejmuje
takze szersze spektrum kompetencji. Nalezg do nich umiejetnos¢
utrzymania spéjnosci zespotu bez fizycznej obecnos$ci, zrozumienie
niuanséw dynamiki zespotu wirtualnego oraz zdolnos¢ do
wspierania dobrego samopoczucia cztonkéw zespotu na odlegtosc.
Ponadto od menedzer6w wymaga sie biegtosci w radzeniu sobie ze
ztozonymi problemami wynikajgcymi z rozproszonej sity roboczej,
takimi jak koordynacja pracy w réznych strefach czasowych,
zarzgdzanie wirtualnymi przeptywami pracy oraz wspieranie

poczucia przynaleznosci i wtgczenia wsrod pracownikow zdalnych.
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Brak tych kompetencji moze prowadzi¢ do szeregu probleméw,
od zmniejszonej produktywnosci i morale zespotu po
zwiekszone poczucie izolacji wsréd pracownikéw. W miare
ewolucji charakteru pracy wyposazenie menedzeréw w
odpowiednie umiejetnosci i kompetencje do zdalnego
przywoédztwa staje sie nie tylko korzystne, ale wrecz niezbedne

dla powodzenia i trwatosci rozwigzan w zakresie pracy zdalnej.

Percepcja i uczucia

Z tej perspektywy wyzwanie wigze sie z uczuciami i postrzeganiem
nieadekwatnosci lub nieprzygotowania wsréd menedzerdw. Moga
czu¢ sie przyttoczeni lub zaniepokojeni brakiem umiejetnosci
niezbednych do skutecznego kierowania zdalnym zespotem. Moze to
prowadzi¢ do spadku pewnosci siebie i wptywad na ich zdolnos$¢ do
podejmowania decyzji. Przyktadem tego jest niepewnos¢ menedzera
w zakresie wykorzystania narzedzi cyfrowych do wspotpracy w
zespole, co moze utrudniac¢ efektywng komunikacje i tworzy¢ bariere

W tgczeniu sie z zespotem.

Struktura i procesy

Z tej perspektywy wyzwanie postrzegane jest w kontekScie
systemow organizacyjnych. Brak kompetencji moze objawiac sie
nieefektywnymi lub nieodpowiednimi strukturami pracy zdalnej.
Menedzerowie mogg mie¢ trudnosci z wdrozeniem skutecznych
procesOw pracy zdalnej lub nie dostosowacd istniejgcych proceséow
do Srodowiska wirtualnego, np. dla menedzera koordynacja dziatanh
zespotu w roznych strefach czasowych moze byc¢ trudna ze wzgledu

na brak doswiadczenia w zdalnym planowaniu i planowaniu.
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Przywoédztwo i samoprzywoédztwo

Ten punkt widzenia podkresla wyzwanie w dziedzinie rozwoju
przywodztwa i samodoskonalenia. Menedzerowie moga
napotka¢ trudnos$ci w kierowaniu i motywowaniu swoich
zespotdw na odlegtos¢ ze wzgledu na brak przeszkolenia w
zakresie zdalnego przywddztwa. Wyzwanie lezy rowniez w
zakresie samodzielnego przywoédztwa, w ramach ktdérego
menedzerowie muszg rozpoznac¢ braki w umiejetnosciach i
szuka¢ mozliwos$ci rozwoju osobistego. Przyktadem moze by¢
menedzer, ktéry na odlegtos¢ stara sie utrzymaé morale
zespotu, nie posiadajgc umiejetnosci niezbednych do

wirtualnego angazowania i inspirowania zespotu.

Kultura i normy

Z punktu widzenia kulturowego wyzwanie polega na
integracji i dostosowaniu sie do roznorodnych praktyk i
oczekiwan w pracy w Srodowisku zdalnym. Menedzerom
moze brakowac kompetencji wymaganych do zarzgdzania
zespotem zrdéznicowanym  kulturowo, co prowadzi do
nieporozumien w komunikacji i braku spdjnosci. Jest to
oczywiste, gdy menedzer nie rozpoznaje i nie zajmuje sie
roznicami kulturowymi w stylach komunikacji, co moze
skutkowac nieporozumieniami i zmniejszong efektywnoscia

zespotu.
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WYMIAR
OSOBISTY

TRUDNOSCI W  NAWIAZYWANIU KONTAKTOW
OSOBISTYCH

Mozliwos¢ osobistego kontaktu z pracownikami to nie tylko
niuans; jest to kluczowy element skutecznego przywddztwa.
Osobiste powigzania sprzyjajg zaufaniu, zwiekszajg spojnos¢
zespotu i sg niezbedne do zrozumienia indywidualnych
potrzeb cztonkdéw zespotu i reagowania na nie. Jednakze w
obliczu braku bezpos$rednich interakcji menedzerowie muszg
znalez¢ nowe sposoby na pokonanie dystansu fizycznego.
Muszg stworzy¢ Srodowisko, w ktorym mogg rozwijad sie
znaczgce potgczenia pomimo braku fizycznej bliskosci.

Wyzwanie to jest szczegdlnie widoczne w S$Srodowiskach
zdalnych, gdzie komunikacja cyfrowa zastepuje niuanse
interakcji osobistych. Menedzerowie muszg dostosowac swdj
styl przywodztwa, aby utrzymad poczucie wiezi i
zaangazowania, zapewniajagc kazdemu cztonkowi zespotu
poczucie, ze jest widziany, styszany i doceniany. To przejscie
wymaga ponownego przemys$lenia tradycyjnych praktyk
zarzgdzania oraz gtebszego zrozumienia narzedzi i technik

utatwiajgcych tgcznos¢ w cyfrowym Swiecie.
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Percepcja i uczucia:

Wyzwanie zwigzane z tworzeniem potgczenh moze wynikaé z
emocjonalnego i psychologicznego wptywu Srodowiska pracy
zdalnej, tworzgcego nowe struktury i zachowania, do ktdrych
menedzerowie muszg sie dostosowal. Jako pracownicy
menedzerowie mogg zmagal sie z poczuciem odtgczenia od
zespotu, co prowadzi do poczucia izolacji i zmniejszonej zdolnosci
do empatii wobec cztonkdw zespotu. Wielu uczestnikdw naszego
badania méwito o trudnosciach w ,czytaniu pokoju”, nie mowiac
juz o tworzeniu relacji i wiezi, szczegdlnie jeSli nie byto wczesniej
kontaktu osobistego. Wymaga to wiedzy, know-how na temat
komunikowania sie i nawigzywania kontaktow oraz przejrzystosci
w zakresie faktu, ze nikt nie ma poprawnych odpowiedzi, wszyscy
staramy sie to rozgryz¢ i ze ztozonos¢ zawsze bedzie istniata, gdy
bedziemy mowi¢ o nawigzywaniu kontaktéow, poniewaz jestesmy

ludzmi.

Beat Sehids
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Struktura i procesy:

Wyzwanie polega na trudnos$ci w odtworzeniu spontanicznych i
organicznych interakcji, ktore majg miejsce w fizycznym biurze.
Menedzerom moze byc¢ trudno stworzy¢ struktury zachecajgce do
swobodnych, ale znaczgcych interakcji w Srodowisku wirtualnym.
Przyktadem jest walka o utatwienie nieformalnych rozmoéw w
cyfrowej przestrzeni roboczej, ktére sg kluczowe dla budowania
osobistych potgczen i zrozumienia dynamiki zespotu. W przypadku
,0sobistego” dnia pracy istniataby struktura dnia, poczatek,
srodek i koniec, i wszyscy w podobny sposdéb przemierzaliby ten
dzieh, majgc przerwy na kawe, chwile schtadzania wody, przerwy
na lunch, wchodzgc budynek, opuszczenie budynku itp., wszystkie
te procesy niosg w sobie mozliwos¢ tworzenia wiezi spotecznych,
bez nich trudno jest zaistnie¢ naturalnemu przeptywowi. Nie
oznacza to jednak, ze nie mozemy stworzy¢ nowych struktur i
dostosowac sie do nowego Srodowiska cyfrowego; podkresla to,
jak wazne jest posSwiecenie czasu i energii na tworzenie nowych

form, ktore sprawdzg sie w nowym srodowisku.

Przywdédztwo i samoprzywédztwo:

Z tej perspektywy wyzwaniem jest dostosowanie stylow
przywodztwa do interakcji na odlegtos¢. Menedzerowie stajg
przed trudnosSciag w zapewnieniu skutecznego wsparcia bez
korzystania z fizycznej obecnosSci i sygnatow niewerbalnych.
Typowym przyktadem jest wyzwanie polegajgce na zdalnym
przeprowadzaniu ocen wynikow, gdzie zrozumienie subtelnych
wskazowek dotyczgcych reakcji pracownika i poziomu komfortu

jest trudniejsze, co moze prowadzi¢ do mniej skutecznych
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Wyzwanie polega na zaakceptowaniu faktu, ze musimy dostosowac

sie do zmian, menedzerowie muszg zaakceptowac fakt, ze otoczenie
jest inne i zaczg¢ nawigowac¢ i integrowa¢ nowe formy pracy.
Niektore rzeczy, takie jak budowanie wiezi miedzy
wspoétpracownikami, mogty by¢ umiejetnoscig, ktérg uwazaliSmy za
oczywistg w Swiecie fizycznym, w ktérym teraz musimy znalez¢ nowe

sposoby.

Wraz z rosngcg globalng pulg talentow wytania sie kolejna
perspektywa - wyzwanie polegajagce na zharmonizowaniu
réznorodnych norm kulturowych zdalnych zespotéw pochodzacych z
roznych czesci Swiata. Stworzenie spdjnej kultury zespotowej, ktoéra
uwzglednia szeroki wachlarz Srodowisk i praktyk cztonkdéw zespotu,
moze by¢ znaczgcym przedsiewzieciem. Na przyktad dla menedzera
moze by¢ trudne ustalenie wspdlnej ptaszczyzny interakcji w zespole,
ktéra uwzglednia rdézne strefy czasowe, style komunikacji i granice
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, co prowadzi do

potencjalnych nieporozumien i konfliktow.
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OBCIAZENIE PSYCHICZNE | EMOCJONALNE

Jesli nie widzisz swoich pracownikéw, nie widzisz ich
zmagan. Musisz na nich polegaé, oni ci powiedzqg. Nie
zawsze tak sie dzieje. W przypadku pracy zdalnej
trudniej jest dostrzec czerwone flagi sygnalizujgce
depresje lub problemy ze zdrowiem psychicznym.

- Menedzer, Irlandia

W szybko zmieniajgcym sie Srodowisku pracy zdalnej istotnym,
chol czesto niedocenianym wyzwaniem dla menedzerdw jest
identyfikacja i radzenie sobie 2z napieciem psychicznym i
emocjonalnym cztonkéw zespotu. PrzejScie na prace zdalng na
nowo zdefiniowato interakcje i Srodowisko w miejscu pracy,
prowadzgc do pojawienia sie nowych czynnikdw stresogennych,
ktore mogg mie¢ wptyw na zdrowie psychiczne i samopoczucie
pracownikéw. Sytuacja ta stanowi wyjgtkowe wyzwanie dla
menedzeréw, od ktéorych wymaga sie obecnie wiekszej wyczucia
subtelnych oznak niepokoju, ktére w Srodowisku wirtualnym moga
tatwo pozostac¢ niezauwazone.

Brak fizycznych sygnatéw i nieodtgczne ograniczenia komunikacji
cyfrowej utrudniajg menedzerom wykrycie zmian w zachowaniu lub
nastroju pracownika, ktére mogg wskazywac na stres lub trudnosci
emocjonalne. Wyzwanie to poteguje fakt, ze pracownicy pracujgcy
zdalnie mogg czud sie mniej sktonni do otwartego dzielenia sie
swoimi problemami ze wzgledu na bezosobowy charakter
wirtualnych interakcji lub postrzegany brak wspierajgcego

Srodowiska.
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Co wiecej, zacieranie sie granic miedzy pracg a zyciem

osobistym w odlegtych miejscach moze jeszcze bardziej
zwiekszy¢  napiecie  psychiczne i emocjonalne  wsréd
pracownikédw. Menedzerowie stojg obecnie przed zadaniem nie
tylko rozpoznania tych znakéw, ale takze zapewnienia
odpowiedniego wsparcia i zasobdéw, przy jednoczesnym

poszanowaniu osobistych granic cztonkéw swojego zespotu.

Percepcja i uczucia

Wyzwanie polega na zrozumieniu i wczuciu sie w stan
emocjonalny pracownikéw zdalnych. W Srodowisku pracy zdalnej
menedzerowie mogg miel trudnosci z dostrzezeniem subtelnych
sygnatébw emocjonalnych, ktére sg bardziej widoczne w
interakcjach twarzg w twarz. Na przyktad menedzer moze nie
tatwo zauwazy¢ oznaki stresu lub wypalenia u cztonka zespotu
podczas spotkan wirtualnych, w przeciwienstwie do spotkan
osobistych, podczas ktdérych tatwiej jest zaobserwowad mowe

ciata i inne sygnaty niewerbalne.
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Struktura i procesy

Kiedy pracownicy czujq sie przygnebieni, ma to wptyw
na ich prace. Tracq zapat i koncentracje. Rozmowy,
regularne spotkania i wizyty kontrolne sq niezwykle

wazine w ramach struktury zycie zawodowe.

- Menedzer, Irlandia.
Wyzwaniem jest opracowanie i wdrozenie skutecznych kanatéw
komunikacji i systemow wsparcia, ktére pozwalajg na identyfikacje
i radzenie sobie z problemami psychicznymi i emocjonalnymi.
Przyktadem tego wyzwania jest stworzenie procesu regularnych
odpraw, ktdéry bytby wystarczajgco czuty, aby zidentyfikowad
cierpienie emocjonalne, ktéore mozna tatwo zamaskowal w

standardowych raportach lub formalnych strukturach spotkan.

Przywoédztwo i samoprzywoédztwo:

Pod tym katem wyzwanie wigze sie z umiejetnosSciami
przywodczymi niezbednymi do rozpoznawania i radzenia sobie z
napieciem psychicznym i emocjonalnym. Menedzerowie muszg
rozwija¢ podwyzszony poziom inteligencji emocjonalnej i zdolnos¢
do przewodzenia z empatig. Obejmuje to proaktywne zadawanie
pytan i stuchanie obaw pracownikéw. Menedzer moze mie¢
trudnosci z podejsciem do wrazliwych rozméw lub zapewnieniem
wsparcia bez naruszania osobistych granic, szczegdblnie w

Srodowisku zdalnym.
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Kultura i normy:

Z kulturowego punktu widzenia wyzwanie polega na stworzeniu i

utrzymaniu kultury pracy, ktéra wuznaje i wspiera zdrowie
psychiczne i emocjonalne. W zespotach zdalnych stworzenie
kultury, w ktérej mozna bezpiecznie wyrazac¢ stabosci i szukad

pomocy, moze byc¢ trudne. Menedzerowie muszg poruszac sie po
roznorodnych  normach  kulturowych  dotyczgcych  zdrowia
psychicznego i ekspresji emocjonalnej. Na przyktad w niektorych
kulturach omawianie problemdéw zdrowia psychicznego moze
wigzac sie z pietnem, co utrudnia pracownikom z tych Srodowisk

otwarcie sie na temat swoich problemdw.

Kazda perspektywa rzuca Swiatto na inne aspekty wyzwania, jakim
jest dostrzeganie napiecia psychicznego i emocjonalnego u
pracownikéw zdalnych, podkreslajgc wieloaspektowe podejscie
potrzebne do skutecznego wspierania dobrego samopoczucia

cztonkdéw zespotu w Srodowisku pracy zdalnej.
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NISKA MOTYWACJA PRACOWNIKOW

W ewoluujgcym obszarze pracy zdalnej powtarzajgcym sie i
istotnym wyzwaniem identyfikowanym przez menedzerow jest
postrzeganie niskiej motywacji pracownikéw. Kwestia ta, czesto
poruszana zaréwno w dyskusjach w grupach fokusowych, jak i w
indywidualnych wywiadach z menedzerami, wskazuje na ztozonos¢
utrzymywania motywacji zaréwno zespotowej, jak i indywidualnej w
wirtualnym Srodowisku pracy. Przejscie na prace zdalng moze
zaktéci¢ ustalone rutyny osobiste i zawodowe, zacierajgc granice
miedzy pracg a zyciem osobistym, a w konsekwencji wptywajgc na

poziom motywacji.

Menedzerowie odkrywajg, ze tradycyjne strategie motywacyjne nie
zawsze sg skuteczne w Srodowisku zdalnym. Brak fizycznej
obecnosci i zmiana dynamiki pracy oznaczajg, ze potrzebne sg nowe
podejScia i umiejetnosci, aby inspirowac i utrzymywac¢ motywacje.
Dyskusje toczyty sie wokot delikatnej rownowagi pomiedzy
wzbudzaniem zaufania bez uciekania sie do mikrozarzgdzania i
utrzymywaniem cztonkéw zespotu w skupieniu na celach, bez utraty
z oczu ich dobrego samopoczucia.

Jak zauwazyt menadzer z Austrii

Zmotywowani pracownicy sq wspaniali, ale
zdrowi takze. Dlatego wazna jest dobra
rownowaga. -
Menedzer Austria.
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Percepcja i uczucia

W Srodowisku pracy zdalnej menedzerowie czesto stajg przed
wyzwaniami w zakresie doktadnego postrzegania poziomu motywacji
cztonkdw swojego zespotu, przede wszystkim ze wzgledu na brak
mozliwosci bezpoSredniej obserwacji typowej w tradycyjnych
srodowiskach  biurowych. Moze to prowadzi¢ do btednych
interpretacji; na przyktad milczenie pracownika na wirtualnych
spotkaniach moze zostal btednie odebrane jako brak motywacji,
podczas gdy w rzeczywistosci mozna je przypisa¢ mniej wygodnemu
stylowi komunikacji na odlegtos¢ lub innym czynnikom.

Postrzeganie i uczucia znaczgco wptywajg na motywacje, dlatego
wazne jest, aby menedzerowie wzieli je pod uwage. Na przyktad brak
jasnych celow moze prowadzi¢ do zamieszania i frustracji wsrod
cztonkéw zespotu. Podobnie uczucie znudzenia, stresu i wypalenia to
krytyczne czynniki, ktére mogg zmniejszy¢ motywacje. Co wiecej,
lezgce u podstaw obcigzenia psychiczne, takie jak depresja, lek,
wyczerpanie emocjonalne i wypalenie zawodowe, mogg znaczaco
wptyngé na poziom motywacji pracownika. Menedzerowie muszg
rozpozna¢ te subtelne sygnaty i lezgce u ich podstaw stany

emocjonalne.
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Struktura i procesy

Perspektywa ta koncentruje sie na ramach i procesach
organizacyjnych, ktére wspierajg lub utrudniajg motywacje w pracy
zdalnej. Wyzwanie polega na dostosowaniu lub stworzeniu struktur
wspierajgcych motywacje bez fizycznego nadzoru mozliwego w
biurze. Na przyktad wyzwaniem dla menedzeréw moze by¢ wdrozenie
skutecznych systemdéw zdalnego Sledzenia wynikdédw, ktoére motywujg

pracownikéw przy jednoczesnym unikaniu putapek mikrozarzgdzania.

Przywédztwo i samoprzywoédztwo

Z punktu widzenia przywodztwa wyzwanie polega na rozwijaniu
umiejetnosci i strategii zdalnego motywowania cztonkdédw zespotu.
Menedzerowie muszg przewodzi¢, wykazujgc sie empatig i
zrozumieniem, uznajgc roznorodne czynniki wptywajgce na
motywacje w odlegtym kontekScie. Istotnym wyzwaniem moze byc
zdolnos$¢ menedzera do inspirowania i angazowania swojego zespotu

za pomocg Srodkow wirtualnych.

Kultura i normy

W tym przypadku nacisk potozony jest na kulturowe aspekty
motywacji w zespotach zdalnych. Wyzwaniem dla menedzerdw jest
stworzenie i utrzymanie kultury zespotowej, ktéra promuje
motywacje w roznych S$Srodowiskach kulturowych. Rdézne normy
kulturowe dotyczgce pracy i motywacji mogg prowadzi¢ do
odmiennych oczekiwan i percepcji. Przyktadem jest zarzgdzanie
zespotem sktadajgcym sie z cztonkdédw z kultur, w ktérych wysoko
ceniona jest motywacja wtasna, w porownaniu z kulturami, w ktérych

motywacja jest w wiekszym stopniu napedzana zewnetrznie.
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W przypadku kobiet pracujgcych zdalnie i
posiadajgcych wtasne rodziny potrzebna jest wieksza
elastycznosé i zrozumienie, a gdy takie istniejg,
tworzq sie bardzo dobre relacje w pracy, poniewaz
panuje zrozumienie i szacunek, a takze tworzy sie
bardzo dobre srodowisko pracy. Zrozumienie jest
kluczem.

- Menedzer, Irlandia.

W coraz bardziej zglobalizowanym i zré6znicowanym Swiecie
pracy zdalnej jednym 2z rdéznorodnych wyzwan, przed
ktérymi stoja menedzerowie, jest radzenie sobie z
réoznicami wynikajgcymi z kulturowego i indywidualnego
pochodzenia cztonkdéw ich zespotéw. Poniewaz praca zdalna
przetamuje bariery geograficzne, tgczy mozaike osb6b z
réznych srodowisk kulturowych, spotecznych i zawodowych.
Ta roéznorodnos$¢, cho¢ cenna, wprowadza ztozong
dynamike, ktédrg menedzerowie muszg umiejetnie poruszag,
aby zapewnic¢ efektywng wspdtprace w zespole i wzajemne

Zzrozumienie.
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Wyzwanie lezy nie tylko w oczywistych réznicach, takich jak jezyk i
strefy czasowe, ale takze w subtelniejszych aspektach niuanséw
kulturowych, stylédw komunikacji, etyki pracy i indywidualnych
oczekiwan. Te rozbieznosci mogg prowadzi¢ do nieporozumien,
nieporozumien, a nawet konfliktow, wptywajgc na spojnosc¢ i
produktywnos$¢ zespotu. Menedzerowie w tym Srodowisku muszg
by¢ biegli w rozpoznawaniu i szanowaniu tych rdznic, a co
wazniejsze, wykorzystywaniu ich w celu wzbogacenia ogdlnej

wydajnosci i doswiadczenia zespotu.

Co wiecej, indywidualne pochodzenie wykracza poza aspekty
kulturowe i obejmuje osobiste dosSwiadczenia, wyksztatcenie i
cechy osobowosci. Unikalna perspektywa kazdego cztonka zespotu
wptywa na jego podejScie do pracy, interakcje z innymi i
postrzeganie swojej roli w zespole. Menedzerowie stojg przed
zadaniem stworzenia wtgczajgcego Srodowiska, w ktérym uznaje
sie i ceni te rdéznorodne perspektywy, zapewniajgc, ze kazdy
cztonek zespotu czuje sie wtgczony i ma witadze, aby w petni

wnies¢ swdj wktad.

4 O \ Co-funded by
+- the European Union



Percepcja i uczucia

Z tej perspektywy wyzwanie polega na zrozumieniu i wczuciu sie w
réznorodne podtoze emocjonalne i psychologiczne cztonkdow
zespotu. Menedzerowie mogg miel trudnosSci ze zrozumieniem, jak
roznice kulturowe i indywidualne wptywajg na postrzeganie i
reakcje cztonkdédw zespotu w rdéznych sytuacjach. Na przyktad
menedzer moze nie w petni rozumie¢ znaczenie niuansow
kulturowych w komunikacji, co prowadzi do nieporozumien lub
poczucia wykluczenia wsrdéd cztonkéw zespotu pochodzgcych z

roznych Srodowisk kulturowych.

Struktura i procesy

W tym przypadku wyzwanie polega na ustanowieniu struktur i
proceséw, ktdére uwzgledniajg i respektujg réznorodne style pracy i
normy kulturowe. W Srodowisku zdalnym menedzerowie muszg
stworzy¢ systemy umozliwiajgce elastyczne godziny pracy
dostosowane do roznych stref czasowych, a takze metody
komunikacji i wspotpracy dostosowane do réznych preferencji
kulturowych. Przyktadem jest trudnos¢ w dogodnym dla wszystkich
harmonogramie spotkan zespotu czy wyborze narzedzi wspotpracy,

ktére bedg powszechnie dostepne i przyjazne dla uzytkownika.
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Przywodztwo i samoprzywoédztwo

Ta perspektywa podkresla wyzwanie stojgce przed menedzerami,
jakim jest dostosowanie stylu przywodztwa, aby skutecznie zarzgdzad
zespotem zroznicowanym  kulturowo. Liderzy muszg rozwijac
kompetencje kulturowe, zdolno$¢ rozumienia, komunikowania sie i
skutecznej interakcji z ludzmi z réznych kultur. Muszg takze ¢wiczyd
samoprzywodztwo, bedgc Swiadomymi  witasnych uprzedzen
kulturowych i uczgc sie, jak sobie z nimi radzi¢. Czestym wyzwaniem
moze byc¢ zdolno$¢ lidera do mediacji w konfliktach wynikajgcych z
nieporozumien kulturowych lub do motywowania cztonkow zespotu,

ktéorzy majg odmienne kulturowe spojrzenie na prace i wtadze.

Kultura i normy

Z punktu widzenia kulturowego wyzwanie polega na stworzeniu
wtgczajgcej kultury zespotowej, ktéra obejmuje i wykorzystuje
roznorodnos¢ kulturowg i indywidualng. Menedzerowie muszg
tworzy¢ sSrodowisko, w ktérym rdznice nie sg tylko tolerowane, ale
postrzegane jako zaleta. Obejmuje to uznawanie i obchodzenie Swigt
kulturalnych, pamietanie o barierach jezykowych i zachecanie do
otwartych dyskusji na temat norm kulturowych. Przyktadem tego
wyzwania jest integracja cztonkdédw zespotu, ktérzy majg odmienne
podejScie do rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym lub

rozne oczekiwapia, dotyczgce informacji zwrotnej i stylow

él)% : .. Co-funded by
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ROWNOWAGA MIEDZY ZYCIEM ZAWODOWYM A
PRYWATNYM

Biorgc pod uwage wyzwania zwigzane z brakiem
granic, umozliwienie pracownikom elastycznych
harmonogramoéw moze pomaéc im znalezé rownowage
miedzy pracqg a zobowigzaniami osobistymi.

- Menedzer, Szwecja

Jesli ludzie nauczq sie zarzqgdza¢ zyciem zawodowym
i prywatnym oraz godzié je, stanie sie to dla nich
wspaniatqg okazjg do dobrego samopoczucia i
dobrego samopoczucia.

- Menedzer, Irlandia

Rodzicielstwo moze byé¢ jednym z najwiekszych
wyzwan. Rodzicom (niezaleznie od pici) trudno jest
pracowaé w domu, nie czujgc sie zobowigzani do
opieki nad dzieémi w czasie pracy

- Menedzer, Austria
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W Srodowisku pracy zdalnej istotnym wyzwaniem, ktdére pojawito

sie wyraznie, jest pomoc pracownikom w utrzymaniu zdrowej
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Wyzwanie to,
podkreslane przez roéznych menedzerow z rdéznych regiondw,
obejmuje ztozonos$¢ zacierania sie granic miedzy zyciem
zawodowym i osobistym. PrzejScie na prace zdalng zniosto
tradycyjny fizyczny podziat pomiedzy tymi sferami, czesto
prowadzgc do trudnosci w efektywnym zarzgdzaniu czasem i

zobowigzaniami.

Menedzer ze  Szwegji podkresla  znaczenie  elastycznych
harmonogramdw jako Srodka tagodzgcego wyzwania zwigzane z tg
bezgranicznoscig. Elastycznos$¢ pozwala pracownikom dostosowac
godziny pracy do osobistych obowigzkdédw, utatwiajgc w ten sposob
lepszg réwnowage. Powtarzajgc to zdanie, menedzer z Irlandii
zwraca uwage na gteboki wptyw dobrze zarzgdzanej réownowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym na ogolne poczucie

dobrostanu i spetnienia pracownikow.

i\
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Wyzwanie dodatkowo komplikujag dodatkowe obowigzki, takie jak
rodzicielstwo, jak zauwazyt menadzer z Austrii. Rodzice czesto
tgczg obowigzki zawodowe i opieke nad dziedmi jednoczeSnie, co
moze prowadzi¢ do zwiekszonego stresu i zmniejszenia
produktywnosci. Ta podwdjna rola, zwtaszcza w Srodowisku

domowym, podkreSla potrzebe zrozumienia i wspierania polityki

pracy.

Kolejnym aspektem, jak sugeruje menadzer z Irlandii, jest
zarzadzanie nadgodzinami. Jako rozwigzanie zapobiegajgce
wypaleniu zawodowemu i pozwalajgce zachowal¢ rownowage
proponuje sie podejsScie oparte na zasadzie dawania i brania,
zgodnie z  ktéorym  wczesny przyjazd moze odpowiadac
wczesniejszemu wychodzeniu. Podejscie to odzwierciedla potrzebe
wzajemnego zrozumienia pomiedzy pracodawcami i pracownikami

w zakresie zarzgdzania czasem pracy.

Zagtebiajgc sie w ten temat, zbadamy wieloaspektowy charakter
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym w warunkach
pracy zdalnej. Przeanalizujemy strategie i praktyki stosowane przez
menedzerow, aby wspieral swoje zespoty w osigganiu harmonijnej
rownowagi, zapewniajgc, ze pracownicy pozostang produktywni,

zmotywowani i zdrowi.
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Percepcja i uczucia

Z tej perspektywy wyzwanie skupia sie na emocjonalnym i
psychologicznym wptywie zatartych granic miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym na pracownikdw. Menedzerom moze by¢ trudno
zrozumie¢, jak praca zdalna wptywa na zycie osobiste i dobre
samopoczucie cztonkdédw ich zespotu. Na przykitad pracownicy
pracujgcy w domu mogg dosSwiadczal¢ zwiekszonego stresu ze
wzgledu na niemoznos¢ odtgczenia sie od pracy, co prowadzi do
wypalenia zawodowego. Jak zauwazyt austriacki menadzer, jest to
szczeglblnie trudne dla rodzicow, ktérzy mogg czul sie rozdarci

miedzy obowigzkami zawodowymi a opiekg nad dzie¢mi.
Struktura i procesy

Ze strukturalnego punktu widzenia wyzwanie polega na tworzeniu i
wdrazaniu polityk i procesbw w pracy, ktdére wspierajg rbwnowage
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Potrzeba elastycznych
grafikdw, jak podkreslita szwedzka menadzerka, pokazuje znaczenie
elastycznej organizacji pracy. Menedzerowie muszg zadbac¢ o
istnienie takich struktur, ktére pozwolg pracownikom skutecznie
zarzgdzac¢ swojg pracg i osobistymi zobowigzaniami, nie prowadzgac

Co-funded by

do przepracowanigslub wypalenia zawodowego.
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Przywdédztwo i samoprzywoédztwo

W tym miejscu skupiono sie na roli przywoédztwa w promowaniu i
modelowaniu rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.
Menedzerowie muszg dawad przyktad, sami demonstrujgc zdrowe
granice miedzy zyciem zawodowym a prywatnym. Obejmuje to
uznanie znaczenia robienia przerw, zarzgdzania obcigzeniem pracg
i poszanowania czasu osobistego pracownikdédw. Podejscie
irlandzkiego menedzera do zarzadzania nadgodzinami
odzwierciedla potrzebe uwzglednienia zarébwno wkitadu

pracownikdéw, jak i ich czasu osobistego.

W przypadku nadgodzin trzeba dawac i braé.
Czasami jest to konieczne. Jesli jednak ktos
przyjdzie wczesniej, powinien mieé mozliwos¢
wczesniejszego wyjscia, jesli to mozliwe.

. - Menedzer, Szwecja
Kultura i normy

Z kulturowego punktu widzenia wyzwanie polega na ustanowieniu
kultury zespotowej, ktéra ceni i wspiera rownowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym. Menedzerowie muszg tworzyc
sSrodowisko, w ktérym akceptowalne i zachecane jest traktowanie
dobrego samopoczucia osobistego obok obowigzkéw zawodowych.
Obejmuje to tworzenie kultury zaufania, w ktoérej pracownicy czujg
sie komfortowo, korzystajgc z elastycznych warunkdédw pracy, bez

obawy, ze bedg postrzegani jako mniej zaangazowani.
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KULTUROWY

TWORZENIE | PRZYSWAJANIE KULTURY ORGANIZACYJNE]J

W ewoluujgcym Swiecie pracy zdalnej jednym z bardziej
zroznicowanych i ztozonych wyzwan stojgcych przed menedzerami
jest stworzenie i przyswojenie kultury organizacyjnej, ktéra bedzie
rezonowa¢ w rozproszonych zespotach. PrzejScie na prace zdalng
zasadniczo zmienito spos6éb doswiadczania i utrzymywania kultury
organizacyjnej, stwarzajgc wyjatkowe wyzwania w zakresie
wspierania wspolnego poczucia tozsamosci, wartosci i norm wsrod
pracownikdéw, ktérzy mogg byc¢ rozproszeni po réznych regionach i
strefach czasowych.

Istota kultury organizacyjnej tradycyjnie opiera sie na interakcjach
fizycznych i wspdlnych dosSwiadczeniach we wspdlnej przestrzeni
pracy. W przypadku jego braku menedzerowie stajg przed
wyzwaniem  przettumaczenia i utrzymania tych elementow
kulturowych w Srodowisku wirtualnym. Obejmuje to utrzymywanie
poczucia wiezi, zapewnienie jasnego komunikowania wartosci i celéw
organizacji oraz ich odzwierciedlenie w codziennych dziataniach, a

takze wspieranie poczucia przynaleznosci.
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Wyzwaniem jest asymilacja nowych pracownikéw w kulture firmy
bez potrzeby kontaktu osobistego, co wymaga od menedzerow
znalezienia innowacyjnych sposobdw ich integracji i skutecznego

przekazywania wartosci organizacji.

Percepcja i uczucia

Z tej perspektywy wyzwanie koncentruje sie na tym, jak pracownicy
postrzegajg kulture organizacji i emocjonalnie tgczg sie z nig w
zdalnym Srodowisku. Bez fizycznych wskazowek i nieformalnych
interakcji charakterystycznych dla biura pracownicy mogg czu¢ sie
odtgczeni od podstawowych wartosci i etosu organizacji. Moze to
prowadzi¢ do poczucia izolacji lub braku przynaleznos$ci. Na
przyktad zdalni pracownicy mogg mieé trudnosci z poczuciem sie
czescig kultury firmy lub przegapi¢ wiezi emocjonalne, ktére

rozwijajg sie w wyniku interakcji twarzg w twarz.

Struktura i procesy

Strukturalnie wyzwanie polega na ustanowieniu procesow i
systemow, ktore skutecznie przekazujg i wzmacniajg kulture
organizacyjnag w srodowisku wirtualnym. Obejmuje to
opracowywanie strategii komunikacji, wirtualne dziatania zwigzane
z budowaniem zespotu i cyfrowe rytuaty, ktére odzwierciedlajg i
wzmacniajg kulture. Specyficznym wyzwaniem moze byc¢ tutaj
stworzenie wirtualnych procesdw onboardingu, ktore skutecznie
asymilujg nowych pracownikéw w  kulture organizacyjng,

zapewniajac, ze rozumiejg i przyjmujg wartosci i normy firmy.
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Przywodztwo i samoprzywoédztwo

Z perspektywy przywoédztwa wyzwanie polega na dawaniu przyktadu
i aktywnym promowaniu kultury organizacyjnej w zdalnym
kontekScie. Liderzy muszg byc¢ ucieleSnieniem wartosci firmy i
znajdowac innowacyjne sposoby zdalnego wyrazania i wzmacniania
tych wartosci. Moze to obejmowac dostosowanie stylow przywddztwa
w celu skuteczniejszej komunikacji i interakcji z cztonkami zespotu,
zapewniajgc spdjne reprezentowanie i odczuwanie kultury

organizacyjnej pomimo braku fizycznej interakcji.
Kultura i normy

Z kulturowego punktu widzenia wyzwaniem jest utrzymanie
jednolitego zestawu norm i praktyk definiujgcych kulture
organizacyjng, pomimo réznic geograficznych i kulturowych wsréd
zdalnych pracownikéw. Menedzerowie muszg radzi¢ sobie z tymi
roznicami i wspiera¢ kulture wtgczajgcg, ktdéra uwzglednia
réznorodnos¢, zachowujgc  jednocze$nie spOjng  tozsamos¢
organizacyjng. Przyktadem tego wyzwania jest zapewnienie, aby
praktyki i wuroczystosci kulturalne miaty charakter witgczajgcy i
rezonowaty ze zrbéznicowang sitg roboczg, wzmacniajgc poczucie

jednosci i wspdlne zrozumienie kulturowe.
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PROBLEMY Z ZAUFANIEM

Trudno jest rozwijac¢ zaufanie, wspétprace i silng
kulture zespotowq, gdy nie ma spotkan twarzqg w

twarz.
- Menedzer, Austria

Najpierw trzeba zbudowa¢ zaufanie. W zaleznosci od
kontekstu i wczesniejszych doswiadczen moze to

zajgc okoto roku.

- Menedzer, Austria

Opracuj dziatania promujgce komunikacje i zaufanie
wsrod pracownikéw oraz miedzy administracjq a

personelem.

- Menedzer, Grecja

Bedgc na spotkaniu, ludzie czesto starajq sie
nadrobié¢ zalegtosci w innej pracy i zajgé sie czyms
innym, zamiast skoncentrowaé sie na spotkaniu.

- Menedzer, Polska
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W Srodowisku pracy zdalnej krytycznym, ale czesto subtelnym
wyzwaniem, przed ktéorym stajg menedzerowie, jest radzenie sobie
z kwestiami zaufania, niezaleznie od tego, czy jest to kwestia
zbudowania wystarczajgcego zaufania, czy tez zaradzenia jego
niewtasciwemu wykorzystaniu. Brak interakcji twarzg w twarz,
bedgcy podstawg tradycyjnych S$rodowisk biurowych, znacznie
komplikuje dynamike zaufania w zespotach. Jak wskazuje menadzer
z Austrii, budowanie zaufania, wspotpracy i silnej kultury
zespotowe] jest szczegdlnie trudne bez korzysci ptyngcych z
osobistych spotkan.

Proces budowania zaufania na odlegtos¢ moze by¢ powolny i
wymaga konsekwentnego wysitku i celowosSci. Inne spostrzezenia z
Austrii podkreslajg, ze w zaleznosSci od réznych czynnikdédw, w tym
kontekstu i przesztych dosSwiadczenn, ustanowienie solidnych
podstaw zaufania moze zajg¢ duzo czasu, czasami nawet rok. Ten
wydtuzony harmonogram podkresla ztozonos¢ zwigzang ze zdalnym
budowaniem zaufania, gdzie w interakcjach odbywa sie za
posrednictwem ekrandw i czesto brakuje im niuanséw komunikacji
osobistej.

Co wiecej, wyzwaniem zwigzanym z zaufaniem nie jest tylko jego
rozwoj, ale takze potencjalne naduzycie. Menedzer z Polski
zauwaza czesty problem spotkan zdalnych: wielozadaniowos¢ i brak
petnego zaangazowania ludzi, co moze podwazy¢ zaufanie. Takie
zachowania, cho¢ by¢ moze sg reakcjg na zwiekszong presje
zwigzang z pracg zdalng, mogg prowadzi¢ do watpliwosci co do
zaangazowania i odpowiedzialnosci, co jeszcze bardziej komplikuje

dynamike zaufania.
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Percepcja i uczucia

Problemy 2z zaufaniem w pracy zdalnej czesto dotyczg wiezi
emocjonalnej i pewnos$ci siebie miedzy cztonkami zespotu a
menedzerami. Brak interakcji twarzg w twarz moze prowadzi¢ do
poczucia niepewnosci i sceptycyzmu. Na przyktad menedzer moze
czuc sie niepewnie co do zaangazowania i produktywnosci pracownika
bez wizualnych wskazéwek, podczas gdy pracownicy mogg miec
poczucie, ze ich przetozeni nie ufajg im w zakresie niezaleznej pracy,

co prowadzi do poczucia niedoceniania lub mikrozarzgdzania.

Struktura i procesy

Strukturalnie wyzwanie polega na stworzeniu procesow budujgcych
zaufanie bez bezposSredniego nadzoru. W Srodowisku zdalnym
tradycyjne metody monitorowania i oceny mogg nie by¢ skuteczne lub
odpowiednie. Trudno$¢ polega na ustanowieniu systemoéw
zapewniajgcych rozliczalno$¢ i przejrzystos$¢, takich jak regularne
kontrole lub narzedzia do zarzgdzania projektami, przy jednoczesnym
unikaniu atmosfery nadzoru. Obejmuje to zrownowazenie potrzeby
nadzoru z poszanowaniem autonomii i prywatnos$ci pracownikow.

5 3 Co-funded by
-i the European Union



Przywoédztwo i samoprzywoédztwo

Wyzwanie polega na opracowaniu stylu przywdodztwa, ktory buduje
i utrzymuje zaufanie w kontekScie zdalnym. Liderzy musz3a
balansowac na cienkiej granicy pomiedzy zapewnianiem wsparcia a
nadzorem, nie wchodzgc w mikrozarzgdzanie. Wymaga to
wysokiego stopnia samoswiadomosci i zdolnos$ci adaptacyjnych, a
takze umiejetnosci komunikacji i empatii. Liderzy muszg takze
budowad wtasng wiarygodnos¢, bedgc rzetelnymi, konsekwentnymi

i przejrzystymi w swoich interakcjach.

Kultura i normy

Z kulturowego punktu widzenia wyzwaniem jest stworzenie kultury
organizacyjnej, ktéra z natury ceni i wspiera zaufanie. Obejmuje to
ustanawianie i utrzymywanie norm promujgcych otwartg
komunikacje, wzajemny szacunek i wspolng odpowiedzialnos¢. Na
przyktad kultura zachecajgca cztonkdédw zespotu do otwartego
omawiania swoich zadan i wyzwan moze pomdc ztagodzi¢ poczucie
nieufnosci i niezrozumienia. Wigze sie to takze z kultywowaniem
Srodowiska, w ktéorym odradza sie wielozadaniowo$¢ podczas
spotkan, jak wspomniat menadzer z Polski, na rzecz petnego

zaangazowania i obecnosci.
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WYMIAR
PLANOWANIA

Praca zdalna zapewnia elastycznosé, ale moze tez
zacierac granice miedzy pracq a Zzyciem osobistym.
Dowiedziatem sie, ze oferowanie regularnych
indywidualnych meldunkéw po prostu poprzez telefon

do danej osoby, w stylu starej szkoty, moze pomac.

- Menedzer, Czechy

Bgdimy szczerzy, praca zdalna moze czasami sprawic, ze
poczujesz sie, jakbys byt zawsze ,,w kontakcie”. Naszym
celem jest zapobieganie wypaleniu zawodowemu i
pomaganie naszej zdalnej zatodze w odnalezieniu
rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, ale
czasami jest to naprawde trudne, poniewaz kazdy jest w

innej sytuacji i potrzebuje czegos innego. -

- Menedzer HR, Czechy
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ROZPROSZENIE INNYMI ZADANIAMI

Rozproszenie uwagi podczas pracy zdalnej moze by¢ wieksze,

szczegblnie w przypadku matek.

Matki czesto widujg swoje dzieci, gdy sq w domu,
dlatego tatwiej jest je przerwac lub odciggngc¢ od pracy

- Menedzer, Austria

Dobra organizacja czasu poprawia koncentracje i
pozwala uniknqgé rozproszen, co przektada sie na lepszq
kontrole nad swojq pracgq.

- Menedzer, Hiszpania

Praktyka dbania o siebie i wtasciwego zarzgdzania
czasem moze zdziataé cuda w unikaniu wypalenia
zawodowego lub radzeniu sobie z nim

- Menedzer, Grecja

W zmieniajgcym sie krajobrazie pracy zdalnej dominujgcym
wyzwaniem, ktére wysuneto sie na pierwszy plan, jest radzenie
sobie z czynnikami rozpraszajgcymi. Praca w domu oferuje wiele
korzysci, ale wprowadza takze szereg czynnikdw rozpraszajgcych,
ktore mogg utrudnia¢ produktywnos$¢ i koncentracje. Wyzwanie to
jest wieloaspektowe i wptywa na rézne osoby na rézne sposoby, w

zaleznosci od ich okolicznosci i cech osobistych.
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Menedzer z Austrii podkresSla szczegdlne wyzwanie dla matek, ktére

pracujgc w domu sg bardziej widoczne dla swoich dzieci, a tym samym
bardziej podatne na zaktdécenia. Ta obserwacja podkresla, jak
potgczenie przestrzeni zawodowej i osobistej moze prowadzi¢ do
wiekszego rozproszenia uwagi, szczegdlnie w przypadku o0so6b

petnigcych obowigzki opiekuncze.

Z drugiej strony menedzer z Hiszpanii wskazuje na dobrg organizacje
czasu jako kluczowy czynnik tagodzgcy czynniki rozpraszajace,
sugerujgc, ze uporzagdkowane planowanie i dyscyplina sg niezbedne do
utrzymania koncentracji. Poglagd ten znajduje odzwierciedlenie w
szerszej dyskusji na temat natury pracy zdalnej, ktéra wymaga
wysokiego poziomu samodyscypliny i samoswiadomos$ci, zwtaszcza w

przypadku oséb, ktére z natury sg bardziej podatne na rozproszenia.

Emocjonalne i psychologiczne aspekty rozproszen sg rowniez istotne.
Jak juz wspomniano, nasze emocje i uczucia mogg w znacznym stopniu
rozprasza¢ uwage i odwraca¢ uwage od zadan zawodowych. Praktyka
dbania o siebie i efektywnego zarzgdzania czasem, jak wspomniata
menadzerka z Grecji, jest kluczowa w radzeniu sobie z tego typu

rozproszeniami i zapobieganiu wypaleniu zawodowemu.
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Percepcja i uczucia

Wyzwanie polega na zrozumieniu, w jaki sposéb postrzegane sg
czynniki rozpraszajgce i jak wptywajg one na stan emocjonalny
pracownikéw zdalnych. W przypadku niektérych osob, jak
zauwazyta austriacka menedzerka, matki, rozproszenia w domu
mogg powodowad poczucie rozdarcia miedzy pracg a obowigzkami
rodzinnymi. Moze to powodowal stres i poczucie winy. W
przypadku innych wewnetrzne czynniki rozpraszajgce, takie jak
emocje lub brak koncentracji, mogg prowadzi¢ do frustracji i
zmniejszenia satysfakcji z pracy. Zrozumienie tych aspektéw
osobistych i emocjonalnych jest kluczem do skutecznego stawienia

czota wyzwaniu.

Struktura i procesy

Strukturalnie wyzwanie polega na tworzeniu i utrzymywaniu
procesbw pracy, ktére pomagajg zminimalizowa¢ czynniki
rozpraszajgce. Jak sugeruje hiszpanski menadzer, kluczowa jest
dobra organizacja czasu. Moze to obejmowad ustalenie jasnych
harmonogramdéw pracy, utworzenie dedykowanych przestrzeni
roboczych lub wdrozenie narzedzi i technik lepszego zarzadzania
zadaniami. Wyzwanie polega na opracowaniu proceséw, ktore sg
wystarczajgco elastyczne, aby dostosowad sie do roéznych
sSrodowisk domowych i osobistych styléw pracy, przy jednoczesnym

zapewnieniu struktury i minimalizacji czynnikdw rozpraszajgcych.
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Przywdédztwo i samoprzywoédztwo

Z punktu widzenia przywoédztwa wyzwanie polega na modelowaniu i
zachecaniu do praktyk, ktdére ograniczajg czynniki rozpraszajgce. Jak
zauwazono, liderzy muszg wykazywac sie skupieniem i dyscypling, ale
takze wspierac¢ swodj zespdét w rozwijaniu tych umiejetnosci. Obejmuje
to zrozumienie unikalnych wyzwan stojgcych przed kazdym cztonkiem
zespotu i oferowanie wsparcia dostosowanego do indywidualnych
potrzeb. Rownie wazne jest samoprzywddztwo, poniewaz jednostki
muszg by¢ Swiadome wtasnych czynnikdw rozpraszajgcych i aktywnie
pracowac, aby sobie z nimi poradzi¢, co podkreslit menedzer z Gregji

w odniesieniu do samoopieki i zarzgdzania czasem.

Kultura i normy

Z kulturowego punktu widzenia wyzwaniem jest nawigowanie i
szanowanie rdéznych postaw wobec czynnikdw rozpraszajgcych,
poniewaz mogg one znacznie sie rozni¢ w zaleznosci od kultury, np. w
niektérych kulturach podejscie do wielozadaniowosci lub przerw w
godzinach pracy moze byc¢ bardziej swobodne. Menedzerowie muszg
wspiera¢ kulture, ktéra szanuje te rdznice, jednoczesSnie promujac
praktyki pomagajgce zachowa¢ koncentracje i produktywnos¢. Moze to
obejmowac ustalenie norm zespotowych dotyczgcych etykiety spotkan

wirtualnych lub oczekiwan dotyczgcych komunikacji.
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OGRANICZONA KONTROLA MENEDZERSKA

Terminy nie zostaty dotrzymane; pracownicy majq
tendencje do odktadania zadan na pézniej,
dlatego tez zadania wykonywane na ostatniq
chwile czesto nie spetniajq oczekiwanej jakosci;
Pracujgc w domu, niektéorzy wybierajq godziny
poZnego wieczora, co dla mnie jako lidera byto
problematyczne, gdyz w tym przypadku nie
miatam wolnego czasu w ciggu dnia.

- Menedzer, Austria

Kontrola w S$rodowisku pracy zdalnej to koncepcja
zniuansowana, w duzym stopniu zalezna od percepcji. Dla
menedzerow przejScie na prace zdalng wymaga ponownej
oceny tradycyjnych mechanizmow kontroli i skierowania ich
w strone zaufania. To dostosowanie jest kluczowe, poniewaz
widoczny nadzdr zostaje zastgpiony ukrytym zaufaniem, ze
pracownicy Wywigzg sie ze swoich obowigzkdw.
Zastanawiajgc sie nad tym z perspektywy menedzerskiej,
widze wyzwanie jako wieloaspektowe, obejmujgce percepcje,

strukture, przywddztwo i normy kulturowe.
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Percepcja i uczucia

Postrzeganie kontroli w odlegtym Srodowisku ma charakter bardziej
psychologiczny niz fizyczny. Menedzerowie przyzwyczajeni do
bezposredniego nadzoru mogg odczuwac utrate kontroli, co moze
rodzi¢ niepokdj i niepewnos$¢. Sytuacje pogarsza fakt, ze kontrola w
istocie opiera sie na zaufaniu - zaufaniu, ze cztonkowie zespotu sg
produktywni i odpowiedzialni, nawet jeSli nie sg fizycznie
obserwowani. Menedzerowie muszg zmieni¢ swoje nastawienie z
utozsamiania widocznos$ci z produktywnos$cig na wspieranie kultury,

w ktérej zaufanie i odpowiedzialnos$¢ sg najwazniejsze.

Struktura i procesy

W przypadku pracy zdalnej nalezy zmieni¢ orientacje struktur i
procesOw, aby wspierac¢ podejScie oparte na zaufaniu. Wigze sie to
z okresSleniem jasnych oczekiwan, wynikédw i termindw, a nie
skupianiem sie na monitorowaniu godzin i metod pracy. Na
przyktad zamiast $ledzi¢ liczbe przepracowanych godzin,
alternatywg jest potozenie nacisku na oceny oparte na wynikach.
Takie podejscie nie tylko szanuje autonomie pracownikow, ale takze
wzmacnia zaufanie, ze bedg oni skutecznie realizowa¢ swoje
zadania, niezaleznie od czasu i miejsca pracy.
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Przywoédztwo i samoprzywoédztwo

Skuteczne przywddztwo w Srodowisku zdalnym charakteryzuje sie
zdolnoscia do wzbudzania zaufania i delegowania zadan z
pewnoscig. Jako menedzer niezwykle istotna jest otwarta
komunikacja, udzielanie jasnych wskazéwek i okazywanie zaufania
do umiejetnosSci zespotu. Ten styl przywddztwa nie tylko wzmacnia
pozycje pracownikow, ale takze pomaga w budowaniu relacji
oparte;] na wzajemnym zaufaniu. W tym kontekscie
samoprzywodztwo wymaga od menedzerdéw samosSwiadomosci i
rozpoznawania swoich tendencji do nadmiernej kontroli oraz
aktywnej pracy nad budowaniem zaufania do mozliwos$ci swojego

zespotu.

Kultura i normy

Z kulturowego punktu widzenia praca zdalna stanowi dla
menedzerdow wyzwanie polegajgce na stworzeniu Srodowiska, w
ktérym zaufanie jest podstawowg normg. Wymaga to Swiadomego
wysitku na rzecz wspierania kultury, w ktdérej pracownicy czujg sie
cenieni, wspierani i obdarzani zaufaniem. Taka kultura zacheca do
otwartej komunikacji, przejrzystosci i wspdlnego zrozumienia, ze
Wszyscy pracujg na rzecz wspolnych celédw. Chodzi o tworzenie
poczucia wspdlnoty i przynaleznosSci, nawet w rozproszonym

sSrodowisku pracy.
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WYMIAR
PRAKTYCZNY

BRAK MOZLIWOSCI ZAPEWNIENIA ODPOWIEDNICH
SZKOLEN

Czasami konieczne staje sie oferowanie szkolen w
miejscu pracy i zachecanie do nich, aby zwiekszy¢
pewnosé siebie i mozliwosci rozwoju. Budowanie
pewnosci siebie czesto moze by¢ wiekszym wyzwaniem
dla kobiet niz dla mezczyzn w srodowisku zawodowym.

- Menedzer, Irlandia

Z punktu widzenia menedzera trudna jest
nieumiejetnosc¢ skupienia sie na problemach, z ktérymi
boryka sie kazdy pracownik indywidualnie oraz
niemoznosc¢ przeszkolenia nowych pracownikow od tych
najbardziej doswiadczonych.

- Menedzer, Grecja

Istnieje duze zapotrzebowanie na lidera, ktory bedzie w
stanie uczy¢ nowo zatrudnionych pracownikéw zdalnych

- Menedzer, Hiszpania
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W obszarze pracy zdalnej menedzerowie coraz cze$ciej stajg

przed wyzwaniem zapewnienia odpowiedniego szkolenia
swoim zespotom. Kwestia ta ma wiele aspektdédw, poczgwszy
od zwiekszania pewnosci siebie i mozliwosci rozwoju
osobistego, a skonczywszy na zaspokajaniu wyjatkowych
potrzeb poszczegdlnych pracownikéw. PrzejScie na prace
zdalng zwiekszyto te wyzwania, poniewaz tradycyjne metody
szkolen stacjonarnych nie s3 juz wykonalne ani tak
skuteczne. Spostrzezenia menedzerow z roznych regionow

rzucajg Swiatto na ztozonos$c¢ tego wyzwania.

Menedzer z Irlandii podkresla znaczenie szkolen w
budowaniu pewnos$ci siebie, szczegdlnie zauwazajac, ze
kobiety w Srodowisku zawodowym mogg napotykad wieksze
przeszkody w tym obszarze. Ta obserwacja podkresla
potrzebe dostosowanych podej$s¢ szkoleniowych, ktére

odpowiadajg zréznicowanym potrzebom i promujg wtgczenie.
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Menedzer z Grecji zwraca uwage na
trudnosci w skupieniu sie na
indywidualnych problemach, przed
ktérymi stoi kazdy pracownik, oraz
na wyzwania zwigzane y
przekazywaniem wiedzy od bardziej
doswiadczonych pracownikéw do
nowych pracownikdbw w zdalnym

Srodowisku. Odzwierciedla to szerszy

problem, w ktérym praca zdalna

ogranicza mozliwosci organicznego

uczenia sie w miejscu

mentoringu.

65 ? Bt

pracy i

Dodatkowo hiszpanski menedzer
podkresla kluczowg role przywoédztwa
w szkoleniu nowo zatrudnianych
pracownikéw zdalnych. Brak fizycznej

obecnosci w odlegtych miejscach

sprawia, ze zapewnienie
kompleksowych szkoleh i wsparcia,
szczegolnie osobom dopiero
rozpoczynajgcym prace lub w

organizacji, stanowi wyzwanie.
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Percepcja i uczucia

Wyzwanie koncentruje sie na tym, jak zarbwno menedzerowie, jak i
pracownicy postrzegajg szkolenie w Srodowisku zdalnym. Po
przeniesieniu szkolenia do Internetu nastepuje znaczgca zmiana w
dynamice, co moze mie¢ wptyw na pewnos$c¢ siebie i poziom komfortu
uczestnikédw. Jak zauwazyta menadzerka z Irlandii, niektére grupy,
np. kobiety, mogg stang¢ przed wyjatkowymi wyzwaniami w
budowaniu pewnosci siebie poprzez zdalne szkolenia. PodkresSla to
potrzebe stosowania podejs¢ szkoleniowych, ktdére nie tylko maja
charakter informacyjny, ale takze wzmacniajg pozycje i sg wrazliwe

na réznorodne potrzeby wszystkich pracownikdéw.

Struktura i procesy

Strukturalnie wyzwanie polega na dostosowaniu procesow
szkoleniowych do kontekstu zdalnego. PodkresSla to obserwacja
greckiego menedzera dotyczgca trudnos$ci w zaspokajaniu
indywidualnych potrzeb pracownikdéw i utatwianiu transferu wiedzy.
W Srodowisku zdalnym tradycyjne metody uczenia sie przez praktyke
i obserwacje s3 mniej optacalne. Wymaga to opracowania
ustrukturyzowanych, a jednocze$nie elastycznych  modutow
szkoleniowych, ktére bedg w stanie zaspokoi¢ rdéznorodne style
uczenia sie i potrzeby, zapewniajgc, ze nowi pracownicy otrzymajga

ten sam poziom szkolenia, jaki otrzymaliby osobiscie.
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Przywdédztwo i samoprzywoédztwo

Z punktu widzenia przywodédztwa wyzwanie jest dwojakie: zapewnienie,
ze sami liderzy sg wyposazeni do szkolenia na odlegtos¢ i ze moga
skutecznie przeprowadzal swoje zespoty przez ten nowy format
szkolenia. Jak zauwazyt hiszpanski menedzer, istnieje duze
zapotrzebowanie na liderow, ktérzy potrafig umiejetnie szkolic
pracownikéw zdalnych. Wymaga to od menedzerdw nie tylko wiedzy w
swojej dziedzinie, ale takze umiejetnos$ci postugiwania sie technikami
komunikacji na odlegto$¢ i angazowania, aby zapewni¢ skuteczng

realizacje szkolen.

Kultura i normy

Z kulturowego punktu widzenia wyzwanie polega na stworzeniu
sSrodowiska, ktére wspiera i ceni ciggte uczenie sie i rozwdj, nawet gdy
sg fizycznie od siebie oddaleni. Obejmuje to wspieranie kultury, w
ktérej zacheca sie do zadawania pytan i szukania pomocy, a
pracownicy czujg sie wspierani w procesie uczenia sie. W Srodowisku
zdalnym ustanowienie takiej kultury wymaga przemysSlanego wysitku,
aby zapewni¢ wszystkim cztonkom zespotu, niezaleznie od lokalizacji i
pochodzenia, rowny dostep do mozliwosci szkoleniowych i poczucie

wtgczenia w proces uczenia sie.

L
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ZGODNOSC PRZEPISOW | REGULACJE

Szwedzki uczestnik podkres$lit wyzwanie, jakim jest spetnienie
wymogow przepisdOw dotyczgcych bezpieczenstwa w miejscu pracy,
gdy pracownicy pracujg zdalnie.

We wspobtczesnym krajobrazie pracy zdalnej krytycznym i czesto
ztozonym wyzwaniem dla menedzerdw jest zapewnienie zgodnos$ci z
przepisami i przepisami prawa pracy. Kwestia ta staje sie szczegdlnie
skomplikowana, gdy tradycyjne przepisy dotyczgce bezpieczenstwa w
miejscu pracy i zasady organizacyjne sg stosowane do warunkow
pracy zdalnej. Jak podkreslit uczestnik ze Szwecji, zadanie
dostosowania obowigzkédw prawnych do dynamiki pracy zdalnej
stawia przed organizacjami wyjgtkowe wyzwania.

Istota tego wyzwania polega na dostosowaniu i interpretacji
istniejgcych przepisow, ktdére czesto sg projektowane z myslg o
konwencjonalnych $rodowiskach biurowych, do rdéznorodnych i
zindywidualizowanych warunkow pracy zdalnej. Menedzerowie muszg
poruszac sie po zawitosciach prawnych zwigzanych z zapewnianiem
bezpieczenstwa i zgodnosSci z przepisami w miejscu pracy, gdy
.miejsce pracy” rozcigga sie na dom pracownika lub inne odlegte
lokalizacje. Wigze sie to nie tylko ze zrozumieniem wymogow
prawnych, ale takze z kreatywnym ich stosowaniem, z poszanowaniem
elastycznosSci i autonomii pracy zdalnej, przy jednoczesnym

zachowaniu integralnos$ci prawnej.
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Co wiecej, wyzwanie wykracza poza samo przestrzeganie przepisow.
Wigze sie to z kompleksowym zrozumieniem wptywu tych przepiséw
na dobre samopoczucie i bezpieczenstwo pracownikéw zdalnych.
Menedzerowie majg za zadanie wdrazac¢ zasady i praktyki, ktore nie
tylko spetniajg standardy prawne, ale takze rzeczywiscie wspieraja

zdrowie i bezpieczenstwo cztonkdw ich zespotéw w trybie zdalnym.

Percepcja i uczucia

Z perspektywy percepcji i odczu¢ wyzwanie polega na tym, jak
zarbwno menedzerowie, jak i pracownicy postrzegajg wymogi
dotyczgce zgodnosSci i przepisow w srodowisku zdalnym. Moze

wystgpi¢ poczucie niejasnosci lub zamieszania co do stosowania
przepisdw bezpieczehnstwa w miejscu pracy podczas pracy w domu.
Na przyktad pracownicy mogg czud sie niepewni co do swoich praw i
obowigzkdéw, podczas gdy menedzerowie mogg martwic sie zakresem
swoich obowigzkéw w zakresie zapewnienia bezpiecznego
Srodowiska pracy zdalnej. Moze to prowadzi¢ do niepokoju
zwigzanego z potencjalnym ryzykiem prawnym lub poczucia
przyttoczenia ztozonos$cig dostosowywania przepiséw do warunkow

domowych.
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Struktura i procesy

Strukturalnie wyzwanie polega na ustanowieniu jasnych i skutecznych
proceséw zapewniajgcych zgodnos$¢ z przepisami dotyczgcymi miejsca
pracy w odlegtych lokalizacjach. Tradycyjne przepisy dotyczace
bezpieczenstwa w miejscu pracy czesto nie sg projektowane z mys$lg o
pracy zdalnej, co prowadzi do rozbieznosSci w sposobie stosowania i
egzekwowania tych przepisow. Wymaga to od organizacji opracowania
nowych wytycznych i procedur majgcych zastosowanie w zdalnych
srodowiskach pracy. Na przyktad tworzenie zasad ergonomicznej
konfiguracji biura domowego |ub zapewnienie przestrzegania

protokotéw bezpieczenstwa danych poza tradycyjnym biurem.

Przywodztwo i samoprzywoédztwo

Z punktu widzenia przywddztwa wyzwanie polega na prowadzeniu
zespotow przez te krajobrazy regulacyjne i zapewnianiu zgodnosci bez
bezposSredniego nadzoru. Liderzy muszg by¢ dobrze poinformowani o
odpowiednich przepisach prawa i regulacjach oraz skutecznie
przekazywaé¢ je swojemu zespotowi. Obejmuje to rdwniez
samoprzywodztwo, w ramach ktéorego menedzerowie muszg
wykazywac inicjatywe, aby by¢ na biezgco ze zmianami prawnymi i
proaktywnie wdraza¢ strategie zgodnosSci w swoich zdalnych

zespotach.
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Kultura i normy

Z kulturowego punktu widzenia
wyzwanie polega na stworzeniu
kultury pracy, ktora ceni i stawia
na pierwszym miejscu zgodnosc¢
i  bezpieczenstwo, nawet w
srodowisku zdalnym. Obejmuje
to promowanie kultury, w ktérej
przestrzegane S wytyczne
prawne [ dotyczgce
bezpieczenstwa oraz witgczane
do codziennych procedur pracy.
Menedzerowie odgrywaja
kluczowg role w promowaniu tej
kultury poprzez ustalanie
oczekiwan, zapewnianie
niezbednych szkolen i dawanie

przyktadu w zakresie zgodnoSci i

etycznego postepowania.
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BRAK INFRASTRUKTURY TECHNICZNE]J

Szczegdlnym wyzwaniem zwigzanym z pracg
zdalng sg potencjalne nieréwnosci w warunkach
pracy w domu. Nie wszyscy pracownicy majg
dostep do idealnej przestrzeni do pracy w
domu, co moze miel wptyw na ich

produktywnos$¢ i dobre samopoczucie.

-Menedzer, Szwecja

W obszarze pracy zdalnej kluczowym, cho¢ czesto pomijanym
wyzwaniem jest brak jednolitej infrastruktury technicznej
wsréd pracownikéw. Kwestia ta, uwydatniona w obliczu
przejscia na prace w domu, podkres$la réznice w warunkach
pracy, ktére mogg znaczgco wptyng¢ na produktywnos$<¢ i
dobrostan pracownikdéw. Jak zauwazyt menedzer ze Szwecji, nie
Wszyscy pracownicy mogg cieszy¢ sie luksusem idealnej
przestrzeni do pracy w domu, co prowadzi do potencjalne]
nierbwnosci, ktéra moze mie¢ wptyw na ich dosSwiadczenie

zawodowe i wyniki.

Co-funded by
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W obszarze pracy zdalnej kluczowym, cho¢ \ezesto pomijanym
wyzwaniem jest brak jednolitej infrastruktury technicznej wsroéd
pracownikéw. Kwestia ta, uwydatniona w obliczu przejsScia na prace
w domu, podkresla réznice w warunkach pracy, ktére moga
znaczgco wptyngc¢ na produktywnos¢ i dobrostan pracownikdéw. Jak
zauwazyt menedzer ze Szwecji, nie wszyscy pracownicy moga
cieszy¢ sie luksusem idealnej przestrzeni do pracy w domu, co
prowadzi do potencjalnej nierownosci, ktéra moze mie¢ wptyw na
ich dosSwiadczenie zawodowe i wyniki. Wyzwanie wykracza poza
fizyczne miejsce pracy; obejmuje dostep do niezawodnego
Internetu, odpowiedniego sprzetu i oprogramowania oraz innych
zasobow technologicznych niezbednych do efektywnej pracy
zdalnej. Ta nierownos¢ w infrastrukturze technicznej moze
spowodowac podziat sity roboczej, w przypadku ktorego niektorzy
pracownicy sg lepiej przygotowani do pracy zdalnej niz inni. Takie
rozbieznosci mogg prowadzi¢ do frustracji, obnizenia morale, a
nawet utrudnia¢ wspodtprace w zespotach. Menedzerowie stajg
zatem przed zadaniem zidentyfikowania i wyeliminowania tych
roznic w gotowosci technicznej wsrdéd cztonkdw swojego zespotu.
Obejmuje to nie tylko rozpoznanie fizycznych ograniczen
domowych przestrzeni do pracy, ale takze zrozumienie potrzeb
technologicznych i wyzwan, przed ktorymi stojg rézni pracownicy.
Zapewnienie rownego dostepu do niezbednych narzedzi i zasobow
ma  kluczowe znaczenie dla utrzymania produktywnosci,
promowania uczciwos$ci i wspierania ogolnego dobrostanu

pracownikdéw zdalnych.
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Percepcja i uczucia

Z tej perspektywy wyzwanie polega na zrozumieniu, w jaki sposéb
roznice w infrastrukturze technicznej wptywajg na uczucia i
postrzeganie pracownikow. Pracownicy nieposiadajgcy odpowiednich
przestrzeni do pracy lub technologii mogg czuc¢ sie pokrzywdzeni i
zestresowani, co wptywa na ich morale i zaangazowanie. Na przyktad
pracownik majgcy stabg tgcznos$¢ internetowg moze czul sie
sfrustrowany i odizolowany, nie moggc efektywnie uczestniczy¢ w
wirtualnych spotkaniach, co moze prowadzi¢ do poczucia wykluczenia

i zmniejszonego zadowolenia z pracy.

Struktura i procesy

Z tej perspektywy uwaga skupia sie na strukturach i procesach
organizacyjnych, ktére mogg ztagodzi¢ lub pogtebi¢ dysproporcje w
infrastrukturze technicznej. Wyzwanie polega na stworzeniu
systemow zapewniajgcych rowny dostep do niezbednych zasobdw
technologicznych. Na przyktad brak ustandaryzowanego wyposazenia
lub wsparcia dla konfiguracji biura domowego moze prowadzi¢ do
znacznych réznic w produktywnosci wsrod pracownikdéw, co podkresla
potrzebe dobrze zdefiniowanych proceséw w celu usuniecia tych luk

w infrastrukturze.
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Przywoédztwo i samoprzywoédztwo

W tym przypadku wyzwaniem dla menedzerdéw jest kierowanie ze
zrozumieniem réznorodnych potrzeb technicznych swoich zdalnych
zespotow. Skuteczne przywddztwo w tym kontekScie polega na
proaktywnym identyfikowaniu wyzwan technologicznych stojgcych
przed cztonkami zespotu i odpowiadaniu na nie. Wymaga to takze
od menedzerdw samosSwiadomosSci w zakresie rozpoznawania
wtasnych potencjalnych uprzedzen wobec pracownikéw o réznym
poziomie dostepnosci technicznej. Liderzy muszg opowiadac sie za
zapewnieniem niezbednych zasobdéw i utatwia¢ ich zapewnianie,

aby wszyscy cztonkowie zespotu mogli efektywnie pracowacd.

Kultura i normy

Z kulturowego punktu widzenia wyzwanie polega na stworzeniu
wtgczajgcej kultury pracy, ktdéra uznaje i niweluje dysproporcje w
infrastrukturze technicznej. Menedzerowie muszg wspierac kulture,

w ktdérej pracownicy czujg sie swobodnie, dzielgc sie swoimi

wyzwaniami technologicznymi, bez obawy przed oceng i
konsekwencjami zawodowymi. Obejmuje to rozpoznawanie
zroznicowanych warunkow pracy w domu i promowanie norm

wspierajgcych elastycznos¢ i zrozumienie wobec os6b, ktore mogga

znajdowac sie w niekorzystnej sytuacji technologicznej.
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Przyjrzyjmy sie jeszcze raz kluczowym 15 wyzwaniom, przed

ktérymi czesto stajg menedzerowie i liderzy zarzgdzajgc zdalnym
zespotem. Naszym celem jest, aby to badanie i raport umozliwity
gtebsze zrozumienie kazdego z nich.

e Trudnosci w nawigzywaniu kontaktéw osobistych.
e Tworzenie i przyswajanie kultury organizacyjnej.
e Trudnos$ci w budowaniu spdjnosci zespotu.
e Staba komunikacja i niewystarczajgca informacja
zwrotna.
e Obcigzenie psychiczne i emocjonalne.
 Niska motywacja pracownikéw.
e R6znice w pochodzeniu kulturowym i
indywidualnym.
Problemy z zaufaniem.
Rozproszenie innymi zadaniami.
e Ograniczona kontrola menedzerska.
e RoOwnowaga miedzy zyciem zawodowym, a
prywatnym
e Brak kompetencji.
* Brak mozliwosci zapewnienia odpowiednich
szkolen.
e Zgodnosc i regulacje.

e Brak infrastruktury technicznej.
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Jak mozna byto zobaczy¢ w tym raporcie, za kazdym z tych wyzwan
stojg menedzerowie i liderzy, ktérzy starajg sie znalez¢ harmonijny
spos6b na egzystencje, rozwdj i przewodnictwo w nowym $Srodowisku
pracy, a takze unikng¢ wypalenia zawodowego. Celem tego badania
byto zbadanie kazdego z tych wyzwah z réznych perspektyw, aby
stworzy¢ kompleksowe, interesujgce, pouczajgce i lepsze zrozumienie
wieloaspektowych  wyzwan stojgcych przed menedzerami w

Srodowisku pracy zdalnej.

Raport ujawnia rdéznice w sposobie, w jaki menedzerowie z réznych
krajow postrzegajg te wyzwania i radzg sobie z nimi. PrzejsScie na
prace zdalng wigze sie z szeregiem wyzwanh wymagajgcych
wieloaspektowych rozwigzahn. Rozumiejgc te pie¢ wymiarow i
wdrazajgc ukierunkowane strategie, organizacje mogg stworzyc

bardziej produktywne, wtgczajgce i wspierajgce srodowisko pracy.
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Z naszego kompleksowego badania dotyczgcego wypalenia zawodowego
z perspektywy menedzerskiej wynika, ze jest to istotny i powszechny

problem wspdtczesnego miejsca pracy.

Wiekszos¢ menedzerow, z ktorymi przeprowadzono wywiady (74%),

przyznato, ze dosSwiadcza wypalenia zawodowego w Swo

przypisujgc je przede wszystkim wymagajgcemu
wykonywanego przez nich zawodu.

Niniejszy raport podsumowuje najwazniejsze wnioski z t
dyskusji w grupach fokusowych, oferujgc wglad w to, |
postrzegajg, doswiadczajg i radzg sobie z

swoich zespotach.

Menedzerowie zauwazyli, ze niektére zawody
podatne na wypalenie zawodowe, co prowadzi do takich konsekwencji,
jak duza rotacja personelu. Ta obserwacja podkresla specyficzne dla
zawodu ryzyko zwigzane z wypaleniem zawodowym i wyzwaniami, jakie

stwarza ono dla stabilnosci organizacji.
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Badanie ujawnito rowniez kilka strategii przeciwdziatania wypaleniu
zawodowemu i zapobiegania mu, ktére bedg podstawg naszego
kolejnego kroku w projekcie. Menedzerowie ktadli nacisk na
przyznanie sie do wypalenia zawodowego, zwierzanie sie zaufanym
wspoétpracownikom, dbanie o siebie, wprowadzanie zmian w stylu
zycia i szukanie profesjonalnej pomocy, jesli to konieczne. Skuteczne
Srodki zapobiegawcze obejmowaty ustalenie realistycznych oczekiwan
zwigzanych z pracg, odpowiednie delegowanie zadan, robienie
regularnych przerw i nauke mowienia ,nie”.

W Irlandii przyjeto podejscie proaktywne, zgodnie 2z ktdérym
pracownicy byli zobowigzani do wykorzystania znacznej czesci
corocznego urlopu do sierpnia, promujgc odpoczynek i redukujac
stres. Polityka ta podkresla znaczenie przerw regeneracyjnych w

zapobieganiu wypaleniu zawodowemu.




COVID 19

Pandemie Covid-19 wymieniono jako istotny czynnik zaostrzajgcy
problemy
dotykajacy takie grupy, jak pracujgce kobiety. Doprowadzito to do
wiekszego skupienia sie na dobrostanie psychicznym i psychicznym

W miejscu pracy i postuzyto jako katalizator zmian organizacyjnych

zwigzane ze zdrowiem psychicznym, szczegdlnie

majgcych na celu rozwigzanie tych problemow.

30

Menadzerskie spojrzenie na wypalenie
zawodowe ukazuje je jako kwestie
wieloaspektowg wymagajgcg zniuansowanego
podejscia. Badanie podkresla potrzebe
stosowania proaktywnych strategii,
wspierajgcego Srodowiska pracy i kultury, ktora
priorytetowo traktuje zdrowie psychiczne i
rownowage miedzy zyciem zawodowym a
prywatnym. DosSwiadczenia wymieniane przez
menedzerow z rdéznych krajéw dostarczajg
cennych spostrzezen na temat skutecznych
sposobow rozpoznawania wypalenia
zawodowego, zapobiegania mu i zarzgdzania
nim, podkres$lajgc kluczowg role przywodztwa w
promowaniu zdrowego i zréwnowazonego

Srodowiska pracy.
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